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RESUMEN

La presente investigacion tiene como finalidad determinar la relacion entre la
gestién de la capacitacion y el desempenfio laboral en la Corte Superior de Lima,
2023.

Se empled la ruta cuantitativa, de tipo basico, disefio no experimental,
transversal, de alcance correlacional. De la poblacion de 140 trabajadores se
seleccionod a través del muestreo probabilistico una muestra de 103 participantes.
Asimismo, para la recoleccién de datos se dio uso a un cuestionario para cada
variable, cada uno con 20 preguntas y alternativas de seleccion tipo Likert. La
validacion de los instrumentos se dio a través del andlisis y evaluacion de expertos
especializados y su confiabilidad fue determinada como muy alta por la prueba de
Alfa de Cronbach (variable 1=0.960 y variable 2=0,920).

El andlisis de los resultados inferenciales muestra un coeficiente de
correlacion de 0,677 y una significancia bilateral de 0,000, en tal sentido, se infiere
que existe una correlacion positiva moderada y significativa entre la gestion de

la capacitacion y el desempefio laboral.

Palabras clave: Compromiso, planificacion, implementacion, evaluacion vy

rendimiento.
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ABSTRACT

The purpose of this research is to determine the relationship between training

management and job performance in the Superior Court of Lima, 2023.

The quantitative route, of basic type, non-experimental, cross-sectional design, of
correlational scope, was used. From the population of 140 workers, a sample of 103
participants was selected through probabilistic sampling. Likewise, for data
collection, a questionnaire was used for each variable, each with 20 questions and
Likert-type selection alternatives. The validation of the instruments was given
through the analysis and evaluation of specialized experts and their reliability was
determined as very high by the Cronbach's Alpha test (variable 1=0.960 and
variable 2=0.920).

The analysis of the inferential results shows a correlation coefficient of 0.677 and a
bilateral significance of 0.000, in this sense, it is inferred that there is a moderate
and significant positive correlation between training management and job

performance.

Keywords: Commitment, planning, implementation, evaluation and performance.



l. INTRODUCCION

Las instituciones publicas toman en cuenta diversas estrategias articuladas con la
finalidad de gestionar una adecuada capacitacion y que esta se vea reflejada en el
desenvolvimiento funcional de los colaboradores, sin embargo la realidad es
totalmente distinta, dentro del Poder Judicial, la ciudadania cuestiona en muchos
casos la idoneidad, capacidad y organizacion del personal encargado de emitir las
resoluciones judiciales, ello debido, al retraso y lentitud en el ejercicio de sus
funciones, ocasionado por la carencia de una adecuada gestion en la capacitacion
del personal y que esta se ve reflejada en su desempefio laboral. Lo que
comunmente se suscita dentro de esta institucion es que, al personal jurisdiccional,
no se les capacite respecto a temas que para ellos es relevante, puesto que la
institucion en varios casos, no consulta de manera eficiente a los servidores, las
materias que requieren ser capacitados, por carecer de un sistema eficiente de

publicidad de consulta.

Las condiciones del mercado, del tercer milenio, evidencian estimulos y
cambios permanentes dentro de las organizaciones funcionales, en efecto, se
presentan factores como la tecnologia, la informatica u otros, como el Covid-19,
qgue han hecho necesario contar con personal profesional que se actualice
periodicamente, para no afectar su desemperio laboral de su institucion. (Conexion
Esan, 2019). De igual manera se advierte de las investigaciones cientificas
realizadas en la India, donde se evidencié que el entrenamiento sostenido,
perfecciona la ocupacion y la estimulacion de los servidores publicos que fortalecen
la linea de carrera (Rama et al., 2021). Asimismo en Vietham se considero
importante la necesidad de la practica de la capacitacién a los empleados para
enfrentar las probleméticas institucionales por medio del desarrollo de las
competencias (Nguyen y Duong, 2020).

En el marco Latinoamericano, se observan diversas diligencias de los
gobiernos para promover actividades que fortalezcan el desempeiio. Los acuerdos
multilaterales instan a los gobiernos a la aplicacion de programas para maximizar

la eficacia del desempefio, con la finalidad de robustecer la funcion publica, y contar



con servidores gque ostenten competencias y vocacion de servicio, asi como, la

eficacia del desempefio en las tareas asignadas (CLAD, 2003).

En el Perq, se han desarrollado y establecidos politicas de modernizacion,
no obstante, el desempefio de los colaboradores es cuestionado por la poblacién,
lo cual se refleja en un bajo nivel de satisfaccion y que guarda relacion con la
carencia de programas de adiestramiento y perfeccionamiento de las capacidades
del personal (PCM, 2013). Situacion que vemos reflejada en nuestra institucion
debido a la deficiente organizacion de las oficinas administrativas, quienes debe
establecer los lineamientos para una mejora en la capacitacion. Vera y Casaretto
(2022) sostuvieron gque algunos organismos publicos, reducen el caracter de la
capacitaciéon a meras sesiones informativas de poco valor publico, en tal sentido,
esta insuficiencia constituye una problematica al no contar con informacién
estratégica, tales como: el marco normativo institucional, actualizacién de
procedimientos, coordinaciones interpersonales e interdepartamentales y procesos
de las funciones asignadas, entre otros. Por otra parte, la carencia de informacion
- 0 limitada - incide negativamente en la actuacion del trabajador de las entidades
locales. Las charlas de informacion general que brindan al personal administrativo
provocan desorientacién y un bajo rendimiento, es decir, las reducidas actividades
de informacién no favorecen la mejora del desempefio laboral (Marin y Delgado,
2020).

En el contexto de la investigacion, se observo a la Corte Superior de Lima
(en adelante CSL), entidad encargada de administrar justicia en Perd, donde se
aplican programas de capacitacion, los que no se abastecen a cabalidad las
necesidades y requerimientos de los servidores publicos quienes, al no contar con
las herramientas necesarias, para efectuar de forma conveniente y eficiente sus

ocupaciones tienen un bajo rendimiento en su desempefio laboral.

De modo que, se expuso como problema general: ¢ Cual es la relacion entre
la gestidon de la capacitacion y el desempefio laboral en la Corte Superior de Lima,
2023? Y como interrogantes especificas: (1) ¢ Cual es la relaciéon entre el analisis
de las necesidades y el desempefio laboral en la Corte Superior de Lima, 20237,
(2) ¢Cual es la relacion entre las actividades de planificacion y el desempefio

laboral en la Corte Superior de Lima, 20237, (3) ¢Cual es la relacion entre las



actividades de ejecucion y el desempefio laboral en la Corte Superior de Lima,
20237?, (4) ¢ Cuél es la relacién entre las actividades de evaluacion y el desempefio

laboral en la Corte Superior de Lima, 20237

Adicionalmente, se afirmé que la justificacion tedrica parte del analisis de
diversas teorias administrativas que dan sostén a la investigacion para mostrar un
resultado de conocimientos concretos de hechos y fenébmenos presentes en la CSL
y su vinculacion con las diversas variables de estudio. Asimismo, se considerd una
justificacion metodolégica, porque se dio uso a diversos instrumentos de estudios
precedentes que fueron adecuados a las circunstancias y necesidades y, como
justificacion social, se analizd6 las implicancias de los resultados de la baja
produccion jurisdiccional de los servidores judiciales, al no ser adecuadamente
capacitados, a fin de fortalecer sus conocimientos. En tal sentido, se mostré la
relacion que permitio alcanzar a los responsables de la CSL las recomendaciones
que sirvieron para optimizar el ejercicio del capacitador y el adecuado desempefio

laboral de los servidores.

Como obijetivo general se expuso: Determinar la relacion entre la gestién de
la capacitacion y el desemperio laboral en la Corte Superior de Lima, 2023. Siendo
los especificos: (1) Determinar la relacion entre el analisis de necesidades y el
desemperio laboral en la Corte Superior de Lima, 2023, (2) Determinar la relacién
entre las actividades de planificacion y el desempefio laboral en la Corte Superior
de Lima, 2023, (3) Determinar la relacion entre las actividades de ejecucion y el
desempefio laboral en la Corte Superior de Lima, 2023, (4) Determinar la relacion
entre las actividades de evaluacion y el desempefio laboral en la Corte Superior de
Lima, 2023.

Por ultimo, se expresd la siguiente hipdtesis general: La gestion de la
capacitacion se relaciona con el desempefio laboral en la Corte Superior de Lima,
2023. Y como especificos: (1) El analisis de necesidades se relaciona con el
desempenfo laboral en la Corte Superior de Lima, 2023, (2) Las actividades de
planificacion se relacionan con el desempefio laboral en la Corte Superior de Lima,
2023, (3) Las actividades de ejecucion se relacionan con el desempefio laboral en
la Corte Superior de Lima, 2023, (4) Las actividades de evaluacion se relacionan

con el desemperfio laboral en la Corte Superior de Lima, 2023 (Anexo 5).



. MARCO TEORICO

Se tuvo en cuenta diversos estudios internacionales y nacionales. De los
estudios extranjeros se consideré a Figueroa, Hidalgo & Maco et al. (2020) quienes
desarrollaron un articulo para la Revista Gobierno y Gestion Publica con el
propésito de comprobar el nexo entre las diligencias de capacitacion y el
rendimiento profesional en los trabajadores del MIDAGRI de Amazonas.
Metodologia cuantitativa de disefio descriptivo correlacional. Los estudiosos
lograron evidenciar en los resultados el vinculo de las variables, principalmente la
practica de adiestramiento y la media del desempefio, cabe precisar, que el 62%
de los servidores publicos manifestaron su aprobacién a las acciones de
capacitacion para el mejoramiento del desempefio. Por lo tanto, concluyeron que

concurre un vinculo significativo entre la capacitacion y el rendimiento profesional.

Asimismo, Kanapathipillai y Azam (2020) desarrollaron un articulo para la
Revista Europea de estudios de gestion de recursos humanos buscaron como
objetivo demostrar que las capacitaciones influyen en el desempefio y satisfaccion
en los empleados de una organizacion del sector de telecomunicaciones.
Metodologia cuantitativa, correlacional. En los resultados se advirtio que la
capacitacion planificada es un elemento que le permite a las organizaciones contar
con un personal que enfrente las problematicas internas a causa de los estimulos
externos, en la que encontraron estadisticamente una correlacion significativa entre
las variables, llegando a inferir que la capacitacion influye en el desempefio y en la
complacencia de los recursos humanos. Siendo esta posicién la que mas

concuerda con las conclusiones de la presente tesis.

Por otro lado, Loan (2020) desarroll6 una revista con la intencion de
examinar la incidencia que tiene la satisfaccion laboral en el desempefio.
Investigacion cuantitativa, explicativa. Consider6 una poblacion de 547
colaboradores de organizaciones vietnamitas. Los resultados estadisticos de
regresion lineal muestran una relacion de b=0,166 y una significancia de 0,001,
de ahi que, el autor ultim6 que el compromiso empresarial muestra una incidencia

positiva significativa en el ejercicio funcional.

De igual modo, Navarrete (2018), en Ecuador, presento su tesis de magister
con el objetivo de fijar el vinculo de la capacitacion y ejercicio laboral de una



empresa privada. Investigacion con metodologia cuantitativa, descriptivo y
correlacional. El investigador hallé6 como consecuencia que el 73% de los recursos
humanos consideraron que las actividades de adiestramiento aseguraban la
estabilidad en su puesto de trabajo, el 64% que son importantes, el 72% sostuvieron
gue a veces da oportunidades para su desarrollo profesional, por otra parte, el 73%
consideré en un nivel bajo las capacitaciones de ingreso, de ahi que, el 68%
sostuvo la importancia de recibir siempre capacitacion. Adicionalmente, el 35%
sefalaron que la tematica se deben direccionar a entrenamiento del puesto, el 23%
a programas de induccion, el 16% a trabajo en equipo y, el 14% a la atencion al
cliente. De la prueba de Pearson (0,729) el investigador concluyé con una

correspondencia significativa.

De lo que concluimos, la importancia del adiestramiento para asegurar la
estabilidad en un puesto de trabajo, asi como lo deficiente que es la induccion que
se brinda al personal ingresante, andlisis que coincide con lo que, se da en la CSL,
con la ligera diferencia que no existe adiestramiento previo, por lo que, concluimos
en la importancia de la implementacion de cursos de induccion, asi como el

entrenamiento continuo del personal para la mejora en sus funciones.

Marifio (2018) expuso como propdésito disefiar un proceso de capacitacion a
partir del analisis de los subprocesos y su correlacion con el desempefio. De
metodologia cuantitativa, descriptiva y correlacional. Los resultados evidenciaron
que el 78,9% estiman que el liderazgo y el desarrollo de los colaboradores son los
subprocesos de mayor importancia en las actividades de capacitacion, por otra
parte, el 21,1% sefialaron que las tareas en conjunto era mas resaltante en el
desemperio. Asimismo, el coeficiente de 0,703 le permitié deducir en la correlacion

estadistica entre capacitacién y desemperfio.

En cuanto a estudios nacionales, Arévalo (2023) sostuvo, la intencion de
establecer el lazo entre la capacitacion y el rendimiento en un gobierno local del
oriente peruano. Estudio metodolégico de orientacion cuantitativa, basico,
descriptivo correlacional. El autor descubrié como resultado que el 66,67% de los
coparticipes observan al adiestramiento en un nivel medio debido a las insuficientes
actividades de capacitacion y que interpretan como causa del mal desempefio. Por

el contrario, el 73,33% consideraron que el nivel de rendimiento laboral es alto, lo



qgue aclara la autocritica del autor por dicho porcentaje al considerar posibles
debilidades en los procedimientos, metodologia y/o definicion de la muestra e
instrumentos. La estudiosa, concluyd que de acuerdo al coeficiente 0,365 concurre

una correspondencia moderada y significativa entre las variables estudiadas.

La tesis de maestria de Caro (2022), buscOd comprobar el vinculo de la
capacitacion y los procesos de gestion administrativas en una entidad publica local.
Método cuantitativo, descriptivo, correlacional. El autor hall6 que el 50% de los
encuestados sienten que el éxito de las actividades de planificacion desarrollada
en la entidad municipal depende del grado de sensibilizacion de los trabajadores,
es decir, los servidores publicos deben tomar conciencia que es el procedimiento
adecuado para mantenerlos actualizados y competitivos, por ende, podran
desarrollar una gestion administrativa efectiva. Concluyé que la capacitacion ejerce

una influencia en los procesos administrativos.

El articulo de Herrera, Abramonte y Bayona (2022) sefialaron el objetivo de
comprobar el vinculo entre el desempefio y la capacitacion en los legisladores
peruanos, de modo que, emplearon el método cuantitativo, no experimental, que le
permitieron los siguientes resultados: El 46% de la muestra consideré a la
capacitacion en un nivel alto y, un 36% calific6 de nivel regular el desempefio
laboral, asimismo, sobre las dimensiones de la variable independiente, un 58%
consider6 a las habilidades en un nivel bueno, un 46% percibi6 a las aptitudes en
un nivel regular y, un 44% expreso que el desarrollo de conceptos se encontraba
en un nivel bueno. Los resultados inferenciales de 0,796, en la prueba de
Spearman, permitié a los estudiosos finiquitar en la presencia de un lazo estadistico

positivo de las variables.

Por otra parte, Pizarro (2021), en la tesis de maestria, expuso como objetivo
comprobar el vinculo entre eficiencia y la capacitaciéon de una entidad regional.
Métodologia de ruta cuantitativa, basica, descriptivo correlacional. Los resultados
encontraron en un nivel bajo la capacitacion y la eficiencia (54%), asimismo, el
estadistico (0,323) permitié a la autora concluir en la presencia de una relacion

positiva entre la eficiencia y la capacitacion.

Por ultimo, Hernandez (2018) en su tesis propuso como objetivo evaluar el

vinculo entre la capacitacién y el compromiso organizacional. Estudio cuantitativo,



descriptivo-correlacional. Consider6é una muestra de 87 participantes (muestreo
probabilistico). El estudioso encontré como resultado una correspondencia de
0,678 y un p = 0,000. El autor logr6 como conclusién que concurre una relacion

directa moderada y significativa.

Sobre los modelos que dan fundamento tedrico a la gestion de la
capacitacion, la Teoria clésica de Taylor sefiala que para una organizacion es
importante medir el esfuerzo individual a través de procesos sistematizados de
entrenamiento debidamente programados en la que se define responsables
adecuados del adiestramiento. Asimismo, se consider¢ a la Teoria de Fayol, quien
sostuvo la importancia para el funcionamiento eficiente de las organizaciones, la
asignacion de tareas y subtareas que hace necesario el adiestramiento

especializado (Chiavenato, 2009).

En cuanto a las definiciones, Armas, Llanos y Traverso (2017) definen a la
gestion de la capacitacion como la suma de esfuerzos organizacionales para la
gestion epistemoldgica sustentada en la urgencia de las compafias de producir
acciones gque aseguren la competitividad y sostenibilidad. En cuanto al marco legal
la Ley Servir define a la gestién de la capacitacion como los procedimientos que
permiten el perfeccionamiento de las ocupaciones de los trabajadores mediante la
depuracion de las ineficiencias y el fortalecimiento de las competencias para la
consecuciéon de las metas. Por otra parte, es considerada como una herramienta
estrategica para robustecer el servicio civil con el objeto de maximizar el ejercicio
del servicio diferenciado por la calidad otorgada a los ciudadanos (El Peruano,
2013). En consideracioén a lo expresado la gestion de la capacitacion son procesos
sistematizados de calidad direccionados a incrementar las competencias de los

trabajadores.

En concordancia con Veliz y Llanos (2021) la capacitacion es el proceso
sistematizado que expande el aprendizaje del colaborador en relacidbn a sus
competencias, habilidades y actitudes. Esta benefician el desempefio de las tareas
y permiten al trabajador enfrentar las dificultades con la mejora de sus capacidades.
En esa linea, Otero et al. (2021) consideraron que la capacitacion es el nivel de
destreza técnica obtenida después de un proceso instructivo. Mejia et al., (2020)



explicaron que son todas las actividades continuas realizadas en una organizacion

y direccionadas a sus empleados para incrementar sus competencias laborales.

Los riesgos que enfrenta la empresa al reducir su ciclo de vida, impulsa a
fortalecer las competencias y habilidades de los empleados para responder y
adaptarse con seguridad a los estimulos y a los cambios del entorno (Sri Dhurgah
et al., 2018). Asimismo, diversos autores sefialan que la capacitacibn es una
variedad de procedimientos que tiene como propdsito irradiar conocimientos y
habilidades a los empleados de manera permanente (Huang, 2019; Alnawfleh,
2020).

Ahora bien, la capacitacion es una practica que ha evolucionado desde el
siglo Xl de la ensefianza corporativa a una ensefianza escolar, en esa linea de
tiempo se ha sumado la presencia del estado y de las empresas absortos en la
formacién de los trabajadores; de modo que, en la actualidad las organizaciones
tienden a disefar y aplicar programas de capacitacion a los colaboradoress con el
propésito de perfeccionar sus conocimientos, habilidades y desempefio (Soza y
Herrera, 2022).

Para una organizacion la capacitacion representa una inversion de alto
grado, dado que, repercute favorablemente en la satisfaccion del trabajador (Duran
y Martinez, 2020). El acelerado crecimiento de los conocimientos hace que el
adiestramiento resulte una actividad fundamental para que el capital humano se
actualice en beneficio del sector privado o publico, no obstante, se advierten
obstaculos empresariales que impiden el logro de estos proceso como por ejemplo
la alta rotacion o el bajo presupuesto de financiamiento (Martins et al., 2019, Law &
Guo, 2015).

En ese sentido, la trascendencia de la capacitacion incide fundamentalmente
en: la integracion, amplia la cultura organizacional, comprension e interés en el
logro de la mision estratégica, disposicion del esfuerzo al cumplimiento de las
funciones, favorece el incremento del retorno de la inversion, estimula la creatividad
laboral, aumenta el desempefio laboral, mejora la comunicacion intrapersonal,
disminuye los costos, mejora el ambiente organizacional y la labor de equipo (Soza
y Herrera, 2022). En consecuencia, parece necesario que las compariias proyecten

este arquetipo de programas de capacitacion para sus trabajadores con el fin de



optimizar sus destrezas y capacidades en el area donde van a labor (Haryono et
al., 2020).

En cuanto a las dimensiones, se observd similitud en los componentes:
Andlisis de las necesidades, planificacién, implementacion y evaluacion del proceso
(Armas et al., 2017, Veliz y Llanos, 2021). Para efectos de la investigacion se tuvo

en cuenta a los tedricos Armas, Llanos y Traverso.

En tal sentido, la dimensionl: Analisis de las necesidades, para Armas et al.
(2017) es la etapa de identificacion de las brechas de competencia del trabajador
respecto al perfil del puesto asigando o por asignar. La individualizacion e inventario
de las necesidades permiten disefiar programas de capacitacion que van a tener
un mayor impacto en el desemvolvimiento de las funciones. Su aplicacion
contempla tres aspectos: en primer lugar, el diagndstico organizacional en la que
se provee al capacitado de informacion concerniente a los aspectos estratégicos
(Misién, vision, valores, objetivos, planes de crecimiento, etc.), en segundo lugar,
el diagnostico de los recursos humanos en la que se pone en evidencia las
problematicas que contribuyen en el ejercicio de las diligencias funcionales y/o
desarrollo profesional y, por dltimo, el analisis de las operaciones y tareas
relacionadas a las habilidades, experiencias, actitudes, conductas personales que
satisfagan el perfil del puesto requerido. De igual manera, Chiavenato (2009)
consideran a esta etapa como la formulacion de estrategias en la que se expone la

mision, objetivos, estrategias y politicas.

Respecto a la dimension 2: Planificacion, para Armas et al. (2017) es el
disefio de actividades que contempla las sintesis de las insuficiencias detectadas
en el andlisis situacional. En esa linea, la planificacion conlleva preparar programas
de capacitacion que den soporte significativo al cumplimiento de las actividades
rutinarias del colaborador y al desarrollo de las facultades para afrontar y remediar
los problemas presentados. Esta fase se determina a los colaboradores que deben
capacitarse, al responsable de ejecutar la capacitacion, los temas o contenidos,
objetivos, medios, métodos asi como el cronograma de tiempo y espacio. Por otro
lado, Para Chiavenato (2009) se refiere que son actividades secuenciales o
procedimentales que nacen a partir de la evaluacion de las demandas laborales

para establecer las metas adecuadas y los recursos necesarios para su logro.



En cuanto a la dimension 3: Implementacion, Armas et al. (2017) explican
que es la fase de la ejecucion de lo planificado. Los autores precisan que es la
continuidad del programa anterior en la que se debe tener presente el uso de
herramientas guias - como el Gantt — para facilitar el cumplimiento ordenado de las
actividades de capacitacion, gestiéon coordinada con los proveedores, uso de
metodologias eficientes y alineadas a las necesidades, conformacion vy
comunicacién a los grupos de capacitacion, provision de materiales, herramientas
y otros recursos adicionales (impresion, coffe break, etc.), registro de asistencia y
memoria y, por ultimo, la presentacion de informes y actualizacion de los
expedientes del personal (histérico de capacitacion y resultados). De acuerdo a
Torres et al. (2020) la implementacion es una actividad empresarial que
corresponde a la puesta en marcha de la tarea planificada que cuenta con los

recursos indispensables para el desarrrolo eficiente de las tareas establecidas.

Por ultimo la dimensién 4: Evaluacion del proceso, que en concordancia con
Armas et al. (2017), es la estimacion de las secuelas producto de la capacitacion
gue se da por medio del seguimiento y control y de la evaluaciébn comparativa entre
la situacion a priori y posteriori de la implementaciéon. En concordancia con
Chiavenato (2009), esta fase representa actividades de aseguramiento de la
realizacion de las actividades y sus resultados, ello conlleva a comprobar la

efectividad de lo planificado.

Sobre el modelo tedrico del desempefio laboral, se tiene la Teoria
Neoclasica de Peter Drucker quien considera que el desempefio individual es la
ejecucion de procesos que se manifiestan en la eficacia del colaborador los cuales
son los que permiten el funcionamiento de la organizacién. Por otra parte, se tuvo
en cuenta a la Teoria del desempefio laboral de Koopmans, quien sostuvo que es
una variable dependiente para el sector de recursos humanos y en la que se puede
observar un direccionamiento basado en razonamientos sistémicos, de ahi que, se
traslada un grado de competitividad permanente en el ambiente de trabajo con la
finalidad de impulsar la autoexigencia a los trabajadores quienes demuestran en la
operatividad el grado de ejecucion y el nivel de competencia. En esa linea, la
variable es la asociacion de actitudes y comportamientos que aportan a la

consecucién de los objetivos empresariales en un tiempo determinado que puede
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ser medido para establecer la posicion del desempefio del trabajador (Ticahuanca
& Mamani, 2021)

En cuanto a los conceptos, Chiavenato (2009) sefaldé que el desempeiio
laboral es la obtencion de los fines establecidos por la organizacion en el cual se
tiene en cuenta el enfoque de eficiencia y comportamiento del trabajador. Por otro
lado, la Ley SERVIR la define como la conjuncion de resultas de las actividades del
servidor logradas a partir del aporte de la mejora de las competencias (MEF, 2022).
De modo que, para efectos de la investigacion se ha considerado una definicion
propia que sostiene que el DL es la manifestacion de comportamientos y actitudes
del empleado que dan sostén al ejercicio de las tareas en relacion al grado de

esfuerzo manifestado.

En ese orden, se debe tener presente que esta variable se enmarca en la
observacion de las conductas de los colaboradores que tienen como proposito el
cumplimiento de los resultados (Campbell y Wiernik, 2015). En ese sentido, se debe
evitar la simpleza de evaluar solo aspectos intelectuales de los colaboradores y
mas bien profundizar criterios que potencialicen las habilidades del servidor
(Fulthorp y D'Eloia, 2015). De modo que, se debe procurar encontrar el balance
equilibrado entre los aspectos laborales y la familia como un aporte significativo en

la solucion de posibles conflictos (Medina et al., 2017).

A lo expuesto, Cubero et al. (2017) consideraron que las organizaciones
deben contar con modelos adecuados que enfrenten la renuencia de los
trabajadores a adaptarse a nuevos procesos que fortalezcan su desempefio laboral.
En efecto, Quintana y Tarqui (2020) sefialan la factibilidad de optimizar el ejercicio
de los trabajadores a partir de una serie de elementos como la buena supervision,
remuneraciones aceptables, e incentivo econdmicos. Los estudios de Ramos et al.
(2019) nos indican la importancia del andlisis del desempefio como parte de la
fortaleza organizacional que les permite la seleccion del personal asi como al
otorgamiento de compensaciones y refuerzo de las capacidades. El analisis de las
circunstancias en las que se enfrenta la organizacién obliga en cierto momento al

uso de la accidn especializada de terceros.

Al respecto, toda organizacion es la responsable de fortalecer un entorno

positivo que favorezca el desempenio, en tal situacién, son capaces de afrontar los

11



cambios permanentes del mercado. En esa linea se hace hincapié en el valor
humano como un eje importante de desenvovimiento laboral en las entidades
pubicas, en efecto, los trabajadores son basicos para la obtencion de las metas
institucionales, en ese sentido, es importante profundizar en el desarrollo de
actividades que perfeccionen sus conocimientos y habilidades, de esta manera se
asegura el realce de su aporte, el crecimiento profesional y su linea de desarrollo

en la empresa.

En tal sentido, es importante identificar la existencia de elementos o factores
contribuyentes que permiten modificar los resultados ineficientes a eficientes. Esta
alteracién inmersa en la globalizacion manifiesta estrategias de respuesta a las
oportunidades y amenazas del entorno. En esas circunstancias resulta
considerable y crucial para toda organizacién tomar en cuenta el desemperio de los
colaboradadores pues en Ultima instancia son los que con su accionar obtienen un
resultado en la institucion (Bashir et al., 2020). Esta priorizacion de respaldo a las
actividades de desempefio se sustentan por investigaciones que sefalan que el
rendimiento oscila también en espacios de tiempos pequefios, en las cuales se
suma el acompafiamiento de otros factores como la motivacion (Dalal et al., 2020).
Pa'wan y Omar (2008) sefialaron que los comprometidos en la direccion de los
colaboradores velan por realizar diversas acciones que generen motivacion para

lograr un mejor desempefio.

En relacion con los componentes que midieron a la variable desempefio
laboral fueron: la planeacion, el compromiso, el seguimiento, la evaluacion y la

retroalimentacion.

Respecto a la dimension 1: La planeacion, Pashanasi et al. (2021) tuvo en
cuenta aspectos como la relacion contractual del trabajador, el levantamiento
preventivo de las actividades, la gestibn administrativa y la descripcion de
informacion estratégica como la vision, mision y valores. Por otra parte, Torres et
al. (2020) consideran que es la disposicion analitica de la institucién para aplicar
los objetivos institucionales siendo prioritario la definicion de la poblacién evaluada

y la estrucutracion de un gannt de actividades.

En cuanto a la dimensién 2: El compromiso, en la que se resalta la necesidad

del compromiso del colaborador como la suma de esfuerzos que permitan la
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consecucion de la promesa en un hecho real. Esta se da como una potencia de
correlacién e individualizacion que tiene una persona con la empresa (Hernandez
et al., 2018). En cuanto a la opinién de Robbins y Judge (2009) el compromiso
organizacional es la percepcion de la identificacion del empleado hacia la empresa,
en la que incluye sus propias metas y cuyo objetivo se orienta a mantener su

permanencia.

En ese orden, la dimension 3: El seguimiento, como una etapa de
sensibilizacion del colaborador para concebir la importancia de los métodos de
aseguramiento o de acompafiamiento programado, en el desarrollo de sus
actividades en que resulta fundamental el alcance de las recomendaciones (Torres
et al., 2020). En ese entendido, es el medio por el que se establece si el colaborador

entendio y aplico los conocimientos recibidos y como mejora en el tiempo.

De igual manera, la dimension 4: La evaluacion, considera la medicion de
las consecuencias de los esfuerzos realizados y de las competencias empleadas
por el tranajador (Sanchez y Calderén, 2012). Asimismo, Werther y Davis (2008)
explicaron que es el paso que calcula el nivel de rendimiento integral del trabjador.
En opinién de Robbins y Judge (2009) se trata de establecer con exactitud el aporte
individual del trabajador como el principio del proceso analitico para la asignacion
de recompensas. Se puede afirmar que con ello se puede establecer quienes son

los mas competentes y quienes deben mejorar y perfeccionar sus habilidades.

Por altimo, la dimension 5: La retroalimentacion, como proceso de mejora,
en el cual se provee de informacion al trabajador sobre las fortalezas y debilidades
en el ejercicio de las tareas y toma de acciones y compromisos. (Sanchez y
Calderon, 2012). En la investigacion de Saedon et al. (2012) se observa que
consideran a la retroalimentacibn como un proceso informativo determinado y
concreto de un individuo en comparacion con el estimado estandar. Prieto et al.
(2021) seiialaron que la retroalimentacion responde al comparativo de desempefio
interpersonales que pueden ser beneficiosos para el acatamiento de las metas
organizacionales. Al respecto, el trabajador repetird a sus pares los conocimietos

adquiridos para contribuir con su experiencia al grupo humano aun no capacitado.
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[l. METODOLOGIA

3.1. Tipo ydisefio de investigacion

Asimismo, fue de tipo basico, dado que, se bas6é en conocimientos que
forjaron los conocimientos especificos sobre las variables en el personal de la CSL.
En efecto, Fuentes et al., (2020) sefialaron que los estudios basicos son netamente

tedricos para ampliar el conocimiento de un hecho determinado.

Por otra parte, se utilizo el disefio no experimental, por el cual se respeto las
circunstancias propias sin adulterar las variables. Asimismo, fue transversal, por la
forma como se aplicé el recojo de los datos en un lapso determinado. Los disefios
no experimentales no manipulan las variables y, en cuanto al disefio transversal, se
da por la captura de las opiniones en un tiempo explicito (Hernandez y Mendoza,
2018).

Por otra parte, la investigadora aplico el alcance correlacional, se hizo un
andlisis profundo buscando el nexo entre las variables. Por otra parte se tuvo en
cuenta el alcance descriptivo, porque se especificod los niveles de las variable de

estudio.

Hernandez y Mendoza (2018) contemplaron que el alcance correlacional es
un modelo que accede a valorar la correspondencia de las variables observadas.
Asi también, agregan que el alcance descriptivo muestra los aspectos precisos de

los hechos o fendmenos.

Se dio el enfoque cuantitativo, puesto que, cuantifico los datos relacionados
a las variables que fueron analizadas con herramientas estadisticas. Se sefiala
que se valen de la acumulacién de datos para ser analizados por instrumentos
matematicos para el cumplimiento de los objetivos e hipotesis (Hernandez y
Mendoza, 2018).

3.2. Variables y operacionalizaciéon
Variable 1. Gestion de la capacitacion
Definicion conceptual:

Armas, Llanos y Traverso (2017), la definen como los esfuerzos organizacionales

para impulsar actividades que favorezcan la gestion del conocimiento. Esta posicion
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se sustenta en la exigencia de las empresas de generar acciones que aseguren la

competitividad y sostenibilidad.
Definicion operacional:

La operacionalizacion se dio por la cuantificacion de los componentes: analisis de

las necesidades, planificaciéon, implementacién y evaluacion.
Variable 2: Desempefio laboral
Definicion conceptual:

Mejia et al., (2020) consideran que son todas las actividades continuas realizadas
en una organizacion direccionadas a sus empleados para incrementar sus

competencias laborales.
Definicion operacional:

La operacionalizacion se dio por la cuantificacion de los componentes: planificacion,

establecimiento de compromisos, seguimiento, evaluacion y retroalimentacion.

Para un mejor detalle se elaboré la Matriz de Operacionalizacion, que obra en el

Anexo 1.
3.3. Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis

La poblacidon, es estimada como una agrupacion de objetos, datos,
personas, etc., que tiene entre si caracteristicas similares (Fuentes et al., 2020). El
estudio tuvo en cuenta a 140 personas empleadas de CSL. En esa linea, se

consider6 los siguientes puntos:

Criterios de inclusién, personal activo y con mas de tres meses de

antigiiedad.

Criterios de exclusion, personal inactivo, en vacaciones, con descanso

médico y licencia.

La muestra, es un subconjunto de la poblacién (Fuentes et al., 2020, p.
63). En consecuencia, la muestra quedo establecida por 103 trabajadores de la
CSL.

Muestreo, utilizado fue del tipo probabilistico, aleatorio simple. El célculo

se determind con la ecuacion de poblacion finita (Anexo 6).
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica son diversidad de instrumentos utilizados para asegurar el
ejercicio de la investigacion con el recojo de la informacion (Hernandez & Mendoza,
2018). En ese sentido, la investigadora empleod la encuesta para facilitar la cosecha

de la informacion.

Por otra parte, el instrumento, a decir de Hernandez y Mendoza (2018)
procura recabar los datos concernientes a las variables. De modo que, el estudio
tuvo en cuenta el uso de dos cuestionarios (Anexo 2): (a) Cuestionario para la
gestibn de la capacitacion y, (b) Cuestionario para recopilar los datos del
desempefio laboral. Ambos instrumentos constaron de 20 preguntas y se facilité la

respuesta a los participantes con el uso de una escala ordinal.
Validez

En esa linea, Hernandez y Mendoza (2018) explicaron la importancia de
evaluar el contenido de los instrumentos, dado que, permiti6 conocer si es el
adecuado para la realizacibn de un estudio especifico. Es el caso que, los
instrumentos fueron evaluados en su contenido, por medio, de tres expertos
profesionales y conocedores de la teméatica propuesta. En tal sentido, la aprobacion
de la evaluacién conllevo la asignacion de un certificado de validez (Anexo 3).
Asimismo, se elaboré la correspondiente ficha técnica de los instrumentos que se

muestran en el anexo 3.
Confiabilidad

De igual manera, Hernandez y Mendoza (2018) sefialan que el instrumento
es confiable por los resultados iguales en caso se apliquen en indistintos
momentos. De modo que, la investigadora tuvo en cuenta una prueba piloto,
ejecutada - a priori a la prueba general — a 20 trabajadores de la CSL. Para
determinar la confiabilidad los resultados pasaron por la evaluacion estadistica de
Alfa de Cronbach cuyo coeficiente (entre 0 y 1) lograron determinar el grado de
fiabilidad. Los resultados levantados en la prueba piloto fueron tabulados en una
hoja Excel (Anexo 7) los cuales fueron sometidos a la prueba de fiabilidad en el
SPSS. En el caso de la variable 1 se dio un resultado de 0,960 y para la variable
2, 0,920 obteniendo una alta confiabilidad.
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3.5. Procedimientos

Sobre las actividades que se realizaron para ejecutar los instrumentos, en
primer lugar, al obtenerse las autorizaciones correspondientes y la base de datos
que identificaron a la muestra se puso en contacto con los participantes para
establecer los tiempos y lugares més adecuados para la aplicacion del instrumento.
En tal sentido, se conformaron 10 grupos, con fechas y horas preestablecidas y
coordinadas, para facilitar el desarrollo del instrumento, asi como, el
asesoramiento. Posteriormente, se alcanzaron a los participantes, las instrucciones
para su practica. Asimismo, se informo sobre el consentimiento, la confidencialidad
y la libertad de aceptar o rechazar (incluido en el momento de su ejercicio) su
participacion. Por ultimo, se envid y recepciond el instrumento con la ayuda de los

aplicativos WhatsApp y Google Forms.
3.6. Métodos de anélisis de datos

Para la enumeracion de los niveles y de la comprobacién hipotética se
procedi6 al uso de la herramienta SPSS v. 25. Los datos captados en el instrumento
fueron tabulados (Anexo 8) y expuesto al analisis descriptivo e inferencial. Respecto
al analisis descriptivo, los datos fueron evaluados y presentados por medio de
tablas. Respecto al analisis inferencial, los datos fueron evaluados por el estadistico

de Spearman al determinarse que los datos del estudio eran no paramétricos.
3.7. Aspectos éticos

El presente estudio practicé las disposiciones expuestas en la Resolucion
N°062-2023-VI-UCV, en tal sentido, se hizo cumplimiento de las disposiciones y
requerimientos para su preparacion en la que se tuvo en cuenta el uso de la Norma
APA 7ma edicion.

Por otra parte, se tuvo en consideracion el respeto al derecho intelectual la

gue se comprueba con la evaluacion de similitud que se observa en el anexo 9.

Por ultimo, se respetd la participacion voluntaria y la integridad de los

colaboradores de la CSL.
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V. RESULTADOS

4.1. Andlisis descriptivo
Andlisis de la Gestidon de la capacitacion
Tabla 1

Frecuencia de la gestion de la capacitacion

Frecuencia Porcentaje

Malo 33 32,0
Gestion de la Regular 41 39,8
capacitacion Bueno 29 28,2
Total 103 100,0

La tabla 1 describe que el 39,8% (41) de los empleados percibieron a la variable 1
en el nivel regular, por otro lado, el 32,0% (33) malo y, solo el 28,2% (29) en el nivel
bueno. La prevalencia de los datos de la variable 1 expuesta se dio en los niveles
regular a malo en la CSJ de Lima, 2023.

Tabla 2
Frecuencia de las dimensiones de la variable 1

Frecuencia Porcentaje

Andlisis de | Malo 41 39,8
naliss de 1as Regular 34 33,0
necesidades

Bueno 28 27,2

Malo 35 34,0
Planificacion Regular 39 37,9

Bueno 29 28,2

Malo 39 37,9
Implementacion Regular 20 19,4

Bueno 44 42,7
Evaluacién del Malo 41 39,8
vaiuacion de Regular 32 31,1
proceso

Bueno 30 29,1

Latabla 2 sefiala que el 39,8% (41) de los participantes distinguieron a la dimension
analisis de las necesidades en el nivel malo, el 33,0% (34) regular vy, solo el 27,2%
(28) bueno. Asimismo, se observa que el 37,9% (39) de los participantes
percibieron a la dimension planificacion en el nivel regular, el 34,0% (35) malo vy,
s6lo el 28,2% (29) en el nivel bueno. Por otra parte, el 42,7% (44) de los
participantes percibieron a la dimensién implementacion en el nivel bueno, el 37,9%
(39) en el nivel malo y, solo el 19,4% (20) en el nivel regular. Por ultimo, el 39,8%
percibe a la dimension evaluacion del proceso en el nivel malo, el 31,1% regular y

s6lo el 29,1% bueno.

18



Andlisis del Desempefio laboral
Tabla 3
Frecuencia del desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje

Malo 31 30,1

- Regular 44 42,7
Desempefio laboral Bueno 28 27,
Total 103 100,0

La tabla 3 describe que el 42,7% (41) de los empleados percibieron a la variable 2
en el nivel regular, el 30,1% (31) malo y, sélo el 27,2% (28) en el nivel bueno. La
prevalencia de los datos de la variable expuesta se dio en los niveles regular a malo
en la CSJ de Lima, 2023.

Tabla 4
Frecuencia de las dimensiones de la variable 2

Frecuencia Porcentaje
Malo 39 37,9
Planificacion Regular 34 33,0
Bueno 30 29,1
. Malo 36 35,0
Establecwmento de Regular 57 553
CoMmpromisos
Bueno 10 9,7
Malo 35 34,0
Seguimiento Regular 63 61,2
Bueno 5 4.9
Malo 35 34,0
Evaluacion Regular 41 39,8
Bueno 27 26,2
Malo 36 35,0
Retroalimentacion Regular 60 58,3
Bueno 7 6,8

La tabla 4 sefala que el 37,9% (39) de los participantes opinaron que la
planificacion esta en el nivel malo, el 33,0% (34) regular y, sélo el 29,1% (30) bueno.
Asimismo, se observa que el 55,3% (57) percibieron al establecimiento de
compromisos en el nivel regular, el 35,0% (36) malo vy, solo el 9,7% (10) en el nivel
bueno. Por otra parte, el 61,2% (63) percibieron al seguimiento en el nivel regular,
el 34,0% (35) malo vy, solo el 4,9% (5) en el nivel bueno. Ademas, el 39,8% (41)
opinaron que la evaluacioén esté en el nivel regular, el 34% (41) malo y sélo el 26,2%
(27) bueno. Por ultimo, el 58,3% (60) percibe a la retroalimentacién en el nivel

regular, el 35,0% (36) malo y solo el 6,8% (7) en el nivel bueno.
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4.2. Analisis inferencial

Prueba de normalidad

Ho: los datos proceden de una distribucion normal (paramétricos)

Ha: los datos no proceden de una distribucion normal (no paramétricos)
Regla de decision:

Si p-valor 2 0,05, se toma en cuenta la hipétesis nula (Ho),

Por el contrario, si p-valor < 0,05, se toma en cuenta la hipétesis alterna (Ha)
Tabla 5

Prueba de normalidad de las variables y dimensiones

Pruebas de normalidad
Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico al Sig.
Gestion de la capacitacion 0,212 103 0,000
Andlisis de las necesidades 0,257 103 0,000
Planificacion 0,223 103 0,000
Implementacion 0,282 103 0,000
Desempefio laboral 0,214 103 0,000

En la lectura de la tabla 5 se aprecia la ejecuciéon de la prueba de Kolmogorov-
Smirnov, porque la poblacién era mayor a 50. Los resultados evidencian que el nivel
de significancia (sig.) es 0,000 < 0,05, por lo que se infiri6 que los datos no son

paramétricos utilizdndose la prueba de Rho de Spearman.

Contrastacion de la hipotesis
Comprobacién de la hipotesis general

Ho: La gestion de la capacitacion no se relaciona con el desempefio laboral en la

Corte Superior de Lima, 2023.

Ha: La gestion de la capacitacion se relaciona con el desempeiio laboral en la Corte
Superior de Lima, 2023.
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Tabla 6

Prueba de correlacion entre las variables gestion de la capacitacion y desempefio
laboral

Gestion de la  Desempefio

capacitacion laboral
Gestién de | Coeficiente de correlacion 1,000 677"
Caepsagt”ac%na Sig. (bilateral) 0,000
Rho de N 103 103
Spearman Coeficiente de correlaciéon 677" 1,000
Desempefio laboral Sig. (bilateral) 0,000
N 103 103

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

La tabla 6 nos sefiala que se obtuvo una correlacion de 0,677 y una significancia
de 0,000 que se dilucida como una correlacion positiva, moderada y significativa,

en tal sentido, se rechazo la hipétesis nula y se acept6 la alterna.
Comprobacién de la hipotesis especifica 1

Ho: El analisis de las necesidades no se relaciona con el desempefio laboral en la
Corte Superior de Lima, 2023.

Ha: El analisis de las necesidades se relaciona con el desempefio laboral en la Corte

Superior de Lima, 2023.

Tabla 7
Prueba de correlacion entre el andlisis de las necesidades y el desempefio laboral
Andlisis de o
las Desempefio
: laboral
necesidades
Anlisis de las Coeficiente de correlacion 1,000 AT75™
isi . .
necesidades Sig. (bilateral) 0,000
Rho de N 103 103
Spearman Coeficiente de correlacion ,475™ 1,000
Desempefio laboral Sig. (bilateral) 0,000
N 103 103

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
La tabla 7 nos sefiala que se obtuvo una correlacion de 0,475 y una significancia

de 0,000 que se dilucida como una correlacion positiva, moderada y significativa,

en tal sentido, se rechazo la hipétesis nula y se acepto la alterna.
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Comprobacién de la hip6tesis especifica 2

Ho: La planificacion no se relaciona con el desempefio laboral en la Corte Superior
de Lima, 2023.

Ha: La planificacion se relaciona con el desempefio laboral en la Corte Superior de
Lima, 2023.

Tabla 8
Prueba de correlacién entre la planificacion y el desempefio laboral
Planificacion Desempefio
laboral
Coeficiente de correlacién 1,000 ,664™
Planificacién Sig. (bilateral) 0,000
Rho de N 103 103
Spearman Coeficiente de correlacién ,664™ 1,000
Desempefio laboral Sig. (bilateral) 0,000
N 103 103

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
La tabla 8 nos sefiala que se obtuvo una correlacion de 0,664 y una significancia

de 0,000 que se dilucida como una correlacion positiva, moderada y significativa,

en tal sentido, se rechazo la hipotesis nula y se acepto la alterna.
Comprobacién de la hipotesis especifica 3

Ho: La implementacion no se relaciona con el desempefio laboral en la Corte

Superior de Lima, 2023.

Ha: La implementacion se relaciona con el desempefio laboral en la Corte Superior
de Lima, 2023.

Tabla 9
Prueba de correlacion entre implementacion y el desempefio laboral
Implementacion Delsempeﬁo
aboral
Coeficiente de correlacion 1,000 ,590™
Implementacién Sig. (bilateral) 0,000
Rho de N 103 103
Spearman Coeficiente de correlacion ,590™ 1,000
Desempefio laboral  Sig. (bilateral) 0,000
N 103 103

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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La tabla 9 nos sefiala que se obtuvo una correlacién de 0,590 y una significancia
de 0,000 que se dilucida como una correlacion positiva, moderada y significativa,

en tal sentido, se rechazo la hipotesis nula y se acepto la alterna.
4.2.1. Comprobacién de la hipotesis especifica 4

Ho: La evaluacion del proceso no se relaciona con el desempefio laboral en la Corte

Superior de Lima, 2023.

Ha: La evaluacion del proceso se relaciona con el desempefio laboral en la Corte

Superior de Lima, 2023.

Tabla 10
Prueba de correlacion entre evaluacion del proceso y el desempefio laboral

Evaluacion Desempefio

del proceso laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 ,665™
Evaluacion del proceso  Sig. (bilateral) 0,000
Rho de N 103 103
Spearman Coeficiente de correlacion ,665™ 1,000
Desempefio laboral Sig. (bilateral) 0,000
N 103 103

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
La tabla 10 nos sefiala que se obtuvo una correlacion de 0,665 y una significancia

de 0,000 que se dilucida como una correlacion positiva, moderada y significativa,

en tal sentido, se rechazo la hipétesis nula y se acepté la alterna.
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V. DISCUSION

Se analizé como influye la relacion entre la gestion de la capacitacion y el
desemperio laboral en la CSL 2023.

En esalinea, el andlisis de los resultados estadisticos descriptivos de la tabla
2 y 4 sefiala que la prevalencia de los datos de la gestion de la capacitacion y del
desempeiio laboral se dan en un nivel regular a malo en la CSL 2023. Ahora bien,
respecto al andlisis de los resultados inferenciales de la tabla 6 evidenciaron una
correlacién (r = 0,677) positiva moderada entre la variable 1 y la variable 2, dado

que, la significancia bilateral = 0,000, es decir < 0,05.

Estos resultados se interpretan en el entendido que, pese a la carencia de
una adecuada gestion en la capacitacion del personal jurisdiccional, el desempefio
de sus labores se encuentra dentro del rango regular, ello debido a la
responsabilidad y dedicacion que asumen, los trabajadores ante el cargo asumido,
sin embargo, debe considerarse una debida organizacion y estructura de los
pardmetros de capacitacion que contribuya con el mejor desempefio de los

servidores.

En tal sentido ello se asemeja relativamente a los estudios de Arévalo (2023)
que realizé un andlisis sobre el adiestramiento y el rendimiento en el trabajo en un
gobierno local y, que a razén del estadistico r = 0,365 y al p-valor <0,005 existe una
correspondencia positiva baja y significativa. Asimismo, en contraste con los
resultados de Herrera et al. (2022) quienes elaboraron un articulo sobre la
incidencia del adiestramiento en el desempefio de los legisladores nacionales,
logrando comprobar la influencia significativa positiva alta amparados en el valor de
Rho=0,796 y un p-valor =0,000. De manera similar, se confrontan los resultados de
Kanapathipillai y Azam (2020) quienes, en su articulo de incidencia de la
capacitacion de empleados sobre el desempefio y satisfaccion laboral en una
empresa de telecomunicaciones en Malasia, concluyeron con una fuerte asociacion
positiva y alta apoyado en el valor del coeficiente de Pearson = 0,822 y una

significancia = 0,000.

Consecuentemente, podemos concluir que ello coincide también con el
soporte teorico de Veliz y Llanos (2021) quienes sostienen que la capacitacion es

un proceso sistematico que amplia el aprendizaje de los asociados en términos de
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habilidades, competencias y actitudes, asimismo, facilita la realizacion de tareas
para responder a los desafios al mejorar sus capacidades. Como lo hace notar
Mejia et al., (2020) consideran que son todas las actividades direccionadas por la

organizacién para incrementar las competencias de sus trabajadores.

Con respecto al objetivo especifico 1: Determinar la relacion entre el andlisis
de las necesidades y el desempefio laboral en la CSL 2023, los estadisticos
descriptivos sefialan que mientras la prevalencia de los datos de la dimension
analisis de las necesidades se da en un nivel malo a regular; la prevalencia de los
datos del desempeiio laboral se da en un nivel regular a malo en la CSL 2023.
Ahora bien, respecto al andlisis de los resultados inferenciales de la tabla 7
evidencian una correlacion (r = 0,475) positiva moderada entre la dimension analisis
de las necesidades de la variable 1 que es gestion de la capacitacion y el

desempeiio laboral, dado que, la significancia bilateral = 0,000, es decir < 0,05.

Es decir, los requerimientos efectuados por el personal en cuanto a los temas
a capacitar, los cronogramas a desarrollar, las funciones que debe cumplir el
personal, el conocer un poco mas de los objetivos del cargo, todo ello, si bien es
cierto no cumple las necesidades del trabajador, sin embargo, éste tiene el deber
de avanzar en sus funciones, poniendo a prueba sus habilidades y destrezas para
cumplir con sus deberes de funcion lo mejor posible, dado que estan sujetos a un

contrato bajo una modalidad y por un tiempo determinado.

Estos resultados se asemejan relativamente a los de Arévalo (2023) que
realiz6 un estudio sobre el adiestramiento y rendimiento en un gobierno local y, que
a razon del estadistico r = 0,365 y al p-valor <0,005 existe una correspondencia
positiva baja y significativa. Lo que se colige con el soporte teérico de Armas et al.
(2017) quienes sefalan gue la individualizacion e inventario de las necesidades
permiten disefiar programas de capacitacion que van a tener un mayor impacto en
el desempefio laboral. En concordancia con Veliz y Llanos (2021) la capacitacion
es el proceso sistematizado que expande el aprendizaje del colaborador en relacion
a sus competencias, habilidades y actitudes. Esta beneficia el desempefio de las
tareas y permiten al trabajador enfrentar las dificultades con la mejora de sus
capacidades. En esa linea, Otero et al. (2021) consideraron que la capacitacion es

el nivel de destreza técnica obtenida después de un proceso instructivo.
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Con respecto al objetivo especifico 2: Determinar la relacion entre la
planificacion y el desempefio laboral en la CSL 2023, el analisis de los resultados
estadisticos descriptivos de la tabla 8, nos sefiala que mientras la prevalencia de
los datos de la planificacion se da en un nivel regular a bajo; la prevalencia de los
datos del desempeifio laboral se da en un nivel regular a bajo en la CSL 2023. Ahora
bien, respecto a dicho andlisis, se evidencia de los resultados inferenciales de la
tabla 10 demuestran una correlacién (r = 0,664) positiva moderada entre la
planificacion y el desempeiio laboral, dado que, la significancia bilateral = 0,000, es
decir < 0,05.

En tal sentido, se verifica que tan importante es que se planifique de manera
periodica y organizada los cursos de capacitacion, dado que ello va a influir en el
mejor desempenio de sus labores, contribuyendo en su formacion profesional, para
posibles ascensos. Otro aspecto también trascendente, es que una vez que el
personal asume el cargo se compromete con el trabajo con responsabilidad y
dedicacion, puesto que, esta sujeto a la evaluacion de su jefe inmediato, lo que

suscita se esfuercen y traten de cumplir con lo planificado.

Estos resultados se asemejan relativamente a los de Arévalo (2023) que
realiz6 un estudio sobre el adiestramiento y rendimiento laboral en un gobierno local
Yy, que arazon del estadistico r = 0,139 y al p-valor <0,005 concluy6 con una relacion
positiva muy baja y significativa. Asimismo, se asemejan a los encontrados por
Figueroa (2020) en cuyo articulo, derecho de adiestramiento y desemperio laboral,
evidencid la relacion entre la planificacion y el desempefo laboral, al haber
encontrado un valor de r= 0,502 y un p-valor < 0,000 se establecioé una correlacion
positiva moderada. Lo expresado tiene semejanza con el soporte tedrico de Armas
et al. (2017) al explicar que la planificacion conlleva preparar programa de
capacitacion que den soporte significativo al cumplimiento de las actividades
rutinarias del colaborador y al desarrollo de las facultades para afrontar y remediar

los problemas presentados.

Con respecto al objetivo especifico 3: Determinar la relacion entre la
implementacion y el desempefio laboral en la CSL 2023, los resultados estadisticos
descriptivos sefialan que mientras la prevalencia de los datos de la dimension

implementacion se da en un nivel alto a medio; la prevalencia de los datos del
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desempeiio laboral se da en un nivel regular a malo en la CSL 2023. Ahora bien,
respecto al andlisis evidenciado de los resultados inferenciales de la tabla 9
evidencian una correlacién positiva moderada (r = 0,590) entre la dimension
implementacion de la variable 1 y el desemperio laboral, dado que, la significancia
bilateral = 0,000, es decir < 0,05.

En ese entendido, corresponde analizar las respuestas dada por el personal
encuestado, para quienes la implementacion de la gestion de la capacitacion en la
CSL es buena, en el aspecto de la metodologia empleada como es la organizacion
del cronograma de capacitaciones, el soporte logistico empleado para el acceso
del personal a las clases virtuales, puesto que el servidor en el lugar que se
encuentre puede conectarse a las clases programadas por medio del enlace que
se le envia a su correo institucional y visualizar las capacitaciones por medio de su
teléfono movil. Implementacion que tiene injerencia en la atencion a las charlas,

conferencias, simposios u otras, que se programan.

Estos resultados se asemejan relativamente a los de Arévalo (2023) que
realizé un estudio sobre el adiestramiento y rendimiento laboral en un gobierno local
y, que a razon del estadistico r = 0,492 y al p-valor <0,005 existe una relacion
positiva moderada y significativa. Asimismo, en contraste con los resultados de
Caro (2022) quien en el estudio elaboré programa de capacitacion y gestion
administrativa en un gobierno local logré concluir que existe una relacion
significativa entre la ejecucion de la capacitacion y la gestién administrativa, siendo
positiva alta amparados en el valor de Rho=0,867 y un p-valor =0,000. Similar
resultado logré Figueroa (2020) en cuyo articulo derecho de capacitacion y
desemperio laboral llegé afirmar que existe un vinculo entre la ejecucion de la
capacitacion y el desempefio laboral, al haber encontrado un valor de r= 0,584 y un
p-valor < 0,000 establecié una correlacién positiva moderada. Lo expresado
coincide con el soporte teodrico de Armas et al. (2017) al explicar que la

implementacion es la fase de la ejecucién de lo planificado.

Con respecto al objetivo especifico 4: Determinar la relacion entre la
evaluacion del proceso y el desempefio laboral en la CSL 2023, el analisis de los
resultados estadisticos descriptivos muestra que mientras la prevalencia de los

datos de la dimension evaluacién del proceso se da en un nivel malo a regular la
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prevalencia de los datos del desempefio laboral se da en un nivel regular a bueno
en la CSL 2023. Ahora bien, respecto al andlisis evidenciado de los resultados
inferenciales de la tabla 10 evidencian una correlacién positiva moderada (r = 0,665)
entre la evaluacion del proceso de la variable 1 y el desempefio laboral, dado que,

la significancia bilateral = 0,000, es decir < 0,05.

Al respecto cabe sefialar, que el personal encuestado ha expresado su
disconformidad respecto a la evaluacion del proceso, es decir considera que el
namero de las capacitaciones que se ejecutan en la CSL no son suficientes, no
satisfacen los requerimientos, y que debiera fortalecerse previamente sus
capacidades. En tal sentido corresponde se organice y estructure todo un programa
de evaluacion, en el cual se considere los conocimientos adquiridos y la forma como
esta se aplica a los casos en especifico. Ademas, en cuanto a la prevalencia, se
advierte que los encuestados consideran que debe evaluarse las capacidades y
habilidades segun los conocimientos adquiridos previamente por la institucion.

Estos resultados se asemejan relativamente a los de Arévalo (2023) que
realizé un estudio sobre el adiestramiento y rendimiento laboral en un gobierno local
y, que a razon del estadistico r = 0,305 y al p-valor <0,005 existe una relacion
positiva baja y significativa entre la evaluacion y rendimiento laboral. Asimismo, en
contraste semejante con los resultados de Caro (2022) quien en el estudio
programa de capacitacion y gestion administrativa en un gobierno local logré
concluir que existe una relacion significativa entre la evaluacion de la capacitacion
y la gestidon administrativa, siendo positiva alta amparados en el valor de Rho=0,787
y un p-valor =0,000. Similar resultado logré6 Figueroa (2020) en cuyo articulo
corroboré el vinculo entre la evaluacion de la capacitacion y el desempefio laboral,
al haber encontrado un valor de r= 0,495 y un p-valor < 0,000 establecié una
correlacién positiva moderada. Lo expresado coincide con el soporte teérico de
Armas et al. (2017) es la estimacion de los resultados de la capacitacion en la que
se da por medio del seguimiento y control y de la evaluacién comparativa entre la

situacion a priori y posteriori de la implementacion.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Los resultados evidencian que existe una correlacion positiva y moderada
entre las variables gestion de la capacitacion y el desempefio laboral, con un nivel
de Sig. bilateral .000<0,05 y un coeficiente de 0,677. Esto quiere decir a que pese
a la deficiencia en las capacitaciones que recibi6 el personal jurisdiccional, dentro
de la institucion, estas se dieron en forma periddica, fortaleciendo de alguna manera
sus conocimientos, aunado al hecho que recibieron periédicamente sus

constancias y certificados de participacion lo cual beneficia su legajo.

Segunda: Los resultados evidencian que existe una correlacion positiva y
moderada entre la dimension andlisis de las necesidades, de la variable gestion de
la capacitacion, y el desempefio laboral, con un nivel de Sig. bilateral .000<0,05 y
un coeficiente de 0,475. En ese sentido, se concluyé que, si bien es cierto se
llevaron a cabo cursos, seminarios y otras charlas, en materias no relacionadas a

su especialidad, sin embargo, refirieron ello fue asimilado de forma referencial.

Tercera: Los resultados evidencian que existe una correlacion positiva y moderada
entre la dimension planificaciéon y el desempefio laboral, con un nivel de Sig.
bilateral .000<0,05 y un coeficiente de 0,664. Ello quiere decir que, los planes de
integracion dentro de la institucion, cumplié con comunicarles con anticipacion las

directivas y normas que aplicarian en el tiempo que ejercieron el cargo.

Cuarta: Los resultados evidencian que existe una correlacion positiva y moderada
entre la dimension implementacion y el desempefio laboral, con un nivel de Sig.
bilateral .000<0,05 y un coeficiente de 0,590. De lo que se colige que, las areas
responsables de las orientaciones respecto a los temas, cronogramas, metodologia
y organizacion fue relativamente rescatable al aplicar el soporte logistico necesarios

para su desarrollo, como es el correo institucional y otros enlaces electronicos.

Quinta: Los resultados evidencian que existe una correlacion positiva y moderada
entre la dimension evaluacion del proceso y el desemperio laboral, con un nivel de
Sig. bilateral .000<0,05 y un coeficiente de 0,665. Se puede concluir en la necesidad
de evaluar el aprendizaje y conocimientos adquiridos por los servidores a fin de
mejorar sus capacidades y fortalecer sus debilidades, para un mejor rendimiento y

su optimo desempefio laboral.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Primera: Luego del andlisis y desarrollo de la presente tesis, me permito
recomendar al Gerente General del Poder Judicial, disponga un presupuesto
adicional al area de capacitaciones de la CSL, en la programacion continua de

seminarios, diplomados y otros, para el personal jurisdiccional y administrativo.

Segunda: De igual manera se recomienda a la jefa de la Oficina de Capacitaciones
de la CSL, publicite de manera efectiva, los cursos y seminarios que se programen,
por lo menos dos veces por semana, tomando en consideracion los temas

propuestos por el personal jurisdiccional.

Tercera: Se recomienda a la jefa de la Oficina de Recursos Humanos de la Oficina
de Personal de la CSL, maneje una base de datos del personal de todas las
especialidades, que tengan buena produccion jurisdiccional, al identificarse con el
trabajo, para que sean beneficiados con cursos, Maestria Nacionales o extranjeras,

totalmente gratis

Cuarta: Se recomienda a la jefa de la Oficina de Recursos Humanos de la CSL, en
coordinacion con la jefa de la Oficina de Capacitacion implementen un Programa
de Induccion dirigido al personal ingresante a efectos tomen conocimiento de las
funciones que van a realizar, empleando los medios logisticos y electronicos que

maneja la institucion.

Quinta: Se recomienda a la Jefa de la Oficina de Capacitaciones de la CSL, en
coordinacion con el &rea de informética de la Gerencia General del Poder Judicial,
se implemente una plataforma virtual de las capacitaciones realizadas o que van a
realizar, para que el personal jurisdiccional y administrativo, accedan y visualicen
en cualquier momento los seminarios, simposios, charlas, y otras capacitaciones,
respecto a temas de su interés. De igual manera se recomienda al jefe de la
Biblioteca de la CSL implemente un programa virtual, donde los servidores
judiciales tengan acceso a libros, revistas y diversos documentos para su formacion
profesional; asi como se suscriban convenios con otras bibliotecas nacionales o
extranjeras, todo ello para fortalecer las deficiencias del desempefio de los
servidores y cuando sean evaluados ejecuten un mejor servicio en beneficio de los

justiciables y ciudadania en general.
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Anexo 1: Matriz operacionalizacion

. Definicion Definicion . . . . Niveles
Variables N Dimensiones Indicadores Item Escalas
conceptual operacional /Intervalos
¢Se ejecuta el diagndstico organizacional que permite obtener
. informacién de la mision, vision y valores organizacionales de su
Diagnostico | jnstitucion?
organizacional A . . K .
¢El diagndstico organizacional influye en las capacitaciones sobre los
objetivos estratégicos de su institucion?
Alisi Diagndstico de L -
AnaI|5|js de las g ¢ Las capacitaciones procuran superar la problematica del personal
necesidades los recursos . < -
para mejorar el desempefio laboral?
humanos
o ¢éLas capacitaciones responden a las necesidades de los empleados en
Anal|5|§ de las relacion a las operaciones y tareas del puesto?
operaciones y — -
tareas ¢ Las capacitaciones dan a conocer las funciones generales y
ifi ?
Armas, Llanos y L especificas del puesto?
Traverso (2017), la . . ¢éSe planifica los programas de capacitacién para dar soporte al Escala de Likert
) operacionalizacion Soporte . - ;
definen como los de la variable cumplimiento de las actividades del trabajador (a)?
fuerz K . - o . - 1) Totalmen Nivel baj
es.ue X 0s | Gestién de la Expectativa ¢Las capacitaciones se ejecutan de acuerdo a la planificacion realizada ( )dota e dte 2(? Zasjo
rganizacion A ) n r -
organizac c.>’a es capacitacion, se P que cubre las expectativas de los trabajadores (a)? en desacuerdo
Gestiodn de para la gestion del dara por la Planificacién i (2) En
o conocimiento. Esta cvantificacion de los ¢éLos temas expuestos en la capacitacidn cubren las brechas de desacuerdo Nivel medio
4 posicion se sustenta ) conocimiento y habilidades de los trabajadores (a)? (3) NI de 47-73
capacitacion . componentes Contenidos N . K ~ .
en la necesidad de andlisis de las ¢Los contenidos del programa de capacitacién mejoran el desempefio acuerdo ni en
las empresas de X laboral? desacuerdo Nivel alto
R necesidades,
generar acciones e . R . X (4) De acuerdo 74-100
planificacion, éLas dreas responsables informan el tema y cronograma de las
que aseguren la Orden (5) Totalmente

competitividad y
sostenibilidad.

implementaciony
evaluacion

Implementacién

capacitaciones programadas?

Metodologia

¢La metodologia de trabajo utilizada por los facilitadores es adecuada
y eficiente ?

Conformacion

¢La organizacion prevé la conformacion de los equipos de trabajo en
funcidn a sus necesidades y desempefio?

¢Las capacitaciones cuentan con el soporte logistico necesario para su

Logistica
J buen desarrollo?
. ¢Las acciones de la implementacion del programa de capacitacion
Acciones ~
aseguran el buen desempefio laboral?
Registro ¢Los colaboradores cuentan con un expediente individual del histérico

de capacitaciones recibidas?

Evaluacion del
proceso

Capacitaciones
ejecutadas

¢El nimero de capacitaciones ejecutadas son las necesarias para la
evaluacion del desempefio laboral?

de acuerdo




Satisfaccion

¢La organizacion emplea un sistema de evaluacion de la capacitacion
que satisface al servidor publico?

Aprendizaje

¢Existe la necesidad de evaluar el aprendizaje del servidor publico?

Conocimientos

¢Los conocimientos adquiridos en la capacitacidon se ajustan a las
necesidades del trabajador para un eficiente desempefio laboral?

adquiridos ¢El trabajador autoevalua sus conocimientos y habilidades segun los
conocimientos adquiridos?
. Definicién Definicién . . . . Niveles
Variables N Dimensiones Indicadores Item Escalas
conceptual operacional /Intervalos
Nivel de . " o
. . éLos planes de integracion fortalecen el desempefio laboral?
integracion
Cronograma ¢Los cronogramas establecidos en los planes institucionales favorecen
institucional al desempefio laboral del trabajador (a)?
Planificacion X X . . K N .
Planes de ¢Se comunica con anticipacion las directivas y normas establecidos por
comunicacion la entidad dureinfluyen en el desempefio laboral?
- ¢La entidad actua con responsabilidad en los planteamientos
Responsabilidad | . x
inherentes al desempefio laboral?
La .
. N . . . N . Escala de Likert
operacionalizacion Compromiso ¢El trabajador (a) realiza su desempefio laboral con alto compromiso?
de la variable
o K . ~ (1) Totalmente Nivel malo
Desempefio laboral, ¢El cumplimiento de las metas se da por el desempefio laboral del
. . Metas R en desacuerdo 18-42
Chiavenato (2001) se dara por la Establecimiento trabajador? (2) En
Desempefio senalo.q’ue esla cuantificacion de los de compromisos ¢El trabajador (a) estd motivado por los resultados de su desempefio desacuerdo Nivel regular
obtencién de los componentes laboral?
laboral ) ; I L aboral: (3) NI de 43-67
fines establecidos planificacién, Motivacién - - - - - - do ni
por la organizacién establecimiento de ¢El trabajador (a) se siente motivado en su area de trabajo por la acuerdonien )
compromisos responsabilidad que se le ha asignado? desacuerdo Nivel bueno
seguimiento ' Eliefe diat it | tividad fortal | (4) De acuerdo 68-90
g : Monitoreo ¢El jefe inmediato monitorea las actividades que fortalece e (5) Totalmente

evaluaciony

retroalimentacién

desempefio laboral del trabajador (a)?

Cumplimiento

¢Las actividades de capacitacion influyen en el desempefio laboral del
trabajador (a)?

Seguimiento — — —
¢El seguimiento a las actividades fortalecen el desempefio laboral del
o trabajador (a)?
Actividades — — -
¢El buen desempefio de las actividades son consecuencia de los
programas de capacitacion?
., Logros ¢Se evallian las metas para fortalecer las habilidades y debilidades de
Evaluacién .
alcanzados los trabajadores?

de acuerdo




Compromisos

¢A partir de los resultados de evaluacion, la empresa genera
compromisos entre las partes para seguir fortaleciendo el desempefio
laboral?

Rendimiento

¢El rendimiento del trabajador (a) esta relacionado con la eficacia de la
capacitacion recibida?

Identificacion

¢El trabajador (a) se identifica con los procesos de evaluacion del
desempefio laboral?

Retroalimentacion

¢A partir de los resultados del desempefio laboral, la organizacion

Resultados ) . - .
brinda la retroalimentacion adecuada a los trabajadores (a)?
¢Las actividades de retroalimentacion renueva los esfuerzos del
Esfuerzo R . ~
trabajador (a) para mejorar su desempefio laboral?
o ¢éLas actividades de retroalimentacion ofrecidas por la organizacion
Desempefio L o
son las adecuadas para maximizar el desempefio laboral?
Plan de ¢Los planes de desarrollo contempla actividades de retroalimentacion
desarrollo para mejorar el desempefio laboral?




Anexo 2: Instrumentos

Cuestionario para medir la variable GESTION DE LA CAPACITACION en la Corte Superior de

Lima, 2023

PRESENTACION

Estimado(a) participante, con el

presente cuestionario se busca

recoger

informacion sobre la gestion de la capacitacion en la Corte Superior de Lima, 2023

INSTRUCCIONES

Se le recomienda que lea bien los items y luego marque la respuesta que considere

mas apropiada, para ello, debe tener en cuenta la siguiente escala de valoracién

1 2 3 4

5

Totalmente en

Ni de acuerdo ni en

En desacuerdo De acuerdo

Totalmente de

desacuerdo desacuerdo acuerdo
N° (tem Escala
1[2]3]a]s
DIMENSION: ANALISIS DE LAS NECESIDADES
1 ¢éSe ejecuta el diagndstico organizacional que permite obtener informacion de la misidn, vision y

valores organizacionales?

¢El diagndstico organizacional influye en capacitaciones sobre los objetivos estratégicos de la

2 o,
organizaciéon?

3 ¢ Las capacitaciones procuran conocer las problematicas del personal que influyen en el
desempefio laboral?

4 ¢éLas capacitaciones consideran actividades que respondan a las necesidades de los empleados en
relacién a las operaciones y tareas del puesto?

5 | éLas capacitaciones dan a conocer las funciones generales y especificas del puesto?

DIMENSION: PLANIFICACION

6 ¢Se planifica los programas de capacitacion para dar soporte al cumplimiento de las actividades del
trabajador?

7 éLos facilitadores seleccionados por la organizacion para dictar la capacitacion cubren la
expectativa de los capacitados

3 ¢Los temas expuestos en la capacitacion cubren las brechas de conocimiento y habilidades de los
trabajadores?

9 | éLos contenidos del programa de capacitacién mejoran el desempefio laboral?

DIMENSION: IMPLEMENTACION

10 | éLas areas responsables informan del orden del programa de capacitaciones (lugar y fecha)?

11 | ¢La metodologia utilizada por los facilitadores es adecuada y eficiente?

12 ¢éLa organizacion prevé la conformacion de los grupos a capacitar en funcion a sus necesidades y
desempefio?

13 | ¢Las capacitaciones cuentan con el soporte logistico necesario para su buen desarrollo?

14 ¢éLas acciones de la implementacién del programa de capacitacion aseguran el buen desempefio
laboral?

15 ¢éLos colaboradores cuentan con un expediente individual del histérico de capacitaciones
recibidas?

DIMENSION: EVALUACION DEL PROCESO
16 ¢El nUmero de capacitaciones ejecutadas son las necesarias para la evaluacion del desempefio

laboral?




17

¢éLa organizacién emplea un sistema de evaluacion de la capacitacion que satisface al servidor
publico?

18

¢Es necesario evaluar el aprendizaje del servidor publico?

19

¢éLos conocimientos adquiridos en la capacitacion se ajustan a las necesidades del trabajador para
un eficiente desempefio laboral?

20

¢El trabajador percibe que ha mejorado sus conocimientos y habilidades con los programas de
capacitacion?

Cuestionario para medir la variable DESEMPENO LABORAL en la Corte Superior de

Lima, 2023

PRESENTACION

Estimado(a) participante, con el

presente cuestionario se busca

recoger

informacion sobre el desemperio laboral en la Corte Superior de Lima, 2023

INSTRUCCIONES

Se le recomienda que lea bien los items y luego marque la respuesta que considere

mas apropiada, para ello, debe tener en cuenta la siguiente escala de valoracion

1 2 3 4

5

Totalmente en

Ni de acuerdo ni

En desacuerdo De acuerdo

Totalmente de

desacuerdo en desacuerdo acuerdo
. Escala
N° Item
1]2]3]a]s
DIMENSION: PLANIFICACION
1 | ¢Los planes de integracion fortalecen el desempefio laboral?
2 | éLos cronogramas institucionales contribuyen al desempefio laboral del trabajador?
3 | éLos procesos de comunicacion establecidos por la entidad influyen en el desempefio laboral?
4 | ¢La entidad actta con responsabilidad en los planteamientos inherentes al desempefio laboral?
DIMENSION: ESTABLECIMIENTO DE COMPROMISOS
5 | éEl alto compromiso del trabajador se debe al desemperio laboral?
6 | ¢El cumplimiento de las metas se da por el desempefio laboral del trabajador?
7 | éEl trabajador esta motivado por los resultados de su desempefio laboral?
8 | éEltrabajador se siente motivado a comprometerse con la entidad?
DIMENSION: SEGUIMIENTO
9 | éEl jefe inmediato monitorea las actividades para fortalecer el desempefio laboral del trabajador?
10 | ¢Las actividades e capacitacion influyen en el desempefio laboral del trabajador




11

¢El seguimiento a las actividades fortalecen el desempefio laboral del trabajador?

12

¢El' buen desempefio de las actividades son consecuencia de los programas de capacitacion?

DIMENSION: EVALUACION

13

¢El trabajador alcanza sus metas por el fortalecimiento de sus conocimientos y habilidades?

14

¢A partir de los resultados de evaluacion, la empresa genera compromisos entre las partes para
seguir fortaleciendo el desempefio laboral?

15

¢El rendimiento del trabajador se relaciona con la eficacia de los programas de capacitacion?

16

¢El trabajador se identifica con los procesos de evaluacién del desempefio laboral?

DIMENSION: RETROALIMENTACION

17

¢A partir de los resultados del desempefio laboral, la organizacién brinda la retroalimentacién
adecuada a los trabajadores?

18

¢éLas actividades de retroalimentacién renueva los esfuerzos del trabajador para mejorar su
desempefio laboral?

19

¢Las actividades de retroalimentacién ofrecidas por la organizacion son las adecuadas para
maximizar el desempefio laboral?

20

éLos planes de desarrollo contempla actividades de retroalimentacion para mejorar el desempefio
laboral?




Anexo 3: Ficha técnica de instrumentos

Ficha técnica del instrumento que mide la variable gestion de la capacitacién

Denominacién: Cuestionario para medir la variable GESTION DE LA CAPACITACION en la Corte Superior
de Lima, 2023

Autor: Matos Cuzcano Maria del Rosario

Propésito: Medir la gestion de |a capacitacidn

Administrado en: trabajador de la Corte Superior de Lima

Duracion: 30 a 45 Minutos

Aplicacién: Directa

Centro de aplicacién: Corte Superior de Lima

Fecha: 07/06/2023

Caracteristicas: 4 dimensiones, 20 ftems/ Escala politémica:

(1) Totalmente en desacuerdo, (2) En desacuerdo, (3) Ni de acuerdo ni en desacuerdo, (4) De acuerda, (5)
Totalmente de acuerdo

Margen de error: 0,05

Tipo de validez: De contenido y por juicio de expertos

Confiabilidad: Alfa de Cronbach

Ficha técnica del instrumento que mide la variable DESEMPENO LABORAL

Denominacion: Cuestionario para medir la variable DESEMPENO LABORAL en la Corte Superior de Lima,
2023

Autor: Matos Cuzcano Maria del Rosario

Propdsito: Medir el desempefio laboral

Administrado en: trabajador de la Corte Superior de Lima

Duracién: 30 a 45 Minutos

Aplicacién: Directa

Centro de aplicacién: Corte Superior de Lima

Fecha: 07/06/2023

Caracteristicas: 3 dimensiones, 20 items/ Escala politomica:

(1) Totalmente en desacuerdo, (2) En desacuerdo, (3) Ni de acuerdo ni en desacuerdo, (4) De acuerdo, (5)
Totalmente de acuerdo

Margen de error: 0,05

Tipo de validez: De contenido y por juicio de expertos

Confiabilidad: Alfa de Cronbach




Anexo 4: Evaluacion de juicio de expertos

Lima, 08 de junio del 2023

CARTA DE PRESENTACION
sefior: Mg. Lupe Estela Calderén Senmache

resente

\sunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi
nismo. hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del Programa de Maestria en
3estion Piblica de la Escuela de Posgrado de la UCV, en la sede LIMA NORTE, ciclo
2023 - | aula Ad, requiero validar los instrumentos con los cuales se recogera la
nformacion necesaria para poder desarrollar mi investigacion y con la sustentaré mis
sompetencias investigativas en la Experiencia curricular de Disefo y desarrollo del

rabajo de investigacion.

£| nombre de mis Variables son: Gestion de la Capacitacion y Desempefio Laboral; y
siendo imprescindible contar con la aprobacion de profesionales especializados para
poder aplicar los instrumentos en mencién, se ha considerado conveniente recurrir a
usted, ante su connotada experiencia en temas de gestion publica.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Formato de Validacion.
Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin
antes agradecerle por a atencion que dispense a la presente.

Atentamente,

@{ Maria del Rosério M
1 D.N.I. 06228092




Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar los instrumentos
‘CUESTIONARIO DE OPINION SOBRE ‘GESTION DE LA CAPACITACION y
DESEMPENO LABORAL EN LA CORTE SUPERIOR DE LIMA 2023", La evaluacién
de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los
resultados obtenidos a partir de éste, sean utilizados eficientemente aportando al
quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez:
‘——— [ Mg. Lupe Estela Calderon Senmache |

| tomeem, B
" Gradoprofosional: Maesiia (0 0ocerl)
) Clinica ( ) Social ()
Area de formacion
L ot Bt () OB __|
2 En la especialidad supranacional y civil en el Poder
' Areas de experiencia Pudicial
~ profesional: " A

l— Institucion donde labora: | .
Lima

Insti ~Poder Judicial - Corte Superior de Justica de ]

Tiempo de experiencia 23 4afos ()
‘ profesional en | Mas de 5afios (X ) l

 elérea:)
Experioncia en lnvestigaciérr
Psicométrica: J
| icomsponde)]

=

2. Propositodela evaluacion:
Validar el contenido de los instrumentos, por juicio de expertos.

3, Variable: Gestion de la Capacitacion
Datos de la escala: (Escala de Likert)

RN T CUESTIONARIO DE OPINION SOBRE LA ‘GESTION DE LA
siiade PrUeb2: CAPACITACION we |

AmoifdARlA DEL ROSARIO MATOS CUZCANO

ropio realizado por el investigador

——Gestion de la Capacitacion

l Procedencia: r

Administracion:

T 20mnatos

‘ Tiempo de aplicacion:

____J-._______.._ - —



Ambito de aplicacion:

presencial

Significacion:

La variable independiente Gestion de |a Capacitacidn, esta
conforrmada por 4 dimensiones: Andlisis de las Necesidades
{compuesta por 5 items), Planificacion (4 items),
Implementacion (6 items) y Evaluacion del Proceso (5 ilems), |
el cual sera medido mediante el cuestionario. El instrumento
tiene como objetivo medir la Gestidn de la Capacitacion en
los trabajadores ingresantes en la Corte Superior de Lima

| 2023, B ]
3.1. Soporte tedrico (describir en funcidn al modelo tedrico)
EscalalAREA Subescala Definicién
[dimensiones|
GESTIONDE LA|  Andlisis de Armas, Llanos y Traverso (2017) es la etapa 1
CAPACITACION |ag de identificacién de las brechas de
necesidades competencia del trabajador respecto al perfil
?ﬁ::;;nos del puesto asigando o por asignar.
i%ll? rl:anm o Armas, Llanos y Traverso (2017) es el disefio
- de actividades que contemplan |as sintesis de
los esfuerzos Planificacian Acividades q e L .. d
organizacional Ls!;s, |n5_,uf|::||encm5 detectadas en el analisis
es para Ia ituacional,
gestion del
conocimiento.
Escala de ; Armas, Lianos y Traverso (2017) explican que
Likert Lol ies la fase de la gjecucion de lo planificado.
{1 B Wrmas, Llanos y Traverso (2017}, es la
(2) Casinunca|  Evaliacdn  yajpracian de los resultados de la capacitacion
(3) A veces del proceso en I que se da por medio del seguimiento y
) control y de la evaluacion comparativa entre la
| (4) Siempre ituacion a priori y posteriori de la
(5) Casi implementacian.
siempre
3.2. Presentacion de instrucciones para el juez:
33

A continuacién, a usted le presento el CUESTIONARIO DE OPINION SOBRE LA
GESTION DE LA CAPACITACION, elaborado por Maria del Rosario Matos Cuzcano en



el afo 2023. De acuerdo con lossiguientes indicadores califique cada uno de los items

4, Alto nivel

segUn corresponda.
Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el El item no es claro.
criterio
CLARIDAD El item requiere  bastantes
El ftem 15 Bajo Nivel modificaciones © una modificacion
se muy grande en el uso de las palabras
comprende de acuerdo con su significado o por la
facilmente, - ordenacion de estas.
Sedack, Se requiere una modificacion muy
su sintactica |3, Moderado nivel especifica dealgunos de los términos
y semantica >
son del item.
adecuadas. ) El itemn es claro, tiene semantica y
4. Alto nivel sintaxisadecuada.
1. totalmente en El item no tiene relacion logica con la
desacuerdo (nocumple | dimension.
COHEARENCI con el criterio)
Elitem tiene |2 Desacuerdo  (bajo El item tiene una relacion tangencial
relacion nivel de flejana conla dimension.
légica conla acuerdo)
dimensién o El item tiene una relacion moderada
indicador que | 3. Acuerdo (moderado | ¢on Jadimension que se esta midiendo.
estd nivel)
midiendo. | 4. Totalmente de Acuerdo | El item se encuentra esta
(altonivel) relacionado con ladimension que
- esta midiendo.
El item puede ser eliminado sin que
1. No cumple con el se veaafectada la medicion de la
RELEVANCI | criterio dimension.
A W
El item es , El item tiene alguna relevancia, pero
esencialo 2. Bajo Nivel otro itempuede estar incluyendo lo
es decir debe |3, Moderado nivel El item es relativamente importante.
ser incluido.

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1a 4 su
valoracion, asi como solicitamos brindesus observaciones que considere

pertinente

1 No cumple con el criterio




2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4, Alto nive

Dimensiones del instrumento;

Primera dimension: Analisis de las Necesidades

+  Objetivos de la Dimension: Permite disefar programas de capacitacion que van a
tener un mayor impacto en el desempeno laboral.

Diagnaostica

Diagnistico de

lpg recursos
hummanos

Analisis de las
Qperaciongs
lareas

Indicadores |

Organizacional

item

o | +El diagnestico

grganizacional
influye en las
capacitaciones
necesarias para
conocer los
objetivos
estratégicos de

—_——

Claridad

Alfo
nivel

| su instituci institucién? |

A LﬂS
capacitaciones
procuran
golucionar la
problematica del
personal para
mejorar el
desempenio

~|laboral? |
iLas

gapacitaciones
responden a las
necesidades de
los empleados
en relacion a las
actividades y
lareas a
realizar?

‘ .ﬂ.ltu

1

I
Coharencia Rele\ra ncia

Alto ‘
ivel

Alto nivel

Alto nivel

Alto nivel | Alto nl'.rel

|
| |

Alto nivel | Alto nivel |

Obsaervaciones/ |

Recomendaciones



+  Segunda dimension: Planificacion

v Objetvos de |a Dimensian, Medir las actvidades rutinarias del colaborador y el
desarrollo de sus facultades para afrontar y solucionar los problemas que se
presanten.

o Observaciones/

) ]
Indicadores Claridad Guherencla;Ralmnma Recomendaciones|

';Seplaniﬁl:an
los programas
de capacitacion
para dar soporte | Alto
al cumplimiento | nivel
de las

actividades del
trabajador?

i la

| capacitacion se
gjecuta de
acuerdoala
planificacion Allo
realizadaenla | nivel
que cubra las
axpectativas de

log

trabajadores?

|, Los temas
‘expuestos enla
tapacitacion
cubren las At | _
Contenidos | brechas de el Ao nivel | Afto nivel

conocimiento y | .
habildades dz |
los

trabajadores? |

|
Affo nivel | Alto nivel

Sopore

IExpectatiua Altonivel | Alto nivel




«  Tercera dimensién; Implementacion
+  Objetivos de la Dimensién. Mide la fase de la gjecucion, es la puesta en marcha
de lo programado acorde a las herramientas dadas al colaborador.

Indicadores

| S—

Crden

Metodalogia

item

responsables
informan el lema
y cronograma de
|as

| capitaciones?

(la

| metodologia de

trabajo utilizada
por los
facilitadores es
adecuada y
eficienta?

Claridad | Coherencia Relevancia
¢'Las areas - '

Alto
nivel

Alte
nivel

‘Observaciones|
Recomendaciones |

Alto nivel

Alto nivel

Conformacitn

ila
orfganizacion
prevé la
conformacion de
los equipos de
trabajo en
funcion a sus
necesidades y
desempefio?

Alto
nivel

Alte nivel

Logistica

Acciones

Registro

| desarrolio?

ilas
capacitaciones
cuentan con el
soporte loglstico
necesario para
50 buen

Alto
nivel

Alto nivel

4 Las acciones

dela
implementacion
del programa de
capacitacion
asequran el
buen
desempefic
laboral?

Alto

Alta nivel

JLos
colaboradores

gxpediente

individual del
hisférico de
capacitaciones
recibidas?

cuentan conun |

Alta
nivel

Atto nivel

Alto nivet

Alto nivel

Alto nivel

Alto nivel

Alto nivel

Alto nivel |

-




+ Cuarta dimension: Evaluacién del proceso
«+ Objetivos de la Dimension: Medir la valoracion de los resultados de la
capacitacion la que se da por medio del seguimiento y control.

‘ Indicadores

item

e

Cllridaglﬂ_uhamncia

—

Relevancia

Capacitaciones
ejecutadas

Satsfaccidn

Aprendizaje

¢, El nimero de
capacitaciones
ejecutadas son
las necesarias
para la
evaluacion dal
desempefio
laboral?

¢ La
|organizacion
amplea un
sistema de

|a capacitacion
nue satisface
al servidor

' pliblico?

¢ Existe la

necesidad de
evaluar &l
aprendizaje del
servidor
publico?

evaluacién de |

Alta
fivel

Alto nivel

Alto nivel

Observaciones/ |
Recomendaciones

Alta
nivel

Alto
nivel

Alta nivel

Alto nivel |

——

Altonivel | Alo nivel ‘ |

Conocimientos
adguindos

i Los

conocimientos
adquiridos en
la capacitacién
se ajustan a
las
necesidades
del trabajador
para un
eficiente
desempedio
| laboral?

Alto
nivel

Alta nivel




Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumeanio es s

uficiente para ser
aplicado en la invesligacian.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ]
No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validader: Mg. Lupe Estela Calderdn Senmache

Especialidad del validador:

Orcid: 00O —O002-%F iS00

wPartinencia: Bl item pornesponda al concepto éaeo formulads Lima, 08 de junio de 2023
2Relevancia: Bl llem o5 dgwopiads para represeniar 3l components o

dimaneitn espechica del consinucio

Holaridad: Se enbienda sin diicoitad alguna el enunciado del ikem. es

poncisn, exacto y direcia

Mata: SuScenca, se doe sulicenca cuanda los Rems planbeados
son sdiciames para medir la dimenson

K

L=

Firma del Experto validador



WY

PVOUELA DE POSTGRADO

Lima, 09 de junio del 2023

CARTA DE PRESENTACION
Sefiora: Mg. Constanza Maria Flores Chavez

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi

mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del Programa de Maestria en
Gestion Publica de la Escuela de Posgrado de la UCV, en la sede LIMA NORTE, ciclo
2023 - |, aula A4, requiero validar los instrumentos con los cuales se recogera la
informacion necesaria para poder desarrollar mi investigacion y con la sustentaré mis
competencias investigativas en Ia Experiencia curricular de Disefio y desarrolio del
trabajo de investigacion.
El nombre de mis Variables son: Gestion de la Capacitacion y Desempefio Laboral, y
siendo imprescindible contar con la aprobacion de profesionales especializados para
poder aplicar los instrumentos en mencién, se ha considerado conveniente recurrir a
usted, ante su connotada experiencia en temas de gestion publica.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:

Carta de presentacion.
- Formato de Validacion.
. Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin
antes agradecerle por 1a atencion que dispense a la presente.

Atentamente,




Evaluacion i xpertos

Respetado juez. Usted ha sido seleccionado para evaluar los instrumentos
“CUESTIONARIO DE OPINION SOBRE °“GESTION DE LA CAPACITACION y
DESEMPENO LABORAL EN LA CORTE SUPERIOR DE LIMA 2023". La evaluacion
de los Instrumentos es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los
resultados obtenidos a partir de éste, sean utilizados eficientemente aportando al
quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion,

1. Datos generales del juez:

Mg. Constanza Maria Flores Chavez

Nombre del juez:

Grado profesional: | Maestria (X) Doctor (x )

Clinica ( ) Social ()
Area de formacion
académica: | Educativa ( ) Organizacional (X)
Areee o xpatiencle Docente Universitaria en materia civil
_ profesional:
Institucién donde labora: Abogada Libre y docente Universitaria

Tiempo de experiencia | 2a4afios ()
profesional en | Mas de 5 afios (X )
el drea:

Experiencia en Investigacion

Psicomeétrica:
(st corresponde)

2. Proposito de la evaluacién:
Validar el contenido de los instrumentos, por juicio de expertos.

3. Variable: Gestion de la Capacitacién

Datos de Ia escala: (Escala de Likert)

Procba. | CUESTIONARIO DE OPINION SOBRE LA “GESTION DE LA
Nombre de la Prueba: | ~, b CITACION"

Autor: MARIA DEL ROSARIO MATOS CUZCANO

Procedencia: [Propio realizado por el investigador

Administracién: [0€stion de la Capacitacion

Tiempo de aplicacién; |20 Minutos




Ambito de aplicacién; | Presencial

2023

Significacion: | La variable independiente Gestidn de la Capacitacion, esta
conformada por 4 dimensiones; Andlisis de las Necesidades
{compuesta por 5 items), Planificacion (4 items),
Implementacion (8 items) y Evaluacion del Proceso (5 ltems),
@l cual sera medido mediants el cuestionario. El instrumento
tiene coma objetivo medir la Gestidn de la Capacitacion en
los trabajadores ingresantes en la Corte Superior de Lima

3.1, Soporte tedrico (describir en funcidn al modelo tedrico)

Escalas/AREA|  Subescala Definicién
(dimensionss)
GESTIONDELA|  Andlisis de Armas, Llanos y Traverso (2017) es |a etapa
CAPACITACION | jas de identificacion de las brechas de
Armas Llanos | hecesidades competencia del rabajador respecto al perfi
y Traverso del puesto asigando o por asignar.
[:dz;.‘:il;] J:m o Armas, Llanos y Traverso (2017) es el disefio
los esfuerzos Panficach de actividades que contemplan las sintesis da
oraanizac MHEEET llas Insuficiencias detectadas en el andlisis
rganizacional ituacional
&5 para la '
gestion del
conocimienta.
Escala de Armas, Llanos y Traverso (2017) explican que
. Implemantacia ] .
Likert ol " ks |a fase de |a ejacucién de lo planificado.
(1) Nunca ) IArmas, Lianos y Traverso (2017), es la
(2} Casl nunca Evaluaciin wvaloracion de |os resultados de la capacitacion
ol procasd la que se da por medio del seguimiento y

{3) A veces - :

5| nirol y de la evaluacion comparativa entre la
(4) Siempre ituacion a priori y posteriori de la
(5) Casi implementacion.
sigmpre

312 itn de instrucciones el juaz:
3.

A confinuacién, a usted le presento el CUESTIONARIO DE OPINION SOBRE LA

GESTION DE LA CAPACITACION, elaborado por Maria del Rosario Matos Cuzcano en




el afio 2023. De acuerdo con lossiguientes indicadores califique cada uno de los ften

segun corresponda.
Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el El item no es claro.
criterio
CLABIDAD El  item  requiere  bastantes
El item |5 Bajo Nivel modificaciones o una modificacion
se muy grande en el uso de las palabras
comprende de acuerdo con su significado o por la
féc"'m";e- ' ordenacion de estas.
esdecir PN
sy . Se requiere una modificacion muy
Su sintactica |3 Moderado nivel especifica dealgunos de los términos
y semantica del item
son -
adecuadas. ) El item es claro, tiene semantica y
4. Alto nivel sintaxisadecuada.

1. totalmente en
desacuerdo (nocumple

El item no tiene relacién légica con la
dimension.

COHEARENCI con el criterio)
El item tiene |2 Desacuerdo  (bajo El item tiene una relacién tangencial
relacion nivel de /lejana conla dimension.
l6gica conla | acuerdo)
dimension o El item tiene una relacion moderada
indicador que | 3. Acuerdo (moderado | cop jadimension que se esta midiendo.
esta nivel)
midiendo. | 4. Totalmente de Acuerdo | El item se encuentra esta
(altonivel) relacionado con ladimension que
esta midiendo.
ko asie ol El item puede ser eliminado sin que
:: se veaafectada la medicion de la
RELEXANC' criterio dimension.
El item es e El item tiene alguna relevancia, pero
esencialo | % B30 Nivel otro itempuede estar incluyendo lo
importante, que mide éste.
es decir debe | 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
SF Inchlo: 4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser

incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1a 4 su
valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere

pertinente

1 No cumple con el criterio




2, Bajo Nivel

3. Maderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento:

+ Primera dimensién: Andlisis de las Necesidades

+ Objetivos de la Dimensién: Permite disefiar programas de capacitacion que van a

tener un mayor impacto en el desempefio laboral.

Indicadores

item

T
Claridad | Coherencla

Relevancia

Observaciones/
Recomendacionas

Diagnostico
Organizacional

LEl diagnéstico
organizacional
influye en las
capacitaciones
necesarias para
conocer los
objetivos
estratégicos de
su institucion?

nivel

Alto nivel

Alto nivel |

Diagnéatico de
los recursos
humanos

¢ Las
capacilaciones
procuran
solucionar la
problematica del
personal para
mejorar &l
desempefio
laboral?

Alto
nivel

Alto nivel

Alto nivel

Analisis de las
operacionas y
{areas

i Las
capacitaciones
responden a las
necesidades de
los empleados
en relacion a las
actividades y
tareas a
realizar?

nivel

Alto nivel

Alto nivel |




+  Segunda dimensién: Planificacion
+ Objetivos de la Dimension: Medir las actividades rutinarias del colaboradar y &l
desarmollo de sus facultades para afrontar y solucionar los problemas que se
presenten,

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Obsarvaciones!
Recomendaciones

Soporte

i Se planifican
los programas
de capacitacion
para dar soporte
al curnplimiento
de las
actividades del
trabajador?

Alto nivel

Alto nivel

| Expectativa

ilLa
capacitacion se
gjecuta de
acuerdoala
planificacian
realizada en la
que cubra las

expectativas de

los
trahajadores?

Alto
nivel

Alto nivel

Alto nivel

Contenidos

¢, Los temas
expuestos en la
capacitacidn
cubren las
brechas de
conocimiento y
habilidades de
los

rabajadores?

Alto
nivel

Alto nivel

Alto nivel




+ Cuarta dimension: Evaluacion del proceso
+ Objetivos de la Dimension: Medir la valoracién de los resultados de la

capacitacion la que se da por medio del seguimiento y control,

Indicadores

Capacitaciones |
parala

ejecutadas

lltom

|4 El nimero de

capacitaciones

gjecutadas son
las necesarias

evaluacitn del
desempefio

i laboral?

Claridad | Coherencia | Relevancia

Alto
nivel

| Alto nivel

Observaciones/
Recomendaciones

Alta nivel

Satisfaccidn

ila
organizacion
emplea un
sistema de
avaluacion de
|a capacitacion
que safisface
al servidor
plblico?

Alto
nivel

Alto nivel

Alto nivel

Aprendizaje

i Existe la
necesidad de
evaluar el
aprendizaje del
servidor
plblico?

Alfo
nivel

Altg nival

Conocimientos
adauiridos

i Los
conacimientos
adquiridos en

se ajustan a
las
necesidades
del trabajador
para un
eficiente
desempefio

laboral?

|a capacitacion |

Alto
nivel

Alta nivel

Alto nivel

Alto nivel




Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento as suficiente para ser
aplicado en |a investigacion.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ]
No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Constanza Maria Flores Chavez

Especialidad del validador:
ol 0008 -0008-6070-165%

Partinencia: EI ftem comespande al concapia beérica fomulaco Lima, 09 de junio de 2023

TRelevancia: E| flam a5 apropiada pars representar 3l componente o
dimensitn especifica dal construdo

Claridad: Si entiende s dificulad aiguea of enunciado del item, s
poncisn, Bxacto y dincio

Mota: Suliciencia, 5a dice suficencia cuando ke ilems planisadas
son suficinlis para medi |3 dimension

Firma del



Cvnianhas

(SCUGLA DE POSICRADO
Lima, 08 de junio del 2023
CARTA DE PRESENTACION
Senor: Mg. Percy Salazar Matos
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y as
mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del Programa de Maestria er
Gestion Publica de la Escuela de Posgrado de la UCV, en la sede LIMA NORTE, cicl
2023 - |, aula A4, requiero validar los instrumentos con los cuales se recogera le
informacién necesaria para poder desarrollar mi investigacion y con la sustentaré mi
competencias investigativas en la Experiencia curricular de Disefio y desarrollo de
trabajo de investigacion.

El nombre de mis Variables son: Gestién de la Capacitacion y Desemperio Laboral;
siendo imprescindible contar con la aprobacion de profesionales especializados par:
poder aplicar los instrumentos en mencién, se ha considerado conveniente recurrir
usted, ante su connotada experiencia en temas de gestion piblica.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Formato de Validacion.
Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracién me despido de usted, no sit
antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente,
ol ﬁ
/ .
Maria del Rosario Matos Cuzcano
D.N.|. 06228092

QEC\'\Z DC

HCJ. ?LAC*) Sawzat MaTes
 Dutoasc sl



Evaluacién por juicio de expertos

Respstado juez: Usted ha sdo seleccionado para evalusr los  instrumentos
‘CUESTIONARIO DE OPINION SOBRE GESTION DE LA CAPACITACION ¥
DESEMPENO LABORAL EN LA CORTE SUPERIOR DE LIMA 2023'. La evaluacién de
s Instrumentos es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resuliados
obtenidos a partir de éste, sean uthzados eficlentemente sportando & quehaces
psicoideo. Agradecemos su valiosa colaboracion

Mg Percy Salazar Matos @~ |
Nombre del juez: \
Grado pmhﬂoqal; Mgg;bia (X) Doctor ()

e —— e ————————————————————————

Clinica (X) Socal ()

Area de formacion
académica: | Educativa ( ) Organizacional () |

Areas de experiencia
____ profesional: |
Institucion donde labora: En ESSALUD, Y en DPI (Dlagnm por
magenes del Peri)
Tiempo de experiencia | 2 a4 afics ()
profesional en | Mas de 5 afios ( X )
| el area:
Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenide de los nstrumentos, por juicio de expertos.
3. Variable: Gestion de la capacitacion

Datos de la escala: (Escala de Likert)

: “JCUESTIONARIO DE OPINION SOBRE LA GESTION
Nombre de la Prusba: |- s CAPACITACION Y DESEMPERNO LABORAL E

- LA CORTE SUPERIOR DE LIMA 2023,
I Autora: MARIA DEL ROSARIO MATOS CUZCANO

Procedencia: | Propio realizado por el investigador

Administracin: Presencia

Tiempo de aplicacion; | 20 Mnulos




Ambito de aplicacion:

presencial

La variable independiente Gestion de la Capacitacion, esta
conformada por 4 dimensiones: Analisis de las Necesidades
(compuesta por 5 items), Planificacion (4 items),
Implementacion (6 items) y Evaluacion del Proceso (5 items),

Signfficacion:

ol cual sera medido mediante el cuestionario. El instrumento
tiene como objetivo medir la Gestion de la Capacitacion en
los trabajadores ingresantes en la Corte Superior de Lima

2023,
3.1. Soporto tedrico (describir en funcion al modelo tedrico)
Escala/AREA |  Subescala Definicién
(dimensiones)
GESTIONDE LA|  Analsis de Armas, Llanos y Traverso (2017) es la etapa
CAPACITACION | s de identificacion de las brechas de
Armas Llanos |  necesidades competencia del trabajador respecto al perfil
y Traverso del puesto asigando o por asignar.
2017)la
geﬁne) cond rmas, Llanos y Traverso (2017) es el disefio
los esfuerzos Pianifiackn e actividades que contemplan las sintesis de
organizacional as insuficiencias detectadas en el analisis
es para la ituacional,
gestion del
conocimiento.
Escala de ' rmas, Llanos y Traverso (2017) expli
Implementacid : y Traverso (2017) explican que

Likert kel s la fase de la ejecucion de lo planificado
M NunFa A rmas, Lianos y Traverso (2017), es la
(2) Casinunca| ~ Evaluacion aloracion de los resultados de a capacitacion
(3) A veces del proceso n la que se da por medio del seguimiento y
@S ntrol y de la evaluacion comparativa entre la

Sl tuacion a priori y posterior de la
(5) Casl mplementacion.
siempre

3.2. Presentacion de instrucciones para el juez:
3.3

A continuaci6n, a usted le presento el CUESTIONARIO DE OPINION SOBRE LA
GESTION DE LA CAPACITACION, elaborado por Maria del Rosario Matos Cuzcano en




el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items

segln corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el El item no es claro.
criterio
CLARIDAD El item requiere  bastantes
El  item o N modificaciones © una modificacion
2. Bajo Nivel
se muy grande en el uso de las palabras
comprende de acuerdo con su significado o por la
faciimente, ordenacion de estas.
- sirﬁzgt?::‘ ) Se requiere una modificacion muy
1+ 3. Moderado nivel especifica dealgunos de los terminos
y semantica
i del item
adecuadas. El item es claro, tiene semantica y
4. Alto nivel sintaxisadecuada.
1. totalmente en El item no tiene relacion logica con la
desacuerdo (nocumple | dimension.
COHEARENCI con el criterio)
El item tiene |2 Desacuerdo  (bajo | Elitem tiene una relacion tangencial
relacién nivel de /lejana conla dimension.
logica conla | acuerdo)
dimension o El item tiene una relacién moderada
indicador que | 3. Acverdo (moderado con ladimensidn que se esta midiendo.
esta nivel)
midiende. |4, Totalmente de Acuerdo | El item se encuentra esta
(altonivel) relacionado con ladimension que
B esta midiendo.
El item puede ser eliminado sin que |
1. No cumple con el se veaafectada la medicién de la
RELEVANCI | criterio dimension
A i
El item es - El item tiene alguna relevancia, pero
asencialo |2 B30 Nivel otro itempuede estar incluyendo lo
importante, que mide este.
es dgcif qebe 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
Bor incluldo. 4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser

incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1.a 4 su
valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere

pertinente

1 No cumple con el criterio




2. Bajo Nivel

1. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumenta:

+  Primera dimensidn: Analisis de las Necesidades _
+  Objetivos de la Dimension: Permite disefiar programas de capacitacion que van a
tener un mayor impacto en el desemperio laboral

Observaciones/

Indicadores item ﬂlaridnd|ﬂuharmia| Relevancia Recomendacionss

+El diagnéstico
organizacional
influye en las
capat:im_ninnes | Alto
necesarias para
conocer os
cbjetivos
estratégicos de
| su institucion?

¢ Las
capacitaciones
procuran
Diagnésiico de | Solucionar la Alto
los recursos | problematica del il
humanos | personal para
mejorar &l ,
| desemperio
| laboral?

i Las
capacitaciones
responden a las |
Anslisie de las | necesidades de | Alto
operaciones y | 103 empleados i
tareas en relacion a las
actividades y ,
lareas a
realizar? . ]

Diagnostico

Organizacional Alto nivel | Alto nivel

Alto nivel | Alte nivel

| Mtonivel | Altonivel




« Segunda dimension. Planificacion

« Objetivos de la Dimension: Medir las actividades rutinarias del colaborador y el
desarrollo de sus facultades para afrontar y solucionar los problemas que se
presenten.

Indicadores

item

' Soporte

Expectativa

. Se planifican
los programas
de capacitacion

al cumplimiento
de las
‘actividades del
trabajador?

‘ Claridad Coherencia Relevancia

| Observaciones/
Recomendaciones

para dar soporte | Alto

nivel

Alto nivel | Alto nivel

ila
capacitacién se
gjecuta de
acuerdo a la
planificacién
realizada en la
que cubra las
expectativas de
los
trabajadores?

Alto
nivel

Alto nivel | Alto nivel

Contenidos

., Los temas
expuestos en a
capacitacion
cubren las
brechas de
conocimiento y
habilidades de
los
{rabajadores?

Alto
nivel

Alto nivel | Alto nivel




+  Tercera dimension; Implementacion
+ Objetivos de la Dimension; Mide la fase de la ejecucion, es |a puesta en marcha
de lo programado acorde a las herramientas dadas al colaborador.

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones

¢ Las dreas
responsables
informan el tema |  Alto
y cronograma de |  nivel
las
capitaciones?

Orden Alto nivel | Alto nivel

ila
metodologia de
trabajo utilizada
por los Aka
faciltadores es
adecuada y

Metodologia Alto nivel | Alto nivel

eficiente?
ila
organizacion
prevé la
conformacion de Alto
los equipos de hivel Alto nivel | Alto nivel
trabajo en
funcion a sus
necesidades y
desemperio?

Conformacién

L Las
capacitaciones
cuentan con el
soporte logistico
necesario para
su buen
desarrollo?

Alto

: Alto nivel | Alto nivel
nivel

Logistica

¢ Las acciones
de la
implementacion
del programa de Alto ‘
capacitacion okl Alto nivel | Alto nivel
aseguran el
buen
desemperio
laboral?

Acciones

LLos
colaboradores
cuentan con un
expediente Alto
individual del nivel
historico de
capacitaciones
recibidas?

Registro Alto nivel | Alto nivel




+ Cuarta dimension: Evaluacion del proceso
« Objetivos de la Dimension: Medir la valoracion de los resultados de la
capacitacion la que se da por medio del seguimiento y control,

_ Observaciones/ |
Indicadores ‘ [tem Claridad | Coherencia Relevancia Recomendaciones

¢ El nimero de
capacitaciones
gjecutadas son
Capacitaciones | las necesarias Alto . .
seculacas  parala B Alto nivel | Alto nivel
evaluacion del
desempefio
laboral?
i La
organizacion
emplea un
sistema de
evaliacionde |
|a capacitacion
que salisface
al servidor
publico?
¢ Existe la
necesidad de
evaluar el Alto ? .
Aprendizaje | aprendizaje del | nivel Atorivel | Altoivel
servidor
pliblico?
¢ Los
conocimientos
adquiridos en
la capacitacion
|se ajustan a
Conocimientos | las Alto : .
adquiridos | necesidades A Alto nivel | Alto nivel
' del trabajador
para un
‘eficiente
desemperio
L laboral? | |

Alto nivel | Alto nivel

Satisfaccion




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Elinstrumento es suficiente para ser

aplicado en |a investigacion.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ]
Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mg, Percy Salazar Matos

Especialidad del validador:

Oreid: ©O00-000L =84 ac_0824

"Pertinencia: F flem comesponde 3l conoap hebrca femul. Limﬂ. u’a ﬂE JUI‘HD de 2'123

MRalavancia: E e &5 apropiada para representar 3l compansis o
dmengin especiica del constrizin

Wlaridad: 52 entiends sin dficutad alguna & enuncias cel fam. o8
coRcisa, dcicty § drectn

Nota: Suficiencia, 32 dice sulcencia cuandd 1o ilems planteaios
son sUicientes para medr [adimerdidn

Firma del Experto validader



Anexo 5: Matriz de consistencia

Titulo Gestidn de la capacitacién y el desempefio laboral en la Corte Superior de Lima, 2023
Autor: Matos Cuzcano Maria del Rosario
Problema Objetivos Hipétesis Variables e indicadores Metodologia
Problema general Obijetivo general Hipoétesis general | Variable 1: Capacitacion Enfoque:
Dimensiones Indicadores Escalas de medicion | Niveles y rangos | Cuantitativo
. L Determinar la ., P — o
¢Cual es la relacion L La gestion de la Andlisis de | Diagndstico organizacional Tipo:
P relacién entre la o nalisis de las Diagnédstico de | h Basi
entre la gestion de la estion de la capacitacién se necesidades lagnostico de los recursos humanos asico
capacitaciény el & o relaciona con el Analisis de las operaciones y tareas Disefio:
o capacitacién y el N .
desempefio laboral en o desempefio laboral Soporte No experimental
la Corte Superior de desempefio aboral en la Corte Superior ificacié i i
L 20232 en la Corte Superior deLi 2023p Planificacion Expectativa Escala de Likert Nivel:
ima, ! de Lima, 2023 e Lima, Contenidos Nivel bajo Correlacional
Orden 1) Totalmente en 20-46 Alcance:
Problemas especificos | Objetivos especificos | Hipotesis especificas Metodologia desacuerdo Transversal
Conformacién (2) En desacuerdo Nivel regular | poblacién:
. 3) NI de acuerdo ni 47 -73 i
. .. Determinar la o it P ( 140 trabajadores de la Corte
¢Cual es la relacion - El analisis de Implementacion | Logistica en desacuerdo Superior de Lim
tre el anlisis de | relacién entre el idad el al uperior de Lima
en re.cfj adna |$|sI elas | 0l de ncelce§| ades seI Acciones (4) De acuerdo Nivel alto Muestra:
necesida Nes ye necesidades y el re aC|ona~con e _ (5) Totalmente de 74-100 103 trabajadores de la Corte
desempefio laboral en desempefio laboral Registro acuerdo

la Corte Superior de
Lima, 2023?

desempefio laboral
en la Corte Superior
de Lima, 2023

en la Corte Superior
de Lima, 2023

¢Cual es la relacion
entre las actividades
de planificacién y el
desempefio laboral en
la Corte Superior de
Lima, 2023?

Determinar la
relacion entre las
actividades de
planificacion y el
desempefio laboral
en la Corte Superior
de Lima, 2023

Las actividades de
planificacion se
relacionan con el
desempefio laboral
en la Corte Superior
de Lima, 2023

Evaluacion del
proceso

Capacitaciones ejecutadas
Satisfaccion
Aprendizaje
Conocimientos adquiridos

Variable 2: Desempefio laboral

Dimensiones Indicadores Escalas de medicion | Niveles y rangos
Nivel de integracion
3 Cronograma institucional .
Planificacién g Escala de Likert

Planes de comunicacion

Responsabilidad

éCudl es la relacion
entre las actividades
de ejecucion y el
desempefio laboral en
la Corte Superior de
Lima, 2023?

Determinar la
relacion entre las
actividades de
ejecuciony el
desempefio laboral
en la Corte Superior
de Lima, 2023

) Las actividades de
ejecucioén se
relacionan con el
desempefio laboral
en la Corte Superior
de Lima, 2023

Establecimiento

Compromiso

. Metas
de compromisos —

Motivacion
Monitoreo

Seguimiento Cumplimiento
Actividades

L, Logros alcanzados
Evaluacién

Compromisos

1) Totalmente en
desacuerdo

(2) En desacuerdo
(3) NI de acuerdo ni
en desacuerdo

(4) De acuerdo

(5) Totalmente de
acuerdo

Nivel bajo
20-46

Nivel regular
47-73

Nivel alto
74-100

Superior de Lima
Muestreo:
Probabilistico, aleatorio simple
Técnica:

Encuesta

Instrumento:
Cuestionario

Método de Analisis:
Descriptivo e inferencial
Herramienta estadistica:
SPSS Version 25




éCudl es la relacion
entre las actividades
de evaluaciény el
desempefio laboral en
la Corte Superior de
Lima, 2023?

Determinar la
relacién entre las
actividades de
evaluacion y el
desempefio laboral
en la Corte Superior
de Lima, 2023

Las actividades de
evaluacion se
relacionan con el
desempefio laboral
en la Corte Superior
de Lima, 2023

Rendimiento

Identificacion

Retroalimentacién

Resultados

Esfuerzo

Desempefio

Plan de desarrollo




Anexo 6: Calculo de la muestra

NZ?%pq
~d2(N - 1)+ Z?pq

n
Donde:
N= Total poblacional
Z= Nivel de confianza = 95% = 1,96
p= Probabilidad de éxito = 0,5
g= Probabilidad de fracaso = 0,5
d= error permitido = 5% = 0,05

Reemplazando:

(1,96)° x  (0,5)° 140

x>

(005> x 139  + (1,96)° x (05)°

3,8416  «x 0,25 X 140

0,0025 «x 139 38416 x 0,25

+

134
1,31

n = 102,80 = 103



Anexo 7: Prueba de confiabilidad

GESTION DE LA CAPACITACION

Retroalimentacion

20

19

18

17

Evaluacion

16

15

14

13

Seguimiento

12

11

10

Establecimiento
de

compromisos

8 |9

7

2

4
3

6

3

4
3

3
4
4
3

5
5

3
4
1
3
5

Planificacion

112|345

31343

313(2]2

4(3(|1|3

alal2lala

5|5|5]|5

212|122
313(3]2

213|123

3|13|4]|4

52|31

313|313

314|313

313|313

313(3]2

43|44

GESTION DE LA CAPACITACION

Evaluacién del proceso

20

2

2

19

18

17

16

Implementacién

15

14

13

12

11

10
4
2
1
2
3
4
5
2
3
4
4
4
1
5
4
4
4
4
3
5

Planificacion

Andlisis de las
necesidades

1|/2|3|4|5|/6(7|8|9

3/3(3(3(3|3|3(3]3

3/3(3(3(3|3|3(3]3

1{3(1f1|1{1|1|2(1

212|2)2)2|1(1|1]1

3|/5|5|5|4|3(2|4]|4

1({3(4(4|3[(4|2|3|4

5/5(5|5[5|5|5|5]|5

31212|3|3|3(3]|2]2

3(3(4|4(4|13|3(2]3

31212|4|3|3(3|3|4

412(13|3(|3|4(4(4]4

212(2]2(2|13(|3(2]3

312(2)|2(2|2|2|2]2

3/4(3(3(3|3|3|4|4

414|5|5|4|4|1|4]5

3/4(4(4(2|3|2|3|4

414|5|4(|3(4(3(|4]4

3/3(5|5(5|4|4|3|4

313(2]2(3|3(|3(2]3

3|4|alalalalala]a

Part.

1
2

4
5

7

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20

Estadisticas de

Estadisticas de

fiabilidad

fiabilidad

N de

elementos

Alfa de
Cronbach

N de

elementos

Ifa de
Cronbach

A

-

920

0




Anexo 8: Base de datos para la prueba estadistica

GESTION DE LA CAPACITACION

Retroalimentacion

20

19

18

17

Evaluaciéon

16

15

14

13

Seguimiento

12

11

10

Establecimiento
de

compromisos

8|9

7

2

4
3

6

3

4
3

3
4
4
3

5
5

3
3

1
3
5

4

3
3
2
3
3
4

Planificacién

112|345
33|43

313122

43|13

44244
5(5[5]5
2020212
3(3[3]2

213(2]3

3|13|4|4
52|31

5(3|4]|4
313313

3(3(3(3
3(3(3]2
4|3|ala

214022

411122

31333
3|13|4|4

413|122

31343
212022

GESTION DE LA CAPACITACION

Evaluacién del proceso

20

2

19

18

17

16

Implementacién

15

14

13

12

11

10
4
2
1
2
3
4
5
2
3
4
4
4
1
5
4
4
4
4
3
5
4
4
5
1
2
4
5
2
4
4

Planificacion

Andlisis de las
necesidades

1|/2|3|4|5|/6(7|8|9

3/3(3(3(3|3(3(3]3

3/3(3(3(3|3(3(3]3

1{3j1f1|1{1|1|2(1

212|2)2)2|1(1|1]1

3|/5|5|5|4|3(2|4]|4

1(3(4(4|3[4|2|3|4

5/5(5|5[5|5|5|5]|5

31212)3|3|3(3]|2]2

3/3(4|4(4|13|3|2]3

31212|4|3|3(3|3|4

412(13|3(|3|4(4(4]|4

212(2]2(2|13(|3|2]3

312(2)|2(2|2|2|2]2

3/4(3(3(3|3|3|4|4

414|5|5|4|4(1|4]5

3/4(4(4(2|3|2|3|4

414|5|4|3(4(3(|4]|4

3/3(5|5(5|4|4|3|4

313(2]2(3|3(|3(2]3

3|4|alalalalala]la

3/4(3|4(3|4|3(4]3

202(2]2(2|13|3(3]3

3/4(4(4(4|4|4|4|4

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

214141142 (2|2]|4

3/4(4(3(3|3|2|3|4

414141233333

414141444424

3/4(4(3(2|13(|3(3]3

4141212123222

Part.

1
2

4
5

7

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

22
23
24
25
26
27
28
29
30




NN d|g|F[(onfN|NO|N[F[ N N[O |TF | F(F(Ln|N|S|n(F|inodfen(en|n|F(N[ID|N|N|MN
NN d|dg|I(nfF|d| g m|d| N[N |TF | F(F([O| | |N([F|n|MF(N|W|F(N[IOD|N|N|MN
Ok T[T (A (N[N TS| N AT T TF[HA[N|TF|TF ||| N ||| N |F|IN|N|N|N|N
(N[ (F(N[N[O[N[F[(O|NN|A T[T TF([F[N|F|N|F|Ih| NN | |F|F|IN|N|N|N|N
Mt N[F[F([F[[nfF(nfnN[F(OO| OO | TF| AT (T N|N|[TF| S| NI N|N|F|F|INN|N|F|n
Nt (s N[N[F(O|F|IN|A T TF|F|(HA|A|F|INnN|I NN | |F|FIN|N|N|N|N
NN td|F|IF| (N[N || N[dA|WD T | T (T[T TN |H ||| N[N || n
N sttt (dffN[IS(O| AT AT NI n|N|TF TS| onon|d|F ||| on|N|F|n
NN d| |t mN T || |(A| || N(F( ||| N[O (|| N[O|N|N|N
([T T T[T N[F(| T T AT |TF|TF(TF|N|TF T | |TF|F|n|F|F|INon|en|F|on
([T T T[T (T[T (N[N (| TS| NN |[F[N|TF|(F|N|TF|TF|TF||TF|TF|N|F|F|INn|en|F|on
MO T T[T N[N[N O T O[T T TF([F[N|TF|TF ||| NN |TF|F|F|n|F || n
||| | ([ |dA|dA N[N TS| |F(F[M|N|TF | F(F|inofn|H || (||| on
N[t T I[N |[dAfdAN TN S| O[T TN |n| S| onn|H|Nn|F|on|en|on|N|on
Nt HA T (T[T (T[N [A[NTF(IS NS O[T (||| | NN | ||| ||| n
Stn|(Afs(mF (N[N OO T TF| T[T NN N |TF|TF|TF || ||| n
St (I[N F(NTF(IS N |TF (TS onn|F|Nn|ih|on|n|H|N|F|IN|N|N|N|N
St (T (T (T (NS (TS |IN|A|MTF TN |TF T TN N |F|IN|N|F|N|n
Sttt (T (T (T[N IS n|N|N|(F[n|F|(F|n|TF T || n|F|F|IN|on|en|F|on
NMNdA g T (TS (NF(F|ITF|IN|TF|N|TF| T[T T AN |F|IN|F|on|F|on
N fd v (T[N T F|HA|TF| AT TF|IFT[N|TF T T || ||| ||| ||| n
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