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RESUMEN

Desde su creacion, el modelo de competencias profesionales representa una
ventaja determinante, en la tarea de optimizar el rendimiento del personal y
aprovechar el talento y las aptitudes de cada empleado. Asi, el principal objetivo
del estudio es determinar el nivel de relacion que existe entre la Valoracion de
competencias profesionales y la Insercion laboral de los trabajadores

administrativos en la Corte Superior de Justicia de Madre de Dios — 2017.

Esta investigacion es de tipo cuantitativo y cualitativo, porque, permitio
determinar el nivel de relacidon que existe entre la Valoracion de competencias
profesionales y la Insercion laboral. Se aplicé dos encuestas a los trabajadores
administrativos en la Corte Superior de Justicia de Madre de Dios y como
instrumento se utilizé la encuesta. Los instrumentos fueron validados por
expertos, ademas se determind la confiablidad de los instrumentos mediante la
prueba piloto. La tabulacion y analisis de los resultados se realizé a través de la

estadistica descriptiva e inferencial.

En conclusién, los resultados obtenidos son los siguientes, de los 31 los
trabajadores administrativos manifiestan que la Valoracion de competencias
profesionales y la Insercién laboral de los trabajadores administrativos en la
Corte Superior de Justicia de Madre de Dios es buena. Ademas, las variables
Valoracién de competencias profesionales y la Insercién laboral revelan una
correlacion directa, fuerte y significativa que alcanza un indice de 0,920 para el
coeficiente R de Pearson, lo que equivale a aseverar basado en el coeficiente de
variabilidad que con una significacion menor al 5%, la Insercidn laboral dependen

en un 84,7% de la Valoracién de competencias profesionales.

PALABRAS CLAVES: Competencias profesionales, Insercion laboral,
Reclutamiento, Adiestramiento y Desempefio.



SUMMARY

Since its creation, the professional competency model represents a decisive
advantage, in the task of optimizing the performance of the personnel and taking
advantage of the talent and the aptitudes of each employee. Thus, the main
objective of the study is to determine the level of relationship that exists between
the Assessment of professional competences and the Labor insertion of

administrative workers in the Superior Court of Justice of Madre de Dios - 2017.

This research is of quantitative and qualitative type, because, it allowed to
determine the level of relationship that exists between the Valuation of
professional competences and the Labor insertion. Two surveys were applied to
administrative workers in the Superior Court of Justice of Madre de Dios and as
a tool the survey was used. The instruments were validated by experts, and the
reliability of the instruments was determined through the pilot test. The tabulation

and analysis of the results was made through descriptive and inferential statistics.

In conclusion, the results obtained are the following, of the 31 administrative
workers state that the Assessment of professional competences and the Labor
insertion of administrative workers in the Superior Court of Justice of Madre de
Dios is good. In addition, the variables Vocational Competence Assessment and
the Labor Insertion reveal a direct, strong and significant correlation that reaches
an index of 0.920 for the Pearson R coefficient, which is equivalent to asserting
based on the coefficient of variability that with a lower significance to 5%, the

Labor Insertion depend on 84.7% of the Valuation of professional competencies.

KEY WORDS: Professional Competences, Work Placement, Recruitment,

Training and Performance.



SINTESIS

El objeto de estudio son las variables Valoracion de competencias profesionales
e Insercién laboral, por lo que el objetivo de la investigacion es determinar el nivel
de relacidén que existe entre la Valoracion de competencias profesionales y la
Insercién laboral de los trabajadores administrativos en la Corte Superior de
Justicia de Madre de Dios — 2017.

Las competencias profesionales son el conjunto de destrezas, habilidades,
conocimientos y caracteristicas conductuales que correctamente combinados,

frente a una situacion de trabajo, predicen un desempefo superior.

Para el desarrollo del presente estudio se utilizaron los siguientes métodos,
segun su finalidad, es una investigacion basica o pura; por su nhaturaleza, es una
investigacion cuantitativa, puesto que el enfoque cuantitativo usa la recolecciéon
de datos para probar la hipotesis. Ademas, se emple6 el método inductivo, para

disociar las variables de estudio en sus partes y/o dimensiones.

El estudio ha determinado que la Valoracion de competencias profesionales se
relaciona significativamente con la Insercion laboral de los trabajadores
administrativos en la Corte Superior de Justicia de Madre de Dios en el afio 2017,
pues, el coeficiente de correlacién de r de Pearson entre las variables Valoracién
de competencias profesionales e Insercion laboral es de 0,920; lo cual significa
una correlacion directa fuerte y significativa entre las variables analizadas, con
un nivel de confianza de 95%. Ademas, el coeficiente de variabilidad R cuadrado
es de 0,847; lo cual significa que el 84,7% de los cambios observados en la
variable Insercion laboral es explicado por la variacion de la variable Valoracién

de competencias profesionales.
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INTRODUCCION

En la actualidad las competencias profesionales son las capacidades que tiene
que poner en practica el profesional, es decir, poner en praxis los conocimientos,
habilidades y valores en el &mbito laboral. Ademas, son las cualidades del
profesional que precisamente en los Ultimos afios han cobrado una especial

importancia en los procesos de seleccion e insercion laboral.

En primer capitulo se realiza el planteamiento metodolégico, seguido de la
descripcion de la realidad problematica, delimitacion de la investigacion,
formulacién del problema, objetivos de la investigacion, hipotesis y variables de
la investigacion, variables de la investigacion, disefio, tipo, nivel de investigacion,
métodos de investigacion, poblacion y muestra de la investigacién, técnicas e
instrumentos de recoleccién de datos y su justificacion e importancia de la

investigacion.

En el segundo capitulo se presenta el marco teérico de la investigacion, el cual
contiene los antecedentes de la investigacion, seguido de las bases teéricas de
las competencias profesionales e insercion laboral, asimismo, contiene
definiciones y conceptos utilizados en la tematica; para la construccién del marco
tedrico se utilizé la metodologia deductiva e inductiva; partiendo de un estudio
sobre el tema a nivel mundial, en el que se utilizé el modelo de investigacion
estratégica. De igual forma se utilizé un estudio sobre la investigacion de los
niveles estratégicos, tacticos y operativos; asi como un estudio sobre las teorias

de las competencias profesionales e la insercién laboral.

El capitulo tres se centra en la presentacion del informe de investigacion, para
ello se utilizan un conjunto de instrumentos, que permiten la explicacion de los
hallazgos encontrados a través de la aplicacion del instrumento. El informe
contiene soporte cuantitativo y cualitativo, asi como un resumen cualitativo
detallado de la informacion proporcionada sobre la valoraciéon de las

competencias profesionales e insercion laboral. En este capitulo también se

xii



presenta el analisis dinamico de la informacién donde se realiza una critica

exhaustiva al marco contextual de la investigacion.
Finalmente se presentan las conclusiones y recomendaciones que fueron fruto

de la investigacion, asi como la bibliografia consultada segun las normas APA y

algunos anexos que se consideraron de vital importancia.

Xiii



CAPITULO |
PLANTEAMIENTO METODOLOGICO

1.1. DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA.

En la actualidad, en el pais se hace presente la carencia de personal para
competir en un mercado laboral, que esta determinada por varios factores que
requieren una formacion constante. A nivel internacional continua la tendencia
hacia la globalizacion de la economia, la busqueda de mayor competitividad en
el mercado de bienes y servicios es un gran desafio para todos aquellos que

hacen la fuerza de trabajo.

Las actuales tendencias del mercado de trabajo en la economia nacional e
internacional imponen nuevas exigencias y el uso de alternativas para las
personas que requieren los conocimientos y habilidades que necesitan para
desarrollarse. Por lo tanto, es importante proveer al personal relevante en un
mercado laboral donde los intereses, culturas y visiones sean diversos. Ademas,
el mercado de trabajo requiere de trabajadores multifuncionales que puedan

cambiar sus propios paradigmas para lidiar positivamente con el cambio.

Es indudable que una institucion como la Corte Superior de Justicia de Madre no
puede situarse en el contexto social de una manera favorable, sin el recurso
humano, pues son los encargados de llevar a cabo las funciones necesarias y

de la mejor manera para el desarrollo de la institucion.
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No obstante, reconociendo la importancia del rol del recurso humano dentro de
cualquier institucion, es mas importante ain contar con un recurso humano
competente, es decir, que tenga las competencias laborales idoneas para
desempenfarse en su puesto de trabajo y realizar éptimamente las actividades

que este implique.

El interés del presente trabajo de investigacion sobre las competencias
profesionales nace entonces, de la necesidad de que no solo el aspecto laboral
tenga definido el nivel de exigencias que haran posible el cumplimiento de sus
objetivos y de la institucion, sino también los recursos humanos estén
preparados para cumplir con las expectativas de la institucion, sin descuidar el

esfuerzo por alcanzar sus propios objetivos.

Se comprende por competencia profesional, como conjunto de capacidades
efectivas para llevar a cabo exitosamente una actividad laboral plenamente
identificada. Siendo entonces las competencias profesionales el conjunto de
saberes (saber, saber hacer, saber estar y saber ser — conocimientos,
procedimientos y actitudes) combinados, el dominio de estos saberes le "hace

capaz" al colaborador de actuar con eficacia en una situacién profesional.

Las competencias profesionales en definitiva son importantes para la insercién
laboral y esta sea duradera y saludable; sin duda, cuando ambas partes estén
comprometidas y aporten sus esfuerzos en beneficio mutuo sera factible una
gestion adecuada del éxito. Por el contrario, el hecho de no darle la importancia
que merece el tema de ser competente profesionalmente, trae consigo algunas
desventajas o0 aspectos negativos, lo cual se refleja en la poca productividad de
la institucion, desmotivacién del personal, duplicidad de funciones, mal manejo
de tiempo, desperdicio de bienes y poco aprovechamiento del talento del recurso

humano de la institucion.

Para Herrera (2015), las competencias laborales que fueron evaluadas bajo los
parametros de Ser, Saber y Hacer; en la mayoria de la poblacién estan dentro

del rango alto de la ponderacion establecida. Los resultados fueron

15



satisfactorios, lo cual puede atribuirse a una gestién por competencias, lo cual
incluye un perfil de puesto por competencias y a su vez a un proceso de
reclutamiento y seleccion de personal por competencias. Esto es la clave
predictora para tener un personal altamente competente en los parametros

evaluados en esta investigacion.

Segun el Autor los resultados totales oscilan entre 99 y 128 puntos; lo cual da la
pauta de que los sujetos evaluados estan catalogados dentro de los rangos altos
de los parametros establecidos en esta investigacion, los cuales son: Ser, Saber
y Hacer. Esto teniendo como base que para ser catalogada como un nivel de
competencia alta los punteos deben estar entre 99 — 132; siendo en la presente

investigacion la puntuacion mas baja 99 y la mas alta 128.

Asimismo, Baque (2014), en su estudia muestra la opinion expresada por los
empleados acerca de la importancia que tiene seleccionar el talento humano por
parte de los empresarios hoteleros, ante lo cual el 76,52% enuncié que esta
totalmente de acuerdo, un 18,94% expreso que esta medianamente de acuerdo
y solo un 4,54% esta en desacuerdo. Siendo asi la mayoria de los empleados
hoteleros estdn empoderados de sus conocimientos en el mercado hotelero y de

los conocimientos que deben tener al respecto.

Por otro lado, Oscco (2015), en su estudio sostiene que, el 34.3% de los
trabajadores menciona que sélo raras veces se realizan pruebas de seleccion de
personal, el 25.7% aduce que nunca, sin embargo, el 22.9% respondieron que
algunas veces se realizan pruebas de seleccién. Esto se sostiene debido a que
no se cuenta con procedimientos establecidos para la seleccidén de personal y
una de las Unicas pruebas realizadas es la entrevista que realiza el alcalde a los

solicitantes de trabajo.

Las entidades del estado como la Corte Superior de Justicia de Madre de Dios
no son ajenos a lo descrito anteriormente y por ello se ha investigado el
desempefio profesional e insercion laboral dentro de la Corte Superior de Justicia
de Madre de Dios.

16



Debido a la falta de descripciones del puesto de trabajo que deberia dar a
conocer la oficina de recursos humanos de la Corte Superior de Justicia de
Madre de Dios, asimismo, la oficina es responsable dentro de la institucion en
los procesos de capacitacion, el personal no ha definido claramente sus
competencias, lo que habria llevado a la alta rotacion de personal, a la duplicidad
de atribuciones o a un proceso deficiente en el reclutamiento, seleccion e

induccién del personal.

Entre los problemas observados en la Corte Superior de Justicia de Madre de
Dios, se encuentra que los procesos de Reclutamiento, Seleccion,
Adiestramiento y Desempefio del talento humano no se lleva a cabo como un
proceso fundamental sino como un cumplimiento de las normas legales. La
integracion del talento humano se estaria llevando a cabo de forma empirica sin
los debidos procesos y herramientas con que cuenta, desde la fase de
reclutamiento, la selecciéon y la induccién de personal. Por otro lado, se
fomentaria poco el desarrollo del Talento humano (Capacitacion y desarrollo
profesional) como una forma de mejorar la gestién de la institucién. Los procesos
de gestién del talento humano se hacen necesarias para afrontar retos del

mundo actual.

1.2. DELIMITACIONES DE LA INVESTIGACION.

1.2.1. Espacial.

El estudio fue realizado en la Corte Superior de Justicia de la Regién de Madre

de Dios.

1.2.2. Temporal.

El estudio corresponde al periodo de enero hasta junio del afio 2017.

17



1.3. PLANTEAMIENTO DE PROBLEMAS DE INVESTIGACION.

1.3.1. Problema General.

¢ En qué medida la Valoracion de competencias profesionales se relaciona con
la Insercion laboral de los trabajadores administrativos en la Corte Superior de
Justicia de Madre de Dios — 20177

1.3.2. Problemas Especificos.

¢En qué medida la Valoracion de competencias profesionales se relaciona con
el Reclutamiento de los trabajadores administrativos en la Corte Superior de
Justicia de Madre de Dios — 20177

¢En qué medida la Valoracion de competencias profesionales se relaciona con
la Seleccion de los trabajadores administrativos en la Corte Superior de Justicia
de Madre de Dios — 20177

¢En qué medida la Valoracion de competencias profesionales se relaciona con
el Adiestramiento de los trabajadores administrativos en la Corte Superior de
Justicia de Madre de Dios — 20177

¢En qué medida la Valoracion de competencias profesionales se relaciona con
el Desempeiio de los trabajadores administrativos en la Corte Superior de
Justicia de Madre de Dios — 20177

1.4. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION.

1.4.1. Objetivo General.

Determinar el nivel de relacion que existe entre la Valoracién de competencias

profesionales y la Insercién laboral de los trabajadores administrativos en la

Corte Superior de Justicia de Madre de Dios — 2017.
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1.4.2. Objetivos Especificos.

Analizar el nivel de relacidbn que existe entre la Valoracion de competencias
profesionales y el Reclutamiento de los trabajadores administrativos en la Corte
Superior de Justicia de Madre de Dios — 2017.

Determinar el nivel de relacion que existe entre la Valoracion de competencias
profesionales y la Seleccion de los trabajadores administrativos en la Corte
Superior de Justicia de Madre de Dios — 2017.

Estudiar el nivel de relacion que existe entre la Valoracion de competencias
profesionales y el Adiestramiento de los trabajadores administrativos en la Corte
Superior de Justicia de Madre de Dios — 2017.

Establecer el nivel de relacién que existe entre la Valoracién de competencias
profesionales y el Desempefio de los trabajadores administrativos en la Corte
Superior de Justicia de Madre de Dios — 2017.

1.5. FORMULACION DE LA HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION.

1.5.1. Hipotesis General.

La Valoracion de competencias profesionales se relaciona significativamente con
la Insercion laboral de los trabajadores administrativos en la Corte Superior de
Justicia de Madre de Dios — 2017.

1.5.2. Hipdtesis Especificas.

Existe una relacién directa y significativa entre la Valoracion de competencias

profesionales y el Reclutamiento de los trabajadores administrativos en la Corte

Superior de Justicia de Madre de Dios — 2017.

19



Existe una relacién directa y significativa entre la Valoracién de competencias
profesionales y la Seleccién de los trabajadores administrativos en la Corte

Superior de Justicia de Madre de Dios — 2017.

Existe una relacion directa y significativa entre la Valoracion de competencias
profesionales y el Adiestramiento de los trabajadores administrativos en la Corte
Superior de Justicia de Madre de Dios — 2017.

Existe una relacion directa y significativa entre la Valoracion de competencias
profesionales y el Desempefio de los trabajadores administrativos en la Corte
Superior de Justicia de Madre de Dios — 2017.

1.6. VARIABLES DE LA INVESTIGACION.

1.6.1. Variable predictora.

Primera variable de estudio: Valoracion de competencias profesionales.

Dimensiones de estudio:

e Orientacion a resultados.
e Relaciones interpersonales.
¢ Iniciativa.

e Trabajo en equipo.

1.6.2. Variables criterio.

Segunda variable de estudio: Insercién laboral.

Dimensiones de estudio:

e Reclutamiento.

e Seleccion.
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e Adiestramiento.

e Desempeiio.

1.6.3. Operacionalizacion de Variables.

VARIABLES DE ESTUDIO
DEFINICION CONCEPTUAL

VARIABLES DE ESTUDIO

DEFINICION OPERACIONAL

DIMENSIONES

INDICADORES

1. VALORACION DE
COMPETENCIAS
PROFESIONALES.

Se define como capacidades
que tenemos para poner en
practica todos nuestros
conocimientos, habilidades
y valores en el ambito
laboral. Son cualidades que
precisamente en los Ultimos
aflos han cobrado una
especial importancia en los
procesos de seleccién.

1. VALORACION DE
COMPETENCIAS
PROFESIONALES.

Es el puntaje obtenido en

la  escala por

cada

individuo, para cada una

de las

dimensiones:

Orientacién a resultados,

Relaciones

interpersonales, Iniciativa,

Trabajo en equipo.

1.1.0RIENTACION A
RESULTADOS.

1.1.1.Cumplimiento de
tareas.

1.1.2.Cumplimiento
oportuno.

1.2.RELACIONES

INTERPERSONALES.

1.2.1.Cortesia.

1.2.2.Orientacién a
usuarios.

1.2.3. Evitamiento de
conflictos.

1.3.INICIATIVA.

1.3.1.Propone nuevas
ideas.

1.3.2.Resolucién de
problemas.

1.3.3. Asequible al cambio.

1.4.TRABAIO EN
EQUIPO.

1.4.1.Trabajo
interpersonal.

1.4.2.Logro de objetivos
institucionales.

2. INSERCION LABORAL.

Se define como la
incorporacion de personas
en el mercado laboral con la
finalidad de desempefiar
tareas % actividades
relacionadas a un puesto
determinado de trabajo.

2. INSERCION LABORAL.

Reclutamiento: Tipo de
cargo, perfil solicitado,
competencias %

procedimientos llevados a

cabo.
Seleccion:
candidato.

Eleccion

del

Adiestramiento: Tipos de

Adiestramiento y
Duracién.

Desempefio:  Asistencia,
Puntualidad, presencia,
calidad de trabajo vy

permanencia en el puesto

2.1.RECLUTAMIENTO.

2.1.1.Tipo de cargo.
2.1.2. Perfil solicitado.
2.1.3. Competencias.
2.1.4. Procedimientos.

2.2.SELECCION.

2.2.1. Eleccion final del
candidato

2.3.ADIESTRAMIENTO.

2.3.1.Tipos de
adiestramiento segun
cargos.

2.3.2. Duracion segun
cargo.

2.4.DESEMPENO.

2.4.1. Asistencia al puesto
de trabajo.

2.4.2. Puntualidad en el
puesto de trabajo.

2.4.3. Presencia personal en
el puesto de trabajo.

2.4.4.Calidad de trabajo
realizado.

2.4.5. Permanencia en el
puesto de trabajo.
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1.7. DISENO DE LA INVESTIGACION.

1.7.1. Tipo de Investigacion.

Por su naturaleza, es una investigacion cuantitativa, ya que, segun a Hernandez,
et al. (2014, pag. 6) La investigacion cuantitativa maneja los datos obtenidos
mediante los instrumentos de recojo de datos para contrastar la hipotesis, en
funcion a la medicién cuantitativa y el analisis estadistico para establecer

patrones de procedimiento y probar teorias.

Por su finalidad, este trabajo de investigacion es de tipo basico, pues, segun
Sanchez y Reyes (1996, pag. 13) manifiesta que la Investigacion de tipo basico,
esta encaminado a la investigacion de nuevos conocimientos sobre los ya
existentes, no tiene objetivos practicos y especificos. El objetivo principal de este
tipo de investigacion buscar informacion de la realidad para aumentar generar el

conocimiento cientifico, orientando hacia el hallazgo de leyes y principios.

Por su caracter, esta es una investigacion correlacional, pues, segin Hernandez,
et al. (2014, pag. 158), permiten conocer y estudiar el nivel de relacion entre dos
0 mas variables en un contexto especifico ya sea en procesos correlacionales o

en una dependencia de causa — efecto.

Segun el alcance temporal, la presente investigacion es de corte transversal,
porque, las variables fueron estudiadas simultaneamente en un momento dado,

haciendo un corte en el tiempo.

1.7.2. Nivel de Investigacion.

El nivel de estudio es correlacional, pues el estudio es descriptivo y tiene como
finalidad determinar el nivel de relacion que existe entre la Valoracién de
competencias profesionales y la Insercion laboral de los trabajadores
administrativos en la Corte Superior de Justicia de Madre de Dios — 2017. Por

otro lado, se caracterizan porque primero se realizo la medicion de las variables
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y luego, mediante pruebas de hipotesis correlacionales y la aplicacion de
técnicas estadisticas, se estimd la correlacion. Aunque esta investigacion
correlacional no establece de forma directa relaciones causales, aporta indicios
sobre las posibles causas que influyen en la insercion laboral de los trabajadores
administrativos en la Corte Superior de Justicia de Madre de Dios.

1.7.3. Métodos de Investigacion.

Para el desarrollo de la investigacion se utilizaron los siguientes métodos de

investigacion:

Estadistico, pues a través de esta se determind la muestra, mediante el
muestreo no probabilistico de caracter intencionado, ademas se tabulo la
informacion obtenida a través de los instrumentos de recoleccion de datos para
medir las variables entre la Valoracion de competencias profesionales e
insercion laboral de los trabajadores administrativos en la Corte Superior de

Justicia de Madre de Dios.

Inductivo, fue utilizado para disociar las variables en sus dimensiones, de modo
que se refleje un conocimiento real sobre la relacidon existente entre la Valoracion
de competencias profesionales e insercion laboral de los trabajadores
administrativos en la Corte Superior de Justicia de Madre de Dios. Luego de
haber realizado el analisis, se describid de acuerdo a los resultados obtenidos a
través de los instrumentos de recoleccion de datos, el cual permitié plantear las

conclusiones del presente trabajo de investigacion.

Descriptivo, se utilizé para describir adecuadamente las particularidades de la
realidad investigada, y también para determinar el nivel de relacién que existe
entre la Valoracion de competencias profesionales e insercion laboral de los

trabajadores administrativos en la Corte Superior de Justicia de Madre de Dios.
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1.7.4. Disefio de investigacion.

Se fundamenta segun Carrasco (2013, pags. 58-59), quien afirma que el disefio
de estudio tiene mucha importancia en la investigacion, asimismo en la
conduccion metodoldgica del proceso de estudio, permitiendo el adecuado
planteamiento del problema de la investigacion, hipoétesis de la investigacion y el
logro de los objetivos de la investigacion, todo ello en el contexto social donde

se presenta la situacion el fenémeno estudiado.

EL disefio del presente trabajo de investigacion es descriptiva correlacional,
porque el objetivo principal es determinar el nivel de relacidon que existe entre la
Valoracion de competencias profesionales y la Insercion laboral de los
trabajadores administrativos en la Corte Superior de Justicia de Madre de Dios
- 2017.

Disefio de investigacion.

Y
A

R
v
X

Donde:

M =  Trabajadores administrativos en la Corte Superior de Justicia de
Madre de Dios.

X = Valoracion de competencias profesionales.

Y = Insercion laboral.

R = Posible relacion.
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1.8. POBLACION Y MUESTRA DE LA INVESTIGACION.
1.8.1. Poblacion.
La poblacién es el conjunto de unidades de estudio, estas unidades de estudio

de la investigacion son 31 Trabajadores administrativos de la Corte Superior de

Justicia de Madre de Dios.

Tabla N° 01
Detalles de la poblacién de estudio.
POBLACION DE ESTUDIO SUB TOTAL
Trabajadores administrativos de la Corte Superior de Justicia de Madre de 31
Dios.
TOTAL 31

Fuente: Oficina del personal.

1.8.2. Muestra.

La muestra del presente estudio esta constituida por 31 Trabajadores

administrativos de la Corte Superior de Justicia de Madre de Dios.

Tabla N° 02

Detalles de la muestra.

POBLACION DE ESTUDIO SUB TOTAL

Trabajadores administrativos de la Corte Superior de Justicia de Madre de

Dios. 31

TOTAL 31

Fuente: Oficina del personal.

El Muestreo utilizado para seleccionar a las personas consideradas como

representativos, fue no probabilistico de caracter intencionado.

Criterios de inclusion: Trabajadores administrativos de la Corte Superior de
Justicia de Madre de Dios, que acepten participar en la investigacion previo

consentimiento.
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Criterios de exclusion: Trabajadores administrativos de la Corte Superior de

Justicia de Madre de Dios, que no deseen participar en el estudio o no disponen

de tiempo.

1.9. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS.

1.9.1. Técnicas.

La técnica utilizada para obtener informacion sobre las variables de la

investigacion es:

VARIABLE TECNICA
Valoracidn de competencias profesionales. Encuesta.
Insercion laboral. Encuesta.

1.9.2. Instrumentos.

El instrumento utilizado para recabar la informacion sobre las variables de la

investigacion es:

VARIABLE INSTRUMENTO FUENTE
Valoracion de_ competencias Cuestionario. Trabajadores administrativos.
profesionales.
Insercion laboral. Cuestionario. Trabajadores administrativos.
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Descriptores para el andlisis de datos.

VARIABLES DE
ESTUDIO

DIMENSIONES

INDICADORES

ESCALA DE
VALORACION

CATEGORIAS
DE ANALISIS

1.

VALORACION DE
COMPETENCIAS

PROFESIONALES.

1.5.0RIENTACION A

RESULTADOS.

1.1.3.Cumplimiento de
tareas.

1.1.4.Cumplimiento
oportuno.

1.6.RELACIONES
INTERPERSONALES.

1.2.4.Cortesia.

1.2.5.Orientacion a
usuarios.

1.2.6.Evitamiento de
conflictos.

1.7.INICIATIVA.

1.3.4.Propone nuevas
ideas.

1.3.5.Resolucion de
problemas.

1.3.6.Asequible al
cambio.

1.8. TRABAJO EN

EQUIPO.

1.4.3.Trabajo
interpersonal.

1.4.4.Logro de objetivos
institucionales.

Nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre

Pésimo
Regular
Bueno
Muy bueno

2.

INSERCION
LABORAL.

2.5.RECLUTAMIENTO.

2.1.5.Tipo de cargo.
2.1.6. Perfil solicitado.
2.1.7. Competencias.
2.1.8. Procedimientos.

2.6.SELECCION.

2.2.2. Eleccion final del
candidato

2.7.ADIESTRAMIENTO.

2.3.3.Tipos de
adiestramiento
segun cargos.

2.3.4. Duracion segun
cargo.

2.8.DESEMPENO.

2.4.6. Asistencia al
puesto de trabajo.

2.4.7.Puntualidad en el
puesto de trabajo.

2.4.8. Presencia personal
en el puesto de
trabajo.

2.4.9. Calidad de trabajo
realizado.

2.4.10. Permanencia
en el puesto de
trabajo.

Nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre

Pésimo
Regular
Bueno
Muy bueno
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1.10. JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION.

1.10.1. Justificacion.

La ausencia de los descriptores de competencias profesionales en los puestos
de trabajos, en una estructura de recursos humanos especificos dentro de la
institucion y el aumento en el nimero de los empleados, ha llevado a que la
fluctuacién sea muy alta, ya que en la mayoria de los casos el reclutamiento y
seleccién de personal es realizada por cada oficina del Corte Superior de Madre
de Dios y no tienen la opinidon de un experto capacitado en la materia, quien con

sus herramientas podria orientar y disminuir dicha rotacion.

Ademas, el hecho de que no existan atribuciones definidas en cada puesto ha
causado algunos problemas como la duplicacion de responsabilidades definidas,

la reduccion de la productividad, la sobrecarga de funciones, entre otros.

La preparacion de descripciones de las competencias profesionales de los
cargos administrativos en cada oficina basadas en habilidades profesionales,
sirve de base para la gestion de recursos humanos, lo cual sera de gran beneficio
para el reclutamiento, seleccion, induccién y capacitacion del personal, ademas
el hecho de que les guste a todos. ademas, el hecho que cada puesto podra ser
evaluado de acuerdo a las competencias y evidencias de desempefio que este

realice.

Entre las ventajas del trabajo basadas en las competencias profesionales son
los empleados a través de las evaluaciones pueden conocer sus debilidades
para que la institucion capacite de manera especifica y eficaz, lo que llevara a la
institucion tenga trabajadores calificados y competentes en sus areas tematicas,
asi como una clara mejora en el clima organizacional, es decir, para obtener

beneficios tanto para el trabajador como para la institucion.

El personal administrativo de la Corte Superior de Justicia de Madre de Dios es

un actor importante en la gestion institucional, muchas veces llamado equipo
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técnico, tienen la gran responsabilidad de manejar los recursos del Estado que
son escasos Yy hecesitan ser usados eficientemente en las necesidades reales

de la poblacion, a través de los diferentes proyectos que se formulan.

El desempeiio de las personas dentro de las instituciones depende en gran
medida de la puesta marcha de la gestién de personas. Si ho se cuenta con el
recurso, personal adecuado y necesario no se podra llegar a realizar una buena
gestion institucional afectando en gran medida la eficiencia y eficacia de la

institucion.

Todos estos aspectos son importantes para llevar a cabo una buena gestion de
personal. Por ello la Corte Superior de Justicia de Madre de Dios debe de
procurar de llevarlas de la mejor forma posible, ya que también éstas estan
dentro del marco de las leyes como el Decreto Legislativo 276, sus reglamentos,
asi como también el D.L.1057 Régimen Especial de Contratacion Administrativa
de servicios, sus reglamentos y La Nueva Ley de Servicio Civil Ley N° 3005, esta
dltima que viene siendo impulsado e implementada por el Estado en las
diferentes instituciones publicas. Esta Ley pretende mejorar la gestion del
servicio civil peruano, a través del principio de meritocracia, unificando la gran

cantidad de leyes y normas en cuanto se refiere al servicio civil peruano.

1.10.2. Importancia.

Al conocer la realidad y la situacion de la forma como se da la Valoracion de
competencias profesionales e insercion laboral, se podra plantear politicas y
programas de gestion de personal, que permitan mejorar las competencias del
personal, pero sobre todo se podra mejorar los servicios que brindan como entes

del estado.
Los resultados podran ser utilizados como una fuente de consulta sobre la

relacion que tiene la Valoracibn de competencias profesionales e inserciéon

laboral de los trabajadores administrativos, de tal forma se pueda comprender
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su importancia y sus diferentes implicancias. Asi como servir de base para

desarrollar y proponer modelos y programas de gestion del talento humano.
Por otro lado, en el presente trabajo de investigacion servira también como base,

antecedente y fuente de consulta para otros estudios que sigan esta linea de
investigacion.
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CAPITULO I
MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION.

Para establecer los antecedentes de la investigacion se han analizado diferentes
estudios que refieren sobre las variables Valoracion de competencias

profesionales e Insercion laboral.

La investigacion realizada por Herrera (2015), sobre “Competencias laborales en
los colaboradores del departamento de ventas de Bimbo Centroamérica,
Agencia Huehuetenango”, tuvo como objetivo principal determinar las
competencias laborales que poseen los colaboradores del departamento de
ventas de BIMBO, Huehuetenango como base para la productividad de la
empresa, el mismo que lo determind utilizando el método descriptiva

exploratoria, llegando a las siguientes conclusiones:

Establecié que el “Hacer”, es decir las habilidades y destrezas que poseen los
colaboradores del departamento de ventas de grupo Bimbo, Huehuetenango
estan en el nivel deseado para el puesto ademas que ello se refleja en el alcance

de metas establecidas por la empresa.

Asimismo, determinoé que el “Ser” que abarca todas las actitudes que le impulsan
a hacer lo requerido y ademas le indica como debe reaccionar ante las diversas

situaciones que le tenga delante. En el presente estudio los sujetos en su
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totalidad presentan alto este parametro, lo cual indica que la actitud de los
mismos es la adecuada y la ideal para poder desempefiarse en este tipo de

empleo.

Ademas, establecié que el nivel de conocimientos (SABER) que poseen la
mayoria de los colaboradores del departamento de ventas de Bimbo,
Huehuetenango, se encuentra dentro del rango alto de los conocimientos bases
que un vendedor debe poseer para poder ser catalogado como competente en

el area de ventas.

En esa misma linea de investigacion Beier (2014), realiz6 el estudio denominado:
“Insercion laboral de los egresados de la Licenciatura en Comercio Internacional
de la UNLu en el area de influencia del Centro Regional Campana”, con la
finalidad de Indagar la correspondencia entre el perfil de los licenciados en
Comercio internacional egresados de las UNLu, que realizaron sus estudios en
el CRC con la insercion laboral que han logrado, utilizando el enfoque cualitativo

y documental, arribd a las siguientes conclusiones:

En base a los datos recabados, concluye que se demuestra la hipotesis, los
estudiantes de la carrera de Comercio Internacional de la UNLu (CRC) se sienten
desempleados.

Muchos han logrado insertarse en el mercado laboral, parece que una vez
recibidos, la situaciébn cambia. La mayor parte de quienes no obtuvieron empleo
en su etapa de estudiantes, tardd entre uno y tres afios en conseguir empleo, a
otros les llevd cinco afios y algunos aun no estan empleados en el sector de

Comercio Internacional.

Segun el andlisis de resultados, la universidad brinda las competencias teoricas,
pero la mayor parte de los encuestados sefialo la necesidad de una mayor de
recursos practicos para facilitar la insercion laboral. Los egresados encuestados
gue realizaron posgrados, en general ya estaban trabajando en CI y decidieron

seguir estudiando para mejorar laboral y profesionalmente.
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Asimismo, Gomez (2013), desarroll6 la investigacion intitulada: “El proceso de
certificacion de competencias profesionales del formador ocupacional: un
estudio comparado entre Espafa y México”, con el proposito de Comparar el
proceso de certificacion de competencias laborales de la figura del formador
ocupacional entre México y Espafia para identificar las similitudes y diferencias
en ambos contextos. Utilizando el método comparativo llegd a las siguientes

conclusiones:

Si se poseen las competencias y los saberes que se han aprendido durante la
trayectoria de vida o durante la vida laboral, se puede realizar la comprobacién
por medio de la evaluacion, implicando en algunas ocasiones que el candidato
participe en procesos de formacion, estos pueden ser el antecedente, en algunos
casos, para iniciar un proceso de certificacion y asegurar su culminacion con

éxito.

El desarrollo de competencias en los individuos es necesario para estar acordes
a los cambios que en nuestra sociedad estan surgiendo. La formacion es un
hecho continuado y prepara para la insercién al mundo del trabajo, permitiendo
hacer frente a los desafios laborales. Las personas pueden certificar sus
competencias, independientemente de la forma de adquisicion de sus saberes,
debido a la existencia de los organismos que realizan este proceso, que se

encuentran organizados y regulan el mismo en varios paises del mundo.

Los sistemas de certificacion de competencias son una herramienta integral para
el mejoramiento del capital humano, segun el CONOCER (2000), para el
fortalecimiento de la capacidad de los trabajadores, la actualizacion y
capacitacion laboral, estos procesos pueden realizarse en el ambito laboral como
fuera de él, en estos dos ambientes se realiza la evaluacion de los candidatos

continuando su proceso hasta obtener su certificacion.

Desde esta perspectiva puede sefialarse que la formacion de las personas se
realiza cuando se vuelve necesario, el preparar a ciertas personas, en ciertos

oficios o profesiones se determina por la existencia de una demanda, y esto, a
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Su vez genera, una oferta educativa, la demanda de formacion impacta también
a la demanda de profesionistas y ambas se interrelacionan, si en el mercado
laboral se solicita, este factor permite la intervencion y modificacion de los
modelos curriculares en las instituciones educativas con el fin para dar atencion

a estas demandas.

Las organizaciones publicas o privadas enfocadas a la produccion de servicios
o productos conocen que la adquisicion de competencias de parte de sus
trabajadores es necesaria. Debe realizarse con el objetivo de responder a las
demandas de sus clientes, y a las exigencias del mercado. Sin embargo,
aprender es una tarea que se realiza muchas veces sin ser ensefiados. Se

aprende haciendo, en el ritmo de la cotidianeidad del trabajo.

Por otro lado, Flores & Gutiérrez (2013), realizo el estudio titulado: “Estudio sobre
la insercidn laboral de los egresados de la Facultad de Estudios Estadisticos”,
con la finalidad de estudiar la insercion laboral de los egresados de la Facultad
de Estudios Estadisticos, para lo cual utilizaron el enfoque cuantitativo, llegando

a las siguientes conclusiones:

En cuanto al género se presenta una ligera mayoria de mujeres. La edad media
para titularse era de 32 afios y un tercio de ellos lo consiguieron teniendo entre
25 y 29 afos. Entre los veinte alumnos que lograron titularse con 24 o menos
afios tenemos que el 80% eran mujeres. Sin embargo, globalmente no se
encontraron grandes diferencias entre las medias de edad al titularse en

hombres y mujeres.
Se aprecia que la mitad de los titulados compaginaban trabajo y estudio de forma
habitual y que en total simultanearon trabajo y estudio —sumando los que lo

hacen esporadicamente- tres cuartas partes de los titulados.

A 6 de cada 10 alumnos (62%) les fue util su formacion en estadistica para

progresar laboralmente antes de acabar la carrera. Aproximadamente 4 de cada
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10 alumnos solicitaron empleo publicado en la E.U. Estadistica (ahora FEE), y

de ellos la mitad encontraron empleo.

La mayoria de titulados (64%) solo trabajaba, mientras que uno de cada cinco
compaginaba trabajo y estudio; por tanto, combinandolos se desprende que un
85% de los titulados estaba trabajando. Por otro lado, uno de cada diez
Gnicamente estudiaba, y que estudiaran en general tendriamos a tres de cada

diez egresados.

En esa misma linea de investigacion Reque & Vallejos (2015), en su
investigacion “Evaluacion de competencias laborales y desarrollo profesional del
personal técnico de la Empresa Linde Gas Peru S.A. — Chiclayo”, realizé con la
finalidad de determinar la influencia entre la competencia laboral y el desarrollo
profesional de los trabajadores técnicos de la empresa Linde Gas Peru S.A. La
investigacion es de caracter cuantitativa, descriptiva, correlacional. Y llegaron a

las siguientes conclusiones:

Las competencias laborales son conocimientos saber, habilidades y actitudes,
que, aplicados en el desempefio hay una determinada responsabilidad o
aportacion profesional asegurando su buen logro. Es a partir de la combinacion
de estos factores en la empresa industrial Linde Gas Peru S.A. que surge la

necesidad de realizar la presente investigacion.

Banque (2014), su estudio sobre “Modelo de gestidon organizacional orientado a
la mejora del rendimiento del talento humano en las Empresas Hoteleras de la

I'”

Zona Sur de la Provincia de Manabi”, realiz6 con el objetivo de analizar la
incidencia del modelo de gestién organizacional en el rendimiento del talento
humano en las empresas hoteleras de la Zona sur de Manabi, para lo cual utilizd
los métodos inductivo, deductivo, analitico y sintético, llegando a las siguientes

conclusiones:

La empresa hotelera no se encuentra definida claramente la asignacion de

puestos situacion que incide en el desconocimiento, incumpliendo y en la
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duplicidad de funciones en el talento humano de la empresa, lo que resta la

calidad en los servicios de la empresa hotelera.

Actualmente no se ejecutan procesos de capacitacién al personal del sector
hotelero de la zona Sur de Manabi, por ello es mas limitado el desarrollo de

destrezas especificas que posibiliten una mejor realizacion de sus funciones.

La Empresa Hotelera de la zona Sur de Manabi carece de un adecuado proceso
de evaluacion de rendimiento del personal por lo cual no se puede determinar
una adecuada jerarquia en el personal en base a sus actitudes, capacidades y

talentos reales.

Actualmente no cuentan con un programa de estimulos a los empleados lo que
es fundamental para alcanzar una alta motivacion en los miembros de la

empresa, como reconocimiento a su desempefio y dedicacion.

Y, Oscco (2015), el estudio “Gestion del talento humano y su relaciéon con el
desempeiio laboral del personal de la Municipalidad Distrital de Pacucha -
Andahuaylas — Apurimac, 2014”, realizé con el objetivo Determinar la relacién
existente de la gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal
en la municipalidad distrital de Pacucha, Andahuaylas, Apurimac, 2014. El
enfoque utilizado para la investigacién es el enfoque cuantitativo, con el cual

arribé a las siguientes conclusiones:

La Gestion del Talento Humano se relaciona de forma positiva débil con el
desempeiio laboral del personal de la Municipalidad Distrital de Pacucha, de

acuerdo al coeficiente de correlacién de Spearman (0.552).
La Planificacion del Talento Humano se relaciona de forma positiva débil (0.475,

coeficiente de correlacion de Spearman) con el desempefio laboral del personal

de la Municipalidad Distrital de Pacucha.
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La Integracion del Talento Humano se relaciona de forma positiva débil (0.483,
coeficiente de correlacion de Spearman) con el desempefio laboral del personal

de la Municipalidad Distrital de Pacucha.

El Desarrollo del Talento Humano se relaciona de forma positiva débil (0.417,

coeficiente de correlacién de Spearman) con el desemperio laboral.

2.2. BASES TEORICAS.

2.2.1. VALORACION DE COMPETENCIAS PROFESIONALES.

En la actualidad, las competencias profesionales representan un factor clave
para la competitividad de las instituciones y empresas que quieren estar a la
vanguardia y asi prestar servicio de calidad y en cuanto a las empresas hacer

negocios en los mercados globales.

En Recursos Humanos, hablamos cominmente de aptitudes, intereses y rasgos
de personalidad para representar parametros segun los cuales podamos
diferenciar a las personas. Es la habilidad para desempefiar un conjunto de
actividades de manera competente. Sin embargo, hoy dia es cada vez mas
comun encontrar las descripciones de puestos, o los requerimientos de nuestros

superiores en términos de competencia.

En otra definicion se describe a la Competencia profesional como “El conjunto
de conocimientos, habilidades, destrezas u actitudes que son aplicables al
desempefio de una funcién productiva a partir de los requerimientos de calidad

y eficiencia esperados por el sector productivo”.
Por otro lado, es conocido también como un “conjunto de actividades, destrezas,

habilidades y conocimientos requeridos para ejecutar con calidad determinadas

funciones productivas en un ambiente de trabajo.
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Pereda y Berocal (1999), Wood & Payne (1998), Fletcher (2000), han sugerido

que a las numerosas definiciones se les puede agrupar en dos enfoques:

Enfoque Americano: recalca las caracteristicas personales subyacentes al

comportamiento.

Enfoque Europeo: recalca los comportamientos laborales observables. 2003,

p.26)

¢, De donde proviene la nocion de competencias?

David Mc Clelland (1973), dijo que “se deberia evaluar la competencia y

no la inteligencia.”

La Oficina de Educacion de los Estados Unidos (1980) implemento

programas de educacién y entrenamiento basados en competencias.

Richard Boyatzis (1982) publico el libro “El Gerente Competente” el cual
trataba sobre la evaluacion de competencias tales como trabajo en

equipo.

La Psicologia diferencial estudio las diferencias intrapersonales,
interpersonales y entre grupos. Estudiaron las diferencias en
conocimientos, destrezas, aptitudes y otras caracteristicas de las

personas (CDAO).

La Psicologia educativa nos dio a través de Bloom y Gagné una

taxonomia de verbos que pueden ser observados y medidos.

Gardner en 1980 hablo de inteligencias mdaltiples, contrario al concepto
generalizado de Inteligencia general.

El enfoque europeo de las competencias lo da el Consejo Nacional de

Cualidades Profesionales (Reino Unido).
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Tipos de competencias:

Para Spencer y Spencer son cinco los principales tipos de competencias:

Motivacion. Los intereses que una persona considera o0 desea
consistentemente. Las motivaciones “dirigen, conllevan y seleccionan” el

comportamiento hacia ciertas acciones u objetivos y lo aleja de otros.

Caracteristicas. Caracteristicas fisicas y respuestas consistentes a situaciones
o informacién. Los motivos y las caracteristicas son operarios intrinsecos o
“rasgos supremos” propios que determinan cdmo se desempenan las personas

a largo plazo en sus puestos sin una supervision cercana.

Concepto propio o concepto de uno mismo. Las actitudes, valores o imagen
propia de una persona. Los valores de las personas son motivos reactivos que
corresponden o predicen cOmo se desempefiaran en sus puestos a corto plazo

y en situaciones donde otras personas estan a cargo.

Conocimiento. La informacién que una persona posee sobre areas especificas.
El conocimiento es una competencia compleja. En general, las evaluaciones de
conocimiento no logran predecir el desempefio laboral porque el conocimiento y
las habilidades no pueden medirse de la misma forma en que se utilizan en el
puesto. En primer lugar, muchas evaluaciones de conocimiento miden la
memoria cuando lo que realmente importa es la informacion. La memoria de los
hechos especificos es menos importante que saber cuales son los hechos
relevantes para un problema determinado, y dénde encontrarlos cuando se
necesitan. En segundo lugar, las evaluaciones de conocimiento son
‘respondedoras”. Miden la habilidad de las personas para determinar cual es la
respuesta adecuada entre una variedad de respuestas, pero no miden si una

persona puede actuar en base al conocimiento.

Habilidad. La capacidad de desempefar cierta tarea fisica o mental. Las

competencias mentales 0 cognoscitivas incluyen pensamiento analitico
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(procesamiento de informacién y datos, determinacion de causa y efecto,
organizacion de datos y planos) y pensamiento conceptual (reconocimiento de

caracteristicas en datos complejos).

Asimismo, existen diversas metodologias utilizadas para la identificacién de las

competencias laborales, las mas utilizadas son:

e El andlisis Funcional.

e El andlisis Conductista.

El analisis funcional es una metodologia comparativa en donde se analizan las
relaciones existentes en las empresas entre aptitudes, cualidades, valores y

conocimientos de los trabajadores.

Es una técnica utilizada para identificar las competencias laborales inherentes a
una funcién productiva mediante el desglose o desagregacion y el ordenamiento
l6gico de las funciones productivas. Este puede llevarse a cabo en una empresa,
un grupo de empresas o todo un sector de la produccion o los servicios. Algunas
de las definiciones que se pueden encontrar en los documentos referentes al

Analisis Funcional son las siguientes:

Intecap: El Andlisis Funcional consiste en el desglose y ordenamiento légico de
las funciones productivas de un sector, empresa o area ocupacional, a partir de
misién del &rea ocupacional, a partir de mision del area analizada hasta llegar a

las funciones productivas realizadas en forma individual por una persona.

Conocer: Analisis de las Funciones o Analisis Funcional consiste en una
desagregacion sucesiva de las funciones productivas hasta encontrar las
funciones realizables por una persona, que son los elementos de competencia.
El analisis de las funciones tiene la finalidad de identificar aquellas que son
necesarias para el logro del propdsito principal, es decir, reconocer por su
pertinencia el valor agregado de las funciones. El resultado del andlisis se

expresa mediante un Mapa Funcional o arbol de funciones.
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L. Mertens: El andlisis funcional ha sido acogido por la nueva teoria de sistemas
sociales como su fundamento metodolégico técnico. En esa teoria, el analisis
funcional no se refiere al “sistema” en si, en el sentido de una masa, o un estado,
que hay que conservar o de un efecto que hay que producir, sino que es para
analizar y comprender la relacién entre sistema y entorno, es decir, la diferencia
entre ambos. Desde esta perspectiva los objetivos y funciones de la empresa no
se deben formular desde su organizacion como sistema cerrado, sSino en
términos de su relacién con el entorno. En consecuencia, la funcién de cada
trabajador en la organizacién debe entenderse no solo en su relacion con el
entorno de la empresa sino como un subsistema dentro de la misma, donde cada

funcioén es el entorno de otra.

Sistema Ingles: EIl analisis funcional es un proceso mediante el cual se
establece el propésito clave del area en andlisis y se continla desagregando
sucesivamente en las funciones que se deben efectuar para permitir que la
funcion principal se alcance. Una vez identificado el proposito clave la
desagregacion se hace contestando la pregunta: ¢ Qué hay que hacer para que
esto se logre? Este procedimiento se efectla hasta llegar al nivel en el que la
funcién a realizar, que responde a la pregunta formulada, puede ser llevada a
cabo por una persona. Es ahi cuando aparece la Competencia Laboral de un
trabajador. Normalmente esto ocurre entre el cuarto y quinto nivel de

desagregacion en el arbol o mapa funcional.

El Analisis Funcional se centra en los logros del trabajador, en sus resultados,
jamas en el proceso que éste sigue para poder obtenerlos. Esta es su principal

diferencia respecto a los Analisis de Tareas y de Puestos.

Por otro lado, el enfoque del andlisis conductista, es el método que pretende
identificar los conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes que influyen en
el comportamiento laboral de la persona y lo relaciona con las tareas y

ocupaciones que demanda el mercado de trabajo.
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El modelo conductista se basa en el conocimiento y experiencia de un grupo de
expertos, para la identificacion de las funciones y tareas, por lo que parte del

especifico a lo general. El procedimiento para desarrollarlo es el siguiente:

e Formacién del grupo de expertos.

e Recopilar datos

e Identificacién de funciones de competencias
e Elaborar perfiles

e Validar perfiles.

El Analisis Conductista toma de base para la elaboracién de las competencias a

los gerentes y trabajadores mas aptos.

El concepto de competencia (Gomez, 2013, pag. 33), se relaciona con todo un
conjunto de conocimientos, procedimientos y actitudes combinados, coordinados
e integrados, en el sentido de que el individuo ha de saber hacer y saber estar
para el ejercicio profesional, el dominio de estos saberes le hacen capaz de
actuar con eficacia en situaciones profesionales, el proceso de capacitacion es
clave para el logro de las competencias ya que existe una gran diferencia entre

Ser capaz y otra ser competente.

Para Fernandez (1997) un conjunto de competencias forma las capacidades. Las
competencias se logran mediante un proceso de aprendizaje, y una vez logradas
aumentan el poder de las capacidades con lo que el proceso se convierte en una
espiral centrifuga y ascendente que hace necesario el planteamiento que dimana
de la formacién permanente. Este es el logro de mas y mejores competencias en

el desarrollo evolutivo de las capacidades de la persona.

Las competencias so6lo son definibles en la accion. Segun Ferndndez (1997) las
competencias no son reducibles ni al saber, ni al saber hacer, el poseer unas
capacidades no significa ser competente, la competencia no reside en los

recursos (capacidades) sino en la movilizacion misma de los recursos. Para ser
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competente es necesario poner en juego el repertorio de recursos, saber no es
poseer, es utilizar. Un formador no puede reducirse a la aplicacion directa de los
principios, teorias o leyes de ensefianza aprendizaje de un contexto a otro sin
mas. El pasar del saber a la accion es una reconstruccion, es un proceso con
valor afiadido. La capacidad de la competencia a simple vista puede resultar
irrelevante, el saber hacer no es un saber imitar o aplicar rutinariamente los

recursos de los saberes propios del individuo.

Le Boterf (2006) considera que hacer sin actuar, es poner en practica (poner en
ejecucion) una técnica o realizar un movimiento sin proyectar los sentidos y los
encadenamientos que supone, mientras que el saber actuar pone un grupo de
acciones o un conjunto de actos donde la ejecucion de cada uno es dependiente
del cumplimiento del todo o en parte de los otros. La competencia exige saber
encadenar unas instrucciones y no solo aplicarlas aisladamente. Saber actuar
implica también incluso el no actuar, una buena reaccion ante una situacion
problematica puede ser precisamente no intervenir. El propio proceso de
adquisicién de competencias atribuye a las mismas un caracter dindmico, las
competencias pueden ser adquiridas a lo largo de toda la vida activa,
constituyendo, por tanto, un factor capital de flexibilidad y de adaptacion a la

evolucion de las tareas y los empleos.

Para Gémez (2010), El enfoque por competencias en la formacién surge como
una alternativa para dar respuesta a las demandas de una sociedad,
denominada por muchos como sociedad del conocimiento y de la informacion,
en la que una de sus mayores expectativas es la busqueda de una articulacién
entre la educacion y las necesidades sociales. Es en el ambito laboral donde el
objetivo primordial a conseguir se fundamenta en que los profesionales
adquieran una formacion acorde con los requerimientos sociales y una

promocion de su participacion en el sector productivo.

Considerar la adquisicion de competencias profesionales como el objetivo
principal de la formacion supone un cambio importante de perspectiva a la hora

de enfocar los programas formativos, en comparacion con los modelos
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desarrollados hasta ahora. Este cambio posibilita y da prioridad a la aplicacion
de los conocimientos y habilidades que junto a los aspectos cognitivos y

motivacionales de cada estudiante permite hacerles competentes.

Dadas las diferentes areas de conocimiento que intervienen en la formacion de
los trabajadores sociales, habra que reajustar y desarrollar nuevos perfiles
formativos que se orienten mas a la intervencion profesional de los trabajadores
sociales que a otras direcciones disciplinares marcadas por otras materias
impartidas, que ofrecen escasos resultados aplicados para un desempefio

profesional propio.

2.2.1.1. ORIENTACION A RESULTADOS.

Segun Restrepo, et al. (2009), En la actualidad la empresa, para adaptarse a su
entorno, define las estrategias necesarias y disefia la estructura organizativa

mas idonea para cumplir con esa estrategia.

La estructura por procesos es una de las alternativas para responder a los
nuevos desafios, consiste en una red de datos soportados en el conocimiento y
personas integradas para un fin especifico, las cuales hacen uso de tecnologias
de informacion y comunicacion, trabajando con técnicas como la sinergia de
equipos, el autocontrol y el justo a tiempo, entre otras. La estructura parte del
resultado, identifica y delimita el o los procesos involucrados, los procedimientos
y las actividades, desde las cuales se estructuran las funciones y los cargos

claves para la ejecucion.

Este esquema es ciclico, inicia con el resultado para el cliente y termina con la
retroalimentacion desde éste. En las respuestas de la nueva entrada, se predice

qué se debe mejorar o0 si avanza hacia el éxito.

Las redes o estructuras por procesos son tipicas de cada sector productivo y se
esquematizan de acuerdo con las caracteristicas y estructura que define cada

institucion con base en su qué hacer. La estructura no obedece a un modelo
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esquematico grafico escalar, mas bien, identifica los procesos, su interaccion, la
pertenencia a areas de competencia, define niveles de responsabilidad por

competencias personales con base en la complejidad de la accion.

Este tipo de estructura se fundamenta en modelos tedricos contingentes ya que
retoma elementos de varias teorias organizacionales tales como: aplanamiento
de la organizacion, enriquecimiento del cargo, participacion en la decision, las
competencias, el empoderamiento, el trabajo en equipo, la motivacién y la
evaluacion de desempefio entre otros conceptos. Se puede comparar con una
estructura circular dada la flexibilidad que debe asumir la moderna empresa,
donde se trabaja por liderazgo en proyectos o programas especificos que se

desarrollan a través de los procesos.

La estructurar por procesos, es integrar las acciones en una o mas areas claves
de resultados. El disefio es de acuerdo a la tipificacién de sus procesos que estan

relacionados con su objetivo social.

Este disefio organizacional se fundamenta en niveles patrticipativos y no
impositivos, en la dinamica moderna que involucra al ser en su totalidad, se
trabaja mas por resultado que por tareas dandole sentido a un trabajo que valga
la pena, con alto valor agregado, por tanto, se concibe como abierta, flexible al
cambio, innovadora, creativa, con apoyos tecnolégicos en todos sus niveles,

requisito prioritario para trabajar en procesos.

Parte de describir los resultados del Macro proceso y con base en las
necesidades, se definen los perfiles ocupacionales para describir los cargos
segun las actividades y las responsabilidades que deben realizar dentro del
proceso, el cual se ejecuta en la base, apoyando el actuar en un continuo, donde
los resultados son logrados en equipo y medidos por indicadores de gestion mas

precisos.

Todos los procesos se trabajan en interrelaciones haciendo primero un inventario

de los macro procesos y luego de los subprocesos, elaborando mapas de estas
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interrelaciones e identificando a qué resultados apuntan para definir la estructura

y las responsabilidades involucradas.

Es necesario pensar en una estructura que permita el desarrollo de estrategias;
la propuesta radica en indicar como es posible implementar un sistema que
defina el disefio organizacional exitoso por procesos que se transforman en
procedimientos y actividades del dia a dia, permitiendo definir funciones y

responsabilidades por persona, area o producto.

2.2.1.2. RELACIONES INTERPERSONALES.

La capacidad de una persona para gestionar las relaciones con los demas es un
componente de la inteligencia emocional. Las habilidades sociales no son tan
simples como suena, no es sélo una cuestién de amistad, aunque las personas
con altos niveles de habilidad social son rara vez mal intencionado. Las
habilidades sociales es la amabilidad con un propdésito, ejemplo: el traslado al
equipo de trabajo en la direccién que desee, ya sea un acuerdo sobre una nueva

estrategia de marketing o el entusiasmo sobre un nuevo producto.

Las personas socialmente calificadas tienden a tener un amplio circulo de
conocidos, y tienen una habilidad especial para encontrar puntos en comuan con
personas de todas las clases: una habilidad especial para la construccion de

relaciones. Eso no significa que ellos socializan continuamente.

La habilidad social es la culminacién de las otras dimensiones de la inteligencia
emocional. La gente tiende a ser muy eficaz en la gestion de relaciones cuando
pueden entender y controlar sus propias emociones y pueden identificarse con
los sentimientos de los demas. Incluso la motivacién contribuye a la habilidad
social. Recuerde que las personas que son impulsados para lograr tienden a ser
optimistas, incluso en el fracaso. Cuando la gente es optimista, su "brillo" se
proyecta sobre las conversaciones y otros encuentros sociales. Son muy

populares, y por buenas razones.
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Debido a que es el resultado de las otras dimensiones de la inteligencia
emocional, la habilidad social es reconocible en el trabajo de muchas maneras.
Las personas socialmente calificadas, por ejemplo, son expertos en el manejo
de equipos con su empatia en el trabajo. Del mismo modo, son expertos
persuasores una manifestacion de la conciencia de si mismo, la autorregulacion
y la empatia combinado. Teniendo en cuenta esas habilidades, buenos
persuasores saben cuando hacer una suplica emocional, por ejemplo, y cuando
un llamado a la razén va a funcionar mejor. Y la motivacién, cuando sean visibles
publicamente, hace que estas personas excelentes colaboradores; su pasion por

el trabajo se extiende a otros, y que se ven obligados a buscar soluciones.

2.2.1.3. INICIATIVA.

La capacidad de iniciativa es la predisposicibn a emprender acciones, crear
oportunidades y mejorar resultados sin necesidad de un requerimiento externo

que lo empuje, apoyado en la autorresponsabilidad y la autodireccion.

Tener iniciativa supone adoptar una actitud proactiva, despierta ante la realidad
y con la madurez suficiente para asumir las consecuencias de la accion. Implica

marcar el rumbo por medio de acciones concretas, no solo de palabras.

No basta con tener voluntad de hacer algo, es necesario dar el paso adelante y
ponerse manos a la obra Quien plantea ideas con iniciativa, asume, también, la
carga de su realizacion, también implica una disposicion para aprovechar las
oportunidades, perseguir los objetivos mas alla de lo que se requiere o se espera,

saltarse la rutina cuando es necesario para realizar el trabajo.

Ademas, incluye saber identificar un problema obstaculo u oportunidad y llevar

a cabo acciones que contribuyan a su solucion.

Junto a la competencia de iniciativa se ponen en marcha otras competencias
como creatividad, busqueda de informacion, toma de decisiones, gestién del

tiempo, compromiso.
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Segun Frese y Fay (2001), la iniciativa personal es una caracteristica individual
en el proceso, que permite a un trabajador mantener su empleo o conseguir otro,
en caso de haber finalizado el que se tenia. La iniciativa hace que las personas
sean agentes activos del mejoramiento de sus situaciones laborales en un

mundo cambiante como el actual.

Con las transformaciones sociolaborales recientes, se estd produciendo la
transferencia de la responsabilidad de la gestién y el desarrollo de carrera de los
empleadores a los empleados. En este contexto, la iniciativa personal se
convierte en un factor clave en el propio desarrollo profesional y en la generacion

de oportunidades de empleo (Fugate, Kinicki y Ashforth, 2004).

La iniciativa ha sido definida como “una conducta que se manifiesta en una
aproximacion activa y espontanea de la persona para la realizacion del trabajo
llevandolo a cabo mejor de lo que formalmente se requiere” (Frese et al., 1996,
p. 38). Las personas con iniciativa estan orientadas al logro de objetivos a largo
plazo, pero también a las acciones que llevan a ello, son persistentes en orden

a superar las barreras y hacen las cosas sin que se las pidan (Frese y Fay, 2001).

Estas caracteristicas no sélo se relacionan con la forma de hacer el trabajo
cuando se tiene empleo sino con actuaciones de auto-desarrollo de carrera en
las situaciones en los que hay que conseguir otro (Frese y Fay, 2001). Asi, Frese
et al. (1997) argumentan que las personas con iniciativa pueden usar los cambios
en el empleo para obtener un empleo mas retador y explorar las oportunidades
en el ambiente con el fin de encontrar oportunidades mas ajustadas a sus

expectativas lo que llevaria a mejorar su satisfaccion laboral.

Los resultados empiricos obtenidos por estos autores muestran que la iniciativa
personal esta relacionada con unos planes de carrera mas claros, la ejecucion
de dichos planes, una mayor empleabilidad y mas éxito en la busqueda de

empleo.
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2.2.1.4. TRABAJO EN EQUIPO.

Segun Arrea (2016), Los avances tecnologicos y cientificos han aumentado tanto
los conocimientos en las diferentes ciencias, que no es posible que una sola
persona logre dominarlos todos con propiedad. Esto ha obligado a dividirlos y a
que algunos profesionales se dediquen a areas especificas, dando origen a

profesiones.

Las organizaciones contemporaneas estan experimentando una profunda
transformacion. Las presiones para una competicién global, la necesidad de
consolidar modelos de negocio en ambientes dinamicos, inciertos y complejos y
la necesidad de innovacion exigen modificar la estructura del trabajo
tradicionalmente configurada en torno a los individuos y adoptar disefios
organizacionales orientados al cambio y basados en equipos. Los equipos
satisfacen estas necesidades aportando la diversidad en conocimientos,
habilidades y experiencias que permiten dar respuestas rapidas, flexibles e
innovadoras a los problemas y retos planteados. De este modo, el éxito de las
organizaciones y la produccion global de conocimiento depende en gran medida

de la eficacia de los equipos.

Los equipos estan presentes a lo largo y ancho de la estructura organizacional,
constituyendo estructuras ideales para generar y compartir conocimiento,
promover el rendimiento y mejorar la satisfaccion de sus integrantes. Pero los

equipos no siempre actuan asi.

El trabajo en equipo esta definido en el diccionario como dos 0 mas personas
que trabajan para lograr una meta comin o compartida en virtud de su
colaboracién; esta definicidn es genérica y no distingue variables claves en el
desarrollo del trabajo en equipo; igualmente, el concepto no especifica para que
trabajan conjuntamente las personas, por lo cual, se requiere profundizar mas
en el tema. Este concepto se tomo en la encuesta como: trabajan conjuntamente

unos empleados con otros.

49



2.2.2. INSERCION LABORAL.

La revision de las principales perspectivas teoricas acerca del funcionamiento
del mercado de trabajo resulta relevante ya que en ellas se encuentran
contenidos los fundamentos a partir de los cuales se construyen las distintas
interpretaciones acerca de la problematica del desempleo y a partir de los cuales
se disefian los mecanismos institucionales (politicas publicas de empleo) que

tienen por objeto dar solucion a este problema.

Segun Julcahuanga (2013), El problema de la insercion laboral de los jovenes
sigue siendo una prioridad en los paises en crecimiento econdmico sostenido,
porque la poblacion juvenil es uno de los motores que ayudan al crecimiento
econdmico y que es clave en el desarrollo de los paises que cuentan con

poblaciones jovenes y que generan gran demanda de mano de obra.

El empleo continta siendo la base material principal de la inclusion social y, por
lo tanto, la disponibilidad de empleos de calidad juega un papel clave para la
cohesion social. Esto vale muy marcadamente para los jovenes, pues la
insercion laboral productiva les permite integrarse de manera crecientemente
autbnoma a la sociedad. Ademas, facilita el desarrollo interpersonal, la
autoestima y el reconocimiento mutuo en colectivos con caracteristicas

comunes.

Al principio de los noventa y al inicio de la década de los dos mil, la crisis
economica que durante estos afios afectd la economia de nuestra Region
Latinoamericana, afectd considerablemente el empleo en toda la region, porque
existia recesién econémica y los empresarios no invertian empresarialmente
para generar puestos de trabajo; el sector mas afectado fueron los jovenes,
porque encontraron grandes obstaculos para insertarse al mercado laboral y

desarrollar las expectativas que requiere el sector empresarial.

Por ende, se generd el aumento de la tasa de desempleo mas grande de los

altimos afos; la insercidon de los jovenes empeord de manera similar a la de los
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adultos, de manera que en términos generales no se cumplieron las expectativas
basadas en consideracion sobre la evolucion demogréfica, las mejoras en los
niveles de educacion y cambios tecnologicos y en el funcionamiento de los
mercados de trabajo, segun las cuales los jovenes deberian mejorar su insercién,

por lo menos en comparacion con los adultos.

A partir del afio 2004, América Latina vivio un periodo de crecimiento econémico
sin precedentes durante las ultimas décadas. El Peru no fue la excepcion,
también crecié econdmicamente, es decir, los empresarios volvieron a confiar en
el Perd, y uno de los sectores que mas crecio fue el sector inmobiliario y las

explotaciones de los recursos mineros.

Esto se reflejo en un impacto favorable en la creacién de nuevos puestos de
trabajos, situacién que se vio reflejada en toda la Regién Latinoamericana donde
la tasa de empleo aumenté entre 2,3 puntos porcentuales y la tasa de desempleo
descendid; sin embargo, el sector juvenil se vio afectado una vez mas y fue
excluido socialmente de este crecimiento; porque a medida que el sector
empresarial fomenta la inversion también necesita mano de obra calificada para
ocupar puestos de trabajo para los cuales se requieren habilidades especificas,

es decir personal calificado para el desempefio del puesto de trabajo.

2.2.2.1. RECLUTAMIENTO.

Es un conjunto de procedimientos orientado a atraer candidatos potencialmente
calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la organizacion. Es en esencia
un sistema de informacion mediante el cual la organizacion divulga y ofrece al

mercado de recursos humanos las oportunidades de empleo que pretende llenar.
El reclutamiento es el proceso de identificar e interesar a candidatos capacitados

para llenar una vacante. El proceso de reclutamiento se inicia con la basqueda y

termina cuando se reciben las solicitudes de empleo.
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Los métodos de reclutamiento son muy variados y en la mayoria de las empresas
no se encuentran sujetos a limitaciones legales, salvo las obvias que obligan a

actuar en forma ética y veraz.

Las descripciones de puesto, analizadas anteriormente, constituyen un
instrumento esencial, para los reclutadores; ya que proporcionan la informacion

basica sobre las funciones y responsabilidades que incluye cada vacante.

Por lo general, los reclutadores llevan a cabo varios pasos. El reclutador
identifica las vacantes mediante la planeacién de recursos humanos o a peticion
de la direccion. Se referira tanto a las necesidades del puesto como a las
caracteristicas de la persona que lo desemperfie, poniéndose en contacto con la

persona que solicito el nuevo empleado.

Los reclutadores deben considerar el entorno en que habran de moverse. Los

elementos mas importantes que influyen en el entorno son:

e Disponibilidad interna y externa de Recursos Humanos.
e Politicas de la Compaiiia.

e Planes de Recursos Humanos.

e Practicas de Reclutamiento.

e Requerimientos del Puesto.

Como medios o canales de reclutamiento, se ha comprobado ya que las fuentes
de reclutamiento son las areas del mercado de recursos humanos exploradas
por los mecanismos de reclutamiento. Es decir, el mercado de recursos humanos
presenta diversas fuentes que deben establecerse y localizarse por la empresa
que pasa a influir en ellas, a través de multiples técnicas de reclutamiento, con

el proposito de atraer candidatos para atender sus necesidades.

También hemos visto que el mercado de recursos humanos esta conformado por
un conjunto de candidatos que pueden estar empleados (trabajando en alguna
empresa) o disponibles (desempleados). Los candidatos, empleados o
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disponibles, pueden ser reales (los que estan buscando empleo o pretenden
cambiar el que tienen) o potenciales (los que no estan interesados en buscar
empleo). Los candidatos empleados, sean reales o potenciales, estan trabajando
en alguna empresa, inclusive en la nuestra. Esto explica los dos medios de
reclutamiento: el interno y el externo. El reclutamiento se denomina externo
cuando tiene que ver con candidatos reales o potenciales, disponibles o
empleados en otras empresas, y su consecuencia es una entrada de recursos
humanos. Se denomina interno cuando implica candidatos reales o potenciales
empleados Unicamente en la propia empresa, y Su consecuencia es un

procesamiento interno de recursos humanos.

2.2.2.2. SELECCION.

Es un proceso de toma de decisiones, conductual, preciso y oportuno. Se define
como una actividad estructurada y planificada que permite identificar y evaluar,
con caracter predictivo, las caracteristicas personales de un conjunto de sujetos
o candidatos que se diferencian entre si y se consideran como mas idéneos,
aptos o mas cercanos al conjunto de caracteristicas o capacidades denominadas
requerimientos criticos (competencias), para el desempefio eficaz de una cierta

tarea profesional (Muchinsky, 2001).

En un sentido mas amplio se trata de la escogencia entre los candidatos
reclutados a los mas adecuados para ocupar los cargos existentes en la
empresa, tratando de mantener o aumentar la eficiencia y el rendimiento del
personal. Este proceso se inicia en el momento en que una persona solicita un
empleo y culmina cuando se produce la decisiébn de contratar a uno de los
solicitantes. La seleccién busca la solucién de dos problemas fundamentales, los
cuales son: La adecuacion del hombre al cargo y la eficiencia del hombre en el
cargo. Lo ideal en un proceso de seleccion es la presencia de muchos candidatos

para llenar las vacantes disponibles.

La seleccion de personal consiste en la aplicacion de un conjunto de técnicas

para comparar las cualidades requeridas de los solicitantes, con los requisitos
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exigidos para el puesto. Estos requisitos, lo mismo que las calificaciones
personales, se especifican mediante un conjunto de procedimientos que se
utilizan para determinar si una persona satisface las exigencias de educacion,
experiencia, aptitudes, habilidades y condiciones personales para el eficaz
desempefio para un determinado puesto. En consecuencia, la actividad en si, no
constituye una secuencia aislada de pasos, sino por el contrario la continuacién
de un proceso que se comienza con el reclutamiento, continda con la entrevista
preliminar, después de la cual se rechaza con rapidez a los candidatos que
evidentemente no reunen las calificaciones necesarias. En seguida, los

solicitantes terminan la solicitud de empleo de la compafiia.

Luego pasan a través de una serie de pruebas de seleccion, la entrevista de
seleccion y la verificacidn de referencias y antecedentes. El solicitante que
obtiene buenos resultados presenta un examen fisico a cargo de la compafia.
Si los resultados de este son satisfactorios, la compafia contrata al individuo.
Varios factores externos e internos impactan el proceso de seleccion y el gerente
debe tomarlos en cuenta para la toma de decisiones. Sin embargo, este proceso
no puede ser adoptado en la misma forma para todas las organizaciones, ya que
su aplicacion dependera, como quedoé establecido, de las caracteristicas de la
organizacion y muy especialmente de las necesidades de recursos humanos que

tenga.

2.2.2.3. ADIESTRAMIENTO.

Segun Carpio (2001), Es un procedimiento por medio del cual se aumenta la
eficiencia en el trabajador, asi como sus aptitudes y habilidades con el fin de
capacitarlo en mas alto grado para el desempefio de labores especificas. De este
modo se entiende que el adiestramiento se imparte con el propdsito de ensefar
técnicas y habilidades especificas para el desempefio de una actividad concreta.

Es parte del proceso educativo.

La American Society for Training and Development dice que el adiestramiento

es una actividad apropiada cuando existe una deficiencia o un potencial de
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deficiencia en cuanto al rendimiento en el trabajo, esto puede ocurrir cuando se
crean nuevos empleos, cuando antiguos trabajos se van a realizar de forma
distinta o cuando trabajos actuales se estan realizando en forma deficiente por

miembros de la fuerza de trabajo actual.

Debe entenderse que el adiestramiento en la empresa debe estar integrado
dentro de un sistema orientado a cambiar el comportamiento de los individuos,
con el propoésito de producir un aumento de produccion y una mejora en la

calidad del aporte del individuo a las metas de la organizacion.

2.2.2.4. DESEMPENO.

Es sinbnimo de comportamiento y puede ser observado, incluye las acciones
gue son importantes para alcanzar las metas de la organizacién y puede ser
medido en términos de lo que realmente hace cada individuo y de esta manera

conocer su contribucion o aporte a la organizacion.

Existen diferentes criterios de desempefio; al definirlos se alude al resultado
esperado con el elemento de competencia y a un enunciado evolutivo de la
calidad que ese resultado debe presentar; estos criterios son una descripcion de
los requisitos de calidad para el resultado obtenido en el desempefio laboral; asi
mismo permiten establecer si el trabajador alcanza o no el resultado descrito en
el elemento de competencia; estos deben referirse en lo posible a los elementos
esenciales de la competencia, deben expresar las caracteristicas de los

resultados relacionados con el logro descrito en el elemento de competencia.

El desemperfio es la base para que un evaluador juzgue si un trabajador es, o
aun no, competente; de este modo sustentan la elaboracién del material de
evaluacion. Permiten precisar acerca de lo que se hizo y la calidad con que fue

realizado.

Se redactan refiriéndose a un resultado e incluyendo un enunciado evaluativo

sobre ese resultado. Las expectativas del desempefio hacen que de formen las
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bases de la evaluaciéon de desempefio y también confieren un sentido de

direccion en el desarrollo de la carrera profesional (Carpio, 2001).

2.3. DEFINICION DE TERMINOS BASICOS.

Adiestramiento. Es un procedimiento por medio del cual se aumenta la
eficiencia en el trabajador, asi como sus aptitudes y habilidades con el fin de

capacitarlo en mas alto grado para el desempefio de labores especificas.

Capacidad. Aptitud o suficiencia para realizar un acto fisico o mental, de forma

innata o alcanzable por medio del aprendizaje.

Capacitacion laboral. Es tener aptitud o disposicién para ocupar un puesto de
trabajo determinado. Es la preparacion aptitudinal de una persona para realizar

tareas laborales.

Capacitacion. La capacitacion es un proceso de instruccion directa, la cual se
emplea basicamente para ensefar al trabajador a desempefiar correctamente

Su puesto.

Competencia Profesional. Las competencias profesionales, son todas aquellas
habilidades y aptitudes que tienen las personas que les ayudan a desarrollar un

trabajo de forma exitosa.

Desempefio. Es sinbnimo de comportamiento y puede ser observado, incluye
las acciones que son importantes para alcanzar las metas de la organizacion y
puede ser medido en términos de lo que realmente hace cada individuo y de esta

manera conocer su contribucién o aporte a la organizacion.
Evaluaciéon de desempefio. Proceso destinado a medir el rendimiento global

del empleado en el trabajo, asi como sus condiciones personales, las relaciones

interpersonales y otros.
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Insercion laboral efectiva. Se refiere al hecho de que las personas, han
aprobado el proceso previo de reclutamiento, seleccion y adiestramiento y se ha
logrado la inclusion o incorporacion de estos trabajadores para ocupar de

manera eficaz un puesto de trabajo especifico.

Insercién laboral. Lo podemos definir como la incorporacion de personas en el
mercado laboral con la finalidad de desempefar tareas y actividades

relacionadas a un puesto determinado de trabajo.

Proceso. Conjunto de actividades que toman un insumo, le agregan valor y
generan como resultado un producto o servicio que entregan al cliente. En la
estructura se ven como un conjunto de subprocesos y/o procedimientos que
tienen un punto de inicio y final, generalmente la provision a un cliente interno o

externo.

Reclutamiento. El reclutamiento puede ser considerado como el esfuerzo
positivamente cumplido por una organizacion para obtener solicitantes
calificados y en numero suficiente, que le permita seleccionar los candidatos mas

idoneos para el desempefio de posiciones de trabajo.

Seleccioén. Es un proceso de toma de decisiones, conductual, preciso y
oportuno. Se define como una actividad estructurada y planificada que permite
identificar y evaluar, con caracter predictivo, las caracteristicas personales de un
conjunto de sujetos o candidatos que se diferencian entre si y se consideran

como mas idéneos.

57



CAPITULO Il
PRESENTACION DE RESULTADOS

En el presente capitulo, se muestran los resultados del trabajo de investigacion,
la técnica empleada fue la encuesta, esta fue aplicado a 31 trabajadores

administrativos en la Corte Superior de Justicia de Madre de Dios.

Como primera actividad se realizé la presentacion de documentos a la Corte
Superior de Justicia de Madre de Dios para poder aplicar los instrumentos, una
vez aceptada por las autoridades de la institucién, el proceso de intervencion se

inicia con la aplicacion de la encueta a los trabajadores administrativos.

Los trabajadores administrativos de la Corte Superior de Justicia de Madre de
Dios respondieron dos encuestas, el primero referido a la variable Valoracién de
competencias profesionales de 23 items, los cuales se distribuyeron del
siguiente modo: Del item 1 al 6 corresponden a la dimension orientacion a
resultados, del item 7 al 12 corresponden a la dimensién Relaciones
interpersonales, del item 13 al 18 corresponden a la dimension Iniciativa y del

item 19 al 23 corresponden a la dimensién Trabajo en equipo.

El segundo referente a la variable Insercion laboral de 23 items, los cuales se
distribuyeron del siguiente modo: Del item 1 al 6 corresponden a la dimensién
Reclutamiento, del item 7 al 12 corresponden a la dimension Seleccion, del item
13 al 18 corresponden a la dimension Adiestramiento y del item 19 al 23

corresponden a la dimensién Desempefio.
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3.1. CONFIABILIDAD Y VALIDACION DEL INSTRUMENTO.

Para comprobar la fiabilidad de los datos obtenidos a través de los instrumentos

de recoleccion de datos se empleé el coeficiente de “Alfa de Cronbach”.

COEFICIENTE DE

INSTRUMENTOS ESTADISTICO CONEIABILIDAD
Cuestionario para Valoracion
de competencias Alfa de Cronbach. 0,817.

profesionales.
Cuestionario para Insercion
laboral.

Alfa de Cronbach. 0,823.

El valor de Alfa de Cronbach es mayor a 0,8 para los dos instrumentos de
recoleccion de datos. Autores como Hernandez, et al. (2014); nos indican que, a
mayor valor de Alfa, mayor fiabilidad. Los valores 0,817 y 0,823 se consideran

un valor aceptable.

Para la validacion de los instrumentos de recoleccion de datos, se utilizo la
técnica de “Juicio de expertos”. Pues para determinar la validez de contenido
de los instrumentos de recoleccién de datos del presente estudio, se eligid a tres
expertos de acuerdo a sus afios de experiencia en el tema y por el tipo de

actividad que realizan.

EXPERTO VALIDACION CALIFICACION

Experto 1. Validez de forma, contenido y Bueno.
estructura.

Experto 2. Validez de forma, contenido y BUENO.
estructura.

Experto 3. Validez de forma, contenido y Bueno.
estructura.

De este modo, los expertos invitados a participar en el presente estudio,
confirman que la validez de forma, contenido y estructura de los instrumentos de

recoleccion de datos tienen una calificacion buena.
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3.2. ANALISIS CUANTITATIVO DE LAS VARIABLES.

Puntuaciones generales de la variable: Valoracién de competencias

profesionales.

Tabla N° 03

VARIABLE DIMENSIONES
N° Valoracion d € Orientacion a Relaciones A Trabajo en
compe.t encias resultados interpersonales Iniciativa equipo
profesionales
1 54 12 15 14 13
2 66 16 17 18 15
3 56 13 17 15 11
4 56 11 15 15 15
5 57 14 16 12 15
6 61 13 15 18 15
7 40 10 11 10 9
8 62 14 15 18 15
9 47 10 11 13 13
10 65 16 18 17 14
11 35 9 9 9 8
12 46 14 12 12 8
13 51 11 16 15 9
14 56 12 15 15 14
15 38 9 9 12 8
16 54 12 15 14 13
17 66 16 17 18 15
18 56 13 17 15 11
19 56 11 15 15 15
20 57 14 16 12 15
21 61 13 15 18 15
22 40 10 11 10 9
23 62 14 15 18 15
24 47 10 11 13 13
25 65 16 18 17 14
26 35 9 9 9 8
27 46 14 12 12 8
28 51 11 16 15 9
29 56 12 15 15 14
30 38 9 12 8
31 38 9 12 8

Fuente: Encuesta a trabajadores administrativos.
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Tabla N° 04

Descriptivos de la variable: Valoracion de competencias profesionales.

Descriptivos

Estadistico Error estandar

Media 52,19 1,742
95% de intervalo de Limite inferior 48,64
confianza para la media Limite superior 55,75
Media recortada al 5% 52,38
Mediana 56,00

) ~ Varianza 94,095

Valoracion de competencias .
] Desviacion estandar 9,700

profesionales
Minimo 35
Maximo 66
Rango 31
Rango intercuartil 15
Asimetria -,384 421
Curtosis -1,005 ,821

Fuente: Encuesta a trabajadores administrativos.

Segun la Tabla N° 04, la media para la variable disfuncion familiar es 52.19
puntos, de acuerdo al baremo planteado para esta variable esta en la categoria
bueno, lo cual significa que la valoracién de competencias profesionales se da
importancia al momento de seleccionar el personal en funcibn a sus
capacidades. Es necesario sefialar que lo ideal se encuentren en la categoria
muy bueno, el cual se ubica en el intervalo de 54 a 69 puntos, para que sea
relevante las competencias profesionales al momento de seleccionar el personal
idoneo para un determinado puesto de trabajo en la Corte Superior de Justicia
de Madre de Dios.

Para analizar adecuadamente los datos de la muestra, se plantean los resultados
obtenidos segun los rangos definidos en los baremos o descriptores de analisis,
los cuales arrojan la frecuencia (N), y el respectivo porcentaje de la muestra de
31 trabajadores administrativos de la Corte Superior de Justicia de Madre de
Dios, asi como dimensiones, en funcién a las categorias, los cuales se detallan

en los siguientes cuadros y Graficos.
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Tabla N° 05
Resultados generales de la variable: Valoracion de competencias

profesionales.

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido  Porcentaje acumulado

Bueno 13 41,9 419 41,9
Valido _ Muy bueno 18 58,1 58,1 100,0
Total 31 100,0 100,0

Fuente: Encuesta a trabajadores administrativos.

Grafico N° 01
Resultados generales de la variable: Valoracion de competencias

profesionales.

Valoracion de competencias profesionales

M Eueno
B tuy bueno

Fuente: Encuesta a trabajadores administrativos.

De acuerdo a la Tabla N° 05 y Grafico N° 01 se aprecia que el 58,1% de los
trabajadores administrativos de la Corte Superior de Justicia de Madre de Dios,
manifiestan que la valoracion de competencias profesionales es muy buena. Y
mientras que el 41,9% de los trabajadores administrativos, manifiestan que la

valoracion de competencias profesionales es buena.
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Tabla N° 06

Resultados generales de la dimensién: Orientacion a resultados.

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Regular 5 16,1 16,1 100,0
Bueno 16 51,6 51,6 51,6
Valido
Muy bueno 10 32,3 32,3 83,9
Total 31 100,0 100,0

Fuente: Encuesta a trabajadores administrativos.

Gréfico N° 02
Resultados generales de la dimension: Orientacién a resultados.

Orientacién a resultados

| Regular
B Eueno
H tuy bueno

Fuente: Encuesta a trabajadores administrativos.

De acuerdo a la Tabla N° 06 y Gréafico N° 02 se aprecia que el 56,1% de los
trabajadores administrativos de la Corte Superior de Justicia de Madre de Dios,
manifiestan que se orientan a la consecucién de resultados de manera buena.
El 41,9% de los trabajadores administrativos, manifiestan de manera muy buena.
Y el 16,1% de los trabajadores administrativos, manifiestan de manera regular.
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Tabla N° 07

Resultados generales de la dimensién: Relaciones interpersonales.

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Regular 5 16,1 16,1 100,0
Bueno 6 19,4 19,4 19,4
Valido
Muy bueno 20 64,5 64,5 83,9
Total 31 100,0 100,0

Fuente: Encuesta a trabajadores administrativos.

Grafico N° 03
Resultados generales de la dimension: Relaciones interpersonales.

Relaciones interpersonales

O Regular
B Bueno
] Muy busno

Fuente: Encuesta a trabajadores administrativos.

De acuerdo a la Tabla N° 07 y Gréafico N° 03 se aprecia que el 64,5% de los
trabajadores administrativos de la Corte Superior de Justicia de Madre de Dios,
manifiestan que las relaciones interpersonales son muy buenas. El 19,4% de los
trabajadores administrativos, manifiestan que es buena. Y el 16,1% de los

trabajadores administrativos, manifiestan que es regular.
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Tabla N° 08

Resultados generales de la dimensidn: Iniciativa.

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Regular 2 6,5 6,5 100,0
Bueno 11 35,5 35,5 35,5
Valido
Muy bueno 18 58,1 58,1 93,5
Total 31 100,0 100,0

Fuente: Encuesta a trabajadores administrativos.

Gréfico N° 04
Resultados generales de la dimension: Iniciativa.

Iniciativa

O Regular
B Bueno
] Muy busno

Fuente: Encuesta a trabajadores administrativos.

De acuerdo a la Tabla N° 08 y Grafico N° 04 se aprecia que el 58,1% de los
trabajadores administrativos de la Corte Superior de Justicia de Madre de Dios,
manifiestan que tienen iniciativas muy buenas. El 35,5% de los trabajadores
administrativos, manifiestan que iniciativas buenas. Y el 6,5% de los trabajadores

administrativos, manifiestan que sus iniciativas son regulares.
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Tabla N° 09

Resultados generales de la dimensién: Trabajo en equipo.

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido  Porcentaje acumulado

Valido  Bueno 13 41,9 41,9 41,9
Muy bueno 18 58,1 58,1 100,0
Total 31 100,0 100,0

Fuente: Encuesta a trabajadores administrativos.

Grafico N° 05

Resultados generales de la dimensién: Trabajo en equipo.

Trabajo en equipo

B Bueno
B Muy bueno

Fuente: Encuesta a trabajadores administrativos.

De acuerdo a la Tabla N° 09 y Grafico N° 05 se aprecia que el 58,1% de los
trabajadores administrativos de la Corte Superior de Justicia de Madre de Dios,
manifiestan que el trabajo en equipo en la institucion es muy bueno. Y el 41,9%
de los trabajadores administrativos, manifiestan que el trabajo en equipo en la

institucion es bueno.
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Tabla N° 10

Puntuaciones generales de la variable: Insercion laboral.

VARIABLE DIMENSIONES

N IT:EL?;“ Reclutamiento Seleccion Adiestramiento | Desempefio
1 53 11 13 15 14
2 67 18 17 17 15
3 >9 15 16 15 13
4 63 14 17 18 14
° 69 18 18 18 15
° 69 18 18 18 15
7 40 10 10 12 3
8 65 17 16 17 15
9 39 9 8 13 9
10 61 16 14 17 1a
11 39 8 10 12 9
12 46 12 12 12 10
13 54 11 16 14 13
14 60 15 16 16 13
15 33 8 11 7 7
16 53 11 13 15 12
17 67 18 17 17 15
18 59 15 16 15 13
19 63 14 17 18 1a
20 69 18 18 18 15
2 69 18 18 18 15
22 40 10 10 12 3
23 65 17 16 17 15
24 39 9 8 13 9
25 61 16 14 17 12
26 39 8 10 12 9
27 46 12 12 12 10
28 >4 11 16 14 13
29 60 15 16 16 13
30 33 8 11

31 33 8 11

Fuente: Encuesta a trabajadores administrativos.
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Tabla N° 11

Descriptivos de la variable: Insercion laboral.

Descriptivos

Estadistico Error estandar

Media 53,77 2,225
95% de intervalo de Limite inferior 49,23
confianza para la media Limite superior 58,32
Media recortada al 5% 54,08
Mediana 59,00
Varianza 153,514
Insercioén laboral  Desviacion estandar 12,390
Minimo 33
Maximo 69
Rango 36
Rango intercuartil 25
Asimetria -,399 421
Curtosis -1,319 ,821

Fuente: Encuesta a trabajadores administrativos.

Segun la Tabla N° 11, la media para la variable disfuncion familiar es 53.77
puntos, de acuerdo al baremo planteado para esta variable esta en la categoria
bueno, lo cual significa que la insercion laboral en alguna medida es buena en el
proceso de incorporacién del personal. Es necesario sefialar que lo ideal se
encuentren en la categoria muy bueno, el cual se ubica en el intervalo de 54 a
69 puntos, para que la insercion laboral del personal seleccionado sea muy

buena en la Corte Superior de Justicia de Madre de Dios.

Para analizar adecuadamente los datos de la muestra, se plantean los resultados
obtenidos segun los rangos definidos en los baremos o descriptores de analisis,
los cuales arrojan la frecuencia (N), y el respectivo porcentaje de la muestra de
31 trabajadores administrativos de la Corte Superior de Justicia de Madre de
Dios, asi como dimensiones, en funcién a las categorias, los cuales se detallan

en los siguientes cuadros y Gréficos.
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Tabla N° 12

Resultados generales de la variable: Insercién laboral.

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Regular 3 9,7 9,7 100,0
Bueno 8 25,8 25,8 25,8
Valido
Muy bueno 20 64,5 64,5 90,3
Total 31 100,0 100,0

Fuente: Encuesta a trabajadores administrativos.

Gréfico N° 06
Resultados generales de la variable: Insercién laboral.

Insercion laboral

O Regular
B Bueno
] Muy busno

Fuente: Encuesta a trabajadores administrativos.

De acuerdo a la Tabla N° 12 y Gréafico N° 06 se aprecia que el 64,5% de los
trabajadores administrativos de la Corte Superior de Justicia de Madre de Dios,
manifiestan que la insercion laboral es muy buena. El 25,8% de los trabajadores
administrativos, manifiestan que la insercion laboral es buena. Y el 9,7% de los

trabajadores administrativos, manifiestan que la insercion laboral es regular.
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Tabla N° 13

Resultados generales de la dimensién: Reclutamiento.

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Regular 7 22,6 22,6 100,0
Bueno 8 25,8 25,8 25,8
Valido
Muy bueno 16 51,6 51,6 77,4
Total 31 100,0 100,0

Fuente: Encuesta a trabajadores administrativos.

Gréfico N° 07
Resultados generales de la dimension: Reclutamiento.

Reclutamiento

O Regular
B Bueno
] Muy busno

Fuente: Encuesta a trabajadores administrativos.

De acuerdo a la Tabla N° 13 y Grafico N° 07 se aprecia que el 51,6% de los
trabajadores administrativos de la Corte Superior de Justicia de Madre de Dios,
manifiestan que el reclutamiento del personal es muy bueno. El 25,8% de los
trabajadores administrativos, manifiestan que el reclutamiento del personal es
bueno. Y el 22,6% de los trabajadores administrativos, manifiestan que el

reclutamiento del personal es regular.
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Tabla N° 14

Resultados generales de la dimensidn: Seleccion.

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido Regular 2 6,5 6,5 100,0
Bueno 11 35,5 35,5 35,5
Muy bueno 18 58,1 58,1 93,5
Total 31 100,0 100,0

Fuente: Encuesta a trabajadores administrativos.

Gréfico N° 08
Resultados generales de la dimension: Seleccion.

Seleccion

O Regular
B Bueno
] Muy busno

Fuente: Encuesta a trabajadores administrativos.

De acuerdo a la Tabla N° 14 y Grafico N° 08 se aprecia que el 58,1% de los
trabajadores administrativos de la Corte Superior de Justicia de Madre de Dios,
manifiestan que la seleccién del personal es muy buena. ElI 35,5% de los
trabajadores administrativos, manifiestan que la seleccion del personal es buena.
Y el 6,5% de los trabajadores administrativos, manifiestan que la seleccion del

personal es regular.
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Tabla N° 15

Resultados generales de la dimensién: Adiestramiento.

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Regular 3 9,7 9,7 100,0
Bueno 8 25,8 25,8 25,8
Valido
Muy bueno 20 64,5 64,5 90,3
Total 31 100,0 100,0

Fuente: Encuesta a trabajadores administrativos.

Gréfico N° 09
Resultados generales de la dimension: Adiestramiento.

Adiestramiento

O Regular
B Bueno
] Muy busno

Fuente: Encuesta a trabajadores administrativos.

De acuerdo a la Tabla N° 15 y Gréfico N° 09, se aprecia que el 64,5% de los
trabajadores administrativos de la Corte Superior de Justicia de Madre de Dios,
manifiestan que la capacitacién del personal es muy buena. El 25,8% de los
trabajadores administrativos, manifiestan que la capacitacion del personal es
buena. Y el 9,7% de los trabajadores administrativos, manifiestan que la

capacitacion del personal es regular.
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Tabla N° 16

Resultados generales de la dimensién: Desempefio.

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Regular 3 9,7 9,7 100,0
Bueno 8 25,8 25,8 25,8
Valido
Muy bueno 20 64,5 64,5 90,3
Total 31 100,0 100,0

Fuente: Encuesta a trabajadores administrativos.

Grafico N° 10
Resultados generales de la dimension: Desempefio.

Desempefio

O Regular
B Bueno
] Muy busno

Fuente: Encuesta a trabajadores administrativos.

De acuerdo a la Tabla N° 16 y Grafico N° 10 se aprecia que el 64,5% de los
trabajadores administrativos de la Corte Superior de Justicia de Madre de Dios,
manifiestan que el desemperio laboral del personal es muy bueno. El 25,8% de
los trabajadores administrativos, manifiestan que el desempefio laboral del
personal es bueno. Y el 9,7% de los trabajadores administrativos, manifiestan

que el desempefio laboral del personal es regular.
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3.3. PRUEBAS DE NORMALIDAD.

Antes de ejecutar la prueba de hipétesis mediante el estadistico r de Pearson,
es importante saber si los datos obtenidos a través de los instrumentos de
recoleccibon de datos para las variables Valoracion de competencias
profesionales e Insercidén laboral se comportan normalmente; es decir, se
ajustan a la distribucion, pues en la investigacion intervienen 31 Trabajadores
administrativos de la Corte Superior de Justicia de Madre de Dios, para lo cual
se tomara el estadistico de KOLMOGOROV — SMIRNOV, con los siguientes

criterios:

Ho: Los datos obtenidos de la muestra provienen de una distribucién normal.

Hi: Los datos obtenidos de la muestra no provienen de una distribucién normal.

Tabla N° 17

Prueba de normalidad.

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Valoracién de competencias

profesionales Insercion laboral
N 31 31
Parametros normalesaP Media 52,19 53,77
Desviacién estandar 9,700 12,390
Méaximas diferencias Absoluta ,169 ,180
extremas Positivo 121 157
Negativo -,169 -,180
Estadistico de prueba ,169 ,180
Sig. asintética (bilateral) ,250¢ ,120¢

a. La distribucion de prueba es normal.

b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccidn de significacion de Lilliefors.

Fuente: Encuesta a trabajadores administrativos.

Segun la Tabla N° 17, se observa el resultado de la prueba normalidad a través
de Kolmogorov-Smirnov para una muestra de 31 unidades de analisis, el
estadistico de prueba resultante es equivalente a 0,250 y 0,120. Con un margen
de error de 25% y 12%, por lo tanto, se concluye que la distribucion de los datos
de la muestra proviene de una distribucion normal. Y se continua con el

procedimiento de la prueba de hipétesis mediante el estadistico de r de Pearson.
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CAPITULO IV
PROCESO DE CONTRASTE DE HIPOTESIS

4.1. PRUEBA DE HIPOTESIS GENERAL.

Ho: p = 0:

La Valoracion de competencias profesionales no se relaciona significativamente
con la Insercion laboral de los trabajadores administrativos en la Corte Superior
de Justicia de Madre de Dios — 2017.

Hqi: p #0:

La Valoracion de competencias profesionales se relaciona significativamente con
la Insercion laboral de los trabajadores administrativos en la Corte Superior de
Justicia de Madre de Dios — 2017.

Nivel de significacién:

Porcentaje de error permitido para la prueba es de 5% (a=0.05).

Estadistico de prueba:
El estadistico de prueba sigue una distribucion t de Student con n-2 grados de

libertad cuya ecuacion es.
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Regidn Critica:
Si a=0.05 la region critica para 29 grados de libertad esta dada por:
RC ={t: t>| 1.6991]}

Region de

Region de Rechazo Ho

t= -1.6991 0 t= 16991

Tabla N° 18

Coeficientes de las variables: Valoracién de competencias profesionales e

Insercién laboral.

Coeficientes?

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados t Sig.
Modelo B Error estandar Beta
1 (Constante) -7,563 4,931 -1,534 ,136
Valoracién de competencias
1,175 ,093 ,920 12,646 ,000

profesionales

a. Variable dependiente: Insercion laboral

Fuente: Encuesta a trabajadores administrativos.
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Gréfico N° 11
Recta de regresion lineal entre las variables: Valoracion de competencias

profesionales e Insercion laboral.

R? Lineal = 0,847
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Valoracion de competencias profesionales

Fuente: Encuesta a trabajadores administrativos.

Observando la Tabla N°18, el estadistico t de Student calculado (12,646), esta
fuera de la franja de aceptacion de Ho (12,646 > 1.6991) entonces, se rechaza
la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna. Ademas, segun el Grafico N°
11 el modelo de regresion lineal entre las variables Valoracion de competencias

profesionales e Insercion laboral.
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Tabla N° 19
Correlaciones de las variables: Valoracion de competencias profesionales

e Insercion laboral.

Correlaciones

Valoracion de competencias »
) Insercion laboral
profesionales

Valoracion de competencias Correlacion de Pearson 1 ,920™
profesionales Sig. (bilateral) ,000
N 31 31
Insercion laboral Correlacion de Pearson ,920™ 1
Sig. (bilateral) ,000
N 31 31

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Encuesta a trabajadores administrativos.

Observando la Tabla N° 19, el coeficiente de correlacion de r de Pearson entre
las variables Valoracion de competencias profesionales e Insercién laboral es de
0,920; lo cual significa una correlacion directa fuerte y significativa entre las

variables analizadas, con un nivel de confianza de 95%.

Tabla N° 20
Resumen del modelo de las variables: Valoracion de competencias

profesionales e Insercion laboral.

Resumen del modelo

Error estandar Estadisticas de cambios
R R cuadrado ] ] ] ]
Modelo R . de la Cambio de  Cambio en Sig. Cambio
cuadrado ajustado ] ) dfl df2
estimacion  cuadrado de R F enF
1 ,9202 ,847 ,841 4,937 ,847 159,929 1 29 ,000

a. Predictores: (Constante), Valoracion de competencias profesionales

Fuente: Encuesta a trabajadores administrativos.

El coeficiente de variabilidad R cuadrado es de 0,847 como se muestra en la
Tabla N° 20; lo cual significa que el 84,7% de los cambios observados en la
variable Insercion laboral es explicado por la variacion de la variable Valoracion

de competencias laborales.
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4.2. PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICAS.

Prueba de hipotesis especifica 1.

Ho: p=0:
No existe una relacién directa y significativa entre la Valoracion de competencias
profesionales y el Reclutamiento de los trabajadores administrativos en la Corte

Superior de Justicia de Madre de Dios — 2017.

Hi: p #0:
Existe una relacion directa y significativa entre la Valoracion de competencias
profesionales y el Reclutamiento de los trabajadores administrativos en la Corte

Superior de Justicia de Madre de Dios — 2017.

Nivel de significacion:

Porcentaje de error permitido para la prueba es de 5% (a=0.05).

Estadistico de prueba:
El estadistico de prueba sigue una distribucion t de Student con n-2 grados de

libertad cuya ecuacion es.

Regién Critica:
Si a=0.05 la region critica para 29 grados de libertad esta dada por:
RC ={t: t >|1.6991|}

Region de Resion d
- Aceptacion Ho egion de
Region de P Rechazo Ho

Rechazo

t= -1.6991 0 t= 16991
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Tabla N° 21
Coeficientes de la variable Valoracién de competencias profesionales y la

dimension Reclutamiento.

Coeficientes?

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados t Sig.
Modelo B Error estandar Beta
1 (Constante) -4,904 1,574 -3,116 ,004
Valoracién de competencias
,346 ,030 ,908 11,669 ,000

profesionales

a. Variable dependiente: Reclutamiento
Fuente: Encuesta a trabajadores administrativos.

Grafico N° 12
Recta de regresion lineal entre la variable Valoracion de competencias

profesionales y la dimension Reclutamiento.
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Valoracion de competencias profesionales

Fuente: Encuesta a trabajadores administrativos.

Observando la Tabla N° 21, el estadistico t de Student calculado (11,669), esta
fuera de la franja de aceptacion de Ho (11,669 > 1.6991) entonces, se rechaza
la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Ademas, segun el Gréafico N°
12 el modelo de regresion lineal entre la variable Valoracién de competencias

profesionales y la dimension Reclutamiento es pertinente.
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Tabla N° 22
Correlaciones de la variable Valoracién de competencias profesionales y

la dimensién Reclutamiento.

Correlaciones

Valoracion de competencias

profesionales Reclutamiento
Valoracion de competencias Correlacion de Pearson 1 ,908™
profesionales Sig. (bilateral) ,000
N 31 31
Reclutamiento Correlacion de Pearson ,908™ 1
Sig. (bilateral) ,000
N 31 31

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Encuesta a trabajadores administrativos.

Observando la Tabla N° 22, el coeficiente de correlacion de r de Pearson entre
la variable Valoracion de competencias profesionales y la dimension
Reclutamiento es de 0,908; lo cual significa una correlacion directa, fuerte y
significativa entre la variable y la dimensién analizada, con un nivel de confianza
de 95%.

Tabla N° 23
Resumen del modelo de la variable Valoracion de competencias

profesionales y la dimension Reclutamiento.

Resumen del modelo

R R Error estandar Estadisticas de cambios
Modelo R cuadrado de la Cambio de Cambio Sig. Cambio
cuadrado . ) . dfl  df2
ajustado estimacion  cuadrado de R enF enF
1 ,9082 ,824 ,818 1,576 ,824 136,157 1 29 ,000

a. Predictores: (Constante), Valoracion de competencias profesionales

Fuente: Encuesta a trabajadores administrativos.

El coeficiente de variabilidad R cuadrado es de 0,824 como se muestra en la
Tabla N° 23; lo cual significa que el 82,4% de los cambios observados en la
dimensién Reclutamiento es explicado por la variacién de la variable Valoracion

de competencias profesionales.
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Prueba de hipotesis especifica 2.

Ho: p = 0:

No existe una relacion directa y significativa entre la Valoracion de competencias
profesionales y la Seleccion de los trabajadores administrativos en la Corte
Superior de Justicia de Madre de Dios — 2017.

Hi: p #0:
Existe una relacion directa y significativa entre la Valoraciébn de competencias
profesionales y la Seleccion de los trabajadores administrativos en la Corte

Superior de Justicia de Madre de Dios — 2017.

Nivel de significacion:

Porcentaje de error permitido para la prueba es de 5% (a=0.05).

Estadistico de prueba:
El estadistico de prueba sigue una distribucion t de Student con n-2 grados de
libertad cuya ecuacion es.

Regidn Critica:
Si a=0.05 la region critica para 29 grados de libertad esta dada por:
RC = {t: t >|1.6991]}

S

Region de
Aceptacion Ho

. Region de
Region de Rechazo Ho

Rechazo
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Tabla N° 24
Coeficientes de la variable Valoracién de competencias profesionales y la

dimension Seleccion.

Coeficientes?

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados t Sig.
Modelo B Error estandar Beta
1 (Constante) ,612 2,017 , 303 , 764
Valoracién de competencias
,257 ,038 , 782 6,762 ,000

profesionales

a. Variable dependiente: Seleccion

Fuente: Encuesta a trabajadores administrativos.

Grafico N° 13
Recta de regresion lineal entre la variable Valoracion de competencias

profesionales y la dimension Seleccion.
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Valoraciéon de competencias profesionales

Fuente: Encuesta a trabajadores administrativos.

Observando la Tabla N° 24, el estadistico t de Student calculado (6,762), esta
fuera de la franja de aceptacion de Ho (6,762 > 1.6991) entonces, se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna. Ademas, segun el Gréfico N° 13
el modelo de regresion lineal entre la variable Valoracibn de competencias

profesionales y la dimension Seleccidn es pertinente.
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Tabla N° 25
Correlaciones de la variable Valoracién de competencias profesionales y

la dimension Seleccion.

Correlaciones

Valoracion de competencias

profesionales Seleccion
Valoracion de competencias Correlacion de Pearson 1 , 782"
profesionales Sig. (bilateral) ,000
N 31 31
Seleccioén Correlacion de Pearson , 782" 1
Sig. (bilateral) ,000
N 31 31

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Encuesta a trabajadores administrativos.

Observando la Tabla N° 25, el coeficiente de correlacion de r de Pearson entre
la variable Valoracion de competencias profesionales y la dimension Seleccion
es de 0,782; lo cual significa una correlacion directa, fuerte y significativa entre

la variable y la dimension analizada, con un nivel de confianza de 95%.

Tabla N° 26
Resumen del modelo de la variable Valoracién de competencias

profesionales y la dimension Reclutamiento.

Resumen del modelo

Estadisticas de cambios

Error estandar

R R cuadrado ) . Sig.
Modelo R ) de la Cambio de Cambio
cuadrado ajustado ) ) dfl df2 Cambio en
estimacion  cuadrado de R enF .
1 ,7823 ,612 ,599 2,020 ,612 45,729 1 29 ,000

a. Predictores: (Constante), Valoracion de competencias profesionales

Fuente: Encuesta a trabajadores administrativos.

El coeficiente de variabilidad R cuadrado es de 0,612 como se muestra en la
Tabla N° 26; lo cual significa que el 61,2% de los cambios observados en la
dimensién Seleccidn es explicado por la variacion de la variable Valoracion de

competencias profesionales.
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Prueba de hipotesis especifica 3.

Ho: p = 0:

No existe una relacion directa y significativa entre la Valoracion de competencias
profesionales y el Adiestramiento de los trabajadores administrativos en la Corte
Superior de Justicia de Madre de Dios — 2017.

Hi: p #0:
Existe una relacién directa y significativa entre la Valoracion de competencias
profesionales y el Adiestramiento de los trabajadores administrativos en la Corte

Superior de Justicia de Madre de Dios — 2017.

Nivel de significacion:

Porcentaje de error permitido para la prueba es de 5% (a=0.05).

Estadistico de prueba:
El estadistico de prueba sigue una distribucion t de Student con n-2 grados de
libertad cuya ecuacion es.

Regidn Critica:
Si a=0.05 la region critica para 29 grados de libertad esta dada por:
RC = {t: t >|1.6991]}

S

Region de
Aceptacion Ho

. Region de
Region de Rechazo Ho

Rechazo

85



Tabla N° 27

Coeficientes de la variable Valoracién de competencias profesionales y la

dimension Adiestramiento.

Coeficientes?

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados
Modelo B Error estandar Beta t Sig.
1 (Constante) -,957 1,666 -,574 ,570
Valoracion de competencias
,296 ,031 ,868 9,423 ,000

profesionales

a. Variable dependiente: Adiestramiento

Fuente: Encuesta a trabajadores administrativos.

Grafico N° 14

Recta de regresion lineal entre la variable Valoracion de competencias

profesionales y la dimension Adiestramiento.
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Fuente: Encuesta a trabajadores administrativos.

Observando la Tabla N° 27, el estadistico t de Student calculado (9,423), esta
fuera de la franja de aceptacion de Ho (9,423 > 1.6991) entonces, se rechaza la

hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna. Ademas, segun el Grafico N° 14

el modelo de regresion lineal entre la variable Valoracibn de competencias

profesionales y la dimension Adiestramiento es pertinente.
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Tabla N° 28
Correlaciones de la variable Valoracién de competencias profesionales y

la dimensién Adiestramiento.

Correlaciones

Valoracion de competencias ) )
Adiestramiento

profesionales

Valoracion de competencias Correlacion de Pearson 1 ,868™
profesionales Sig. (bilateral) ,000
N 31 31
Adiestramiento Correlacion de Pearson ,868" 1
Sig. (bilateral) ,000
N 31 31

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Encuesta a trabajadores administrativos.

Observando la Tabla N° 28, el coeficiente de correlacion de r de Pearson entre
la variable Valoracion de competencias profesionales y la dimension
Adiestramiento es de 0,868; lo cual significa una correlacion directa, fuerte y

significativa entre la variable y la dimensién analizada, con un nivel de confianza

de 95%.

Tabla N° 29
Resumen del modelo de la variable Valoracion de competencias

profesionales y la dimension Adiestramiento.

Resumen del modelo

R R Error estandar Estadisticas de cambios
Modelo R cuadrado de la Cambio de Cambio Sig. Cambio
cuadrado . ) . dfl df2
ajustado estimacion  cuadrado de R enF enF
1 ,8682 754 ,745 1,668 , 7154 88,790 1 29 ,000

a. Predictores: (Constante), Valoracion de competencias profesionales

Fuente: Encuesta a trabajadores administrativos.

El coeficiente de variabilidad R cuadrado es de 0,754 como se muestra en la
Tabla N° 29; lo cual significa que el 75,4% de los cambios observados en la
dimensién Adiestramiento es explicado por la variacion de la variable Valoracion

de competencias profesionales.
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Prueba de hipotesis especifica 4.

Ho: p = 0:

No existe una relacion directa y significativa entre la Valoracion de competencias
profesionales y el Desempefio de los trabajadores administrativos en la Corte
Superior de Justicia de Madre de Dios — 2017.

Hi: p#0:
Existe una relacion directa y significativa entre la Valoraciébn de competencias
profesionales y el Desempefio de los trabajadores administrativos en la Corte

Superior de Justicia de Madre de Dios — 2017.

Nivel de significacion:

Porcentaje de error permitido para la prueba es de 5% (a=0.05).

Estadistico de prueba:
El estadistico de prueba sigue una distribucion t de Student con n-2 grados de
libertad cuya ecuacion es.

Regidn Critica:
Si a=0.05 la region critica para 29 grados de libertad esta dada por:
RC = {t: t >|1.6991]}

S

Region de
Aceptacion Ho

. Region de
Region de Rechazo Ho

Rechazo
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Tabla N° 30
Coeficientes de la variable Valoracién de competencias profesionales y la

dimension Desempefio.

Coeficientes?

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados t Sig.
Modelo B Error estandar Beta
1 (Constante) -2,314 1,136 -2,038 ,051
Valoracion de competencias
,276 ,021 ,923 12,900 ,000

profesionales

a. Variable dependiente: Desempefio

Fuente: Encuesta a trabajadores administrativos.

Grafico N° 15
Recta de regresion lineal entre la variable Valoracion de competencias

profesionales y la dimension Desempefio.

R? Lineal = 0,852

1677

14

-
¥
1

Desempefio

10 =

51 o

o T T T T T
30 40 a0 G0 70

Valoracion de competencias profesionales

Fuente: Encuesta a trabajadores administrativos.

Observando la Tabla N° 30, el estadistico t de Student calculado (12,900), esta
fuera de la franja de aceptacion de Ho (12,900 > 1.6991) entonces, se rechaza
la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna. Ademas, segun el Grafico N°
15 el modelo de regresion lineal entre la variable Valoracién de competencias

profesionales y la dimension Desempefio es pertinente.
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Tabla N° 31
Correlaciones de la variable Valoracién de competencias profesionales y

la dimension Desempeiio.

Correlaciones

Valoracion de competencias

profesionales Desemperio
Valoracion de competencias Correlacion de Pearson 1 ,923"
profesionales Sig. (bilateral) ,000
N 31 31
Desemperio Correlacién de Pearson ,923" 1
Sig. (bilateral) ,000
N 31 31

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Encuesta a trabajadores administrativos.

Observando la Tabla N° 31, el coeficiente de correlacion de r de Pearson entre
la variable Valoracién de competencias profesionales y la dimensién Desempefio
es de 0,923; lo cual significa una correlacion directa, fuerte y significativa entre

la variable y la dimension analizada, con un nivel de confianza de 95%.

Tabla N° 32
Resumen del modelo de la variable Valoracién de competencias

profesionales y la dimension Desempefio.

Resumen del modelo

Estadisticas de cambios

R Error estandar
R Sig.
Modelo R cuadrado de la Cambio de Cambio
cuadrado . ) ) dfl df2 Cambio
ajustado estimacion cuadrado de R enF
enF
1 ,9232 ,852 ,846 1,137 ,852 166,415 1 29 ,000

a. Predictores: (Constante), Valoracion de competencias profesionales

Fuente: Encuesta a trabajadores administrativos.

El coeficiente de variabilidad R cuadrado es de 0,852 como se muestra en la
Tabla N° 32; lo cual significa que el 85,2% de los cambios observados en la
dimensién Desempefio es explicado por la variacion de la variable Valoracion de

competencias profesionales.
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CAPITULO V
DISCUSION DE RESULTADOS

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo principal determinar el
nivel de relacion que existe entre la Valoracién de competencias profesionales y
la Insercion laboral de los trabajadores administrativos en la Corte Superior de
Justicia de Madre de Dios — 2017, Sobre todo, a través del estudio de las

dimensiones de: Reclutamiento, Seleccion, Adiestramiento y Desempefio.

Los resultados hallados en el estudio nos permiten afirmar que La Valoracion de
competencias profesionales se relaciona significativamente con la Insercion
laboral de los trabajadores administrativos en la Corte Superior de Justicia de
Madre de Dios en el afio 2017.

Estos resultados se fundamentan en que las competencias so6lo son definibles
en la accion, pues segun Fernandez (1997), las competencias no son reducibles
ni al saber, ni al saber hacer, el poseer unas capacidades no significa ser
competente, la competencia no reside en los recursos (capacidades) sino en la
movilizacion misma de los recursos. Para ser competente es necesario poner en
juego el repertorio de recursos, saber no es poseer, es utilizar. Un formador no
puede reducirse a la aplicacion directa de los principios, teorias o leyes de
ensefianza aprendizaje de un contexto a otro sin méas. El pasar del saber a la
accion es una reconstruccion, es un proceso con valor afiadido. La capacidad de

la competencia a simple vista puede resultar irrelevante, el saber hacer no es un
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saber imitar o aplicar rutinariamente los recursos de los saberes propios del

individuo.

Por otro lado, el empleo continta siendo la base material principal de la inclusion
social y, por lo tanto, la disponibilidad de empleos de calidad juega un papel clave
para la cohesion social. Esto vale muy marcadamente para los jovenes, pues la
insercion laboral productiva les permite integrarse de manera crecientemente
autonoma a la sociedad. Ademés, facilita el desarrollo interpersonal, la
autoestima y el reconocimiento mutuo en colectivos con caracteristicas

comunes.

Segun la Tabla N° 04, la media para la variable disfuncién familiar es 52.19
puntos, lo cual significa que la valoracion de competencias profesionales se da
importancia al momento de seleccionar el personal en funcion a sus
capacidades. Es necesario sefalar que lo ideal se encuentren en la categoria
muy bueno, el cual se ubica en el intervalo de 54 a 69 puntos, para que sea
relevante las competencias profesionales al momento de seleccionar el personal
idéneo para un determinado puesto de trabajo en la Corte Superior de Justicia
de Madre de Dios.

De acuerdo a la Tabla N° 05 y Gréafico N° 01 se aprecia que el 58,1% de los
trabajadores administrativos de la Corte Superior de Justicia de Madre de Dios,
manifiestan que la valoracién de competencias profesionales es muy buena.
Asimismo, en la Tabla N° 06 y Grafico N° 02 se aprecia que el 56,1% de los
trabajadores administrativos de la Corte Superior de Justicia de Madre de Dios,
manifiestan que se orientan a la consecucion de resultados de manera buena.
De acuerdo a la Tabla N° 07 y Gréafico N° 03 se aprecia que el 64,5% de los
trabajadores administrativos de la Corte Superior de Justicia de Madre de Dios,
manifiestan que las relaciones interpersonales son muy buenas. Observando la
Tabla N° 08 y Grafico N° 04 se aprecia que el 58,1% de los trabajadores
administrativos de la Corte Superior de Justicia de Madre de Dios, manifiestan
que tienen iniciativas muy buenas. Y de acuerdo a la Tabla N° 09 y Grafico N°

05 se aprecia que el 58,1% de los trabajadores administrativos de la Corte
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Superior de Justicia de Madre de Dios, manifiestan que el trabajo en equipo en

la institucién es muy bueno.

Analizando la Tabla N° 11, la media para la variable disfuncién familiar es 53.77
puntos, lo cual significa que la insercién laboral en alguna medida es buena en
el proceso de incorporacion del personal. Es necesario sefalar que lo ideal se
encuentren en la categoria muy bueno, el cual se ubica en el intervalo de 54 a
69 puntos, para que la insercion laboral del personal seleccionado sea muy
buena en la Corte Superior de Justicia de Madre de Dios. Por otro lado, de
acuerdo a la Tabla N° 12 y Grafico N° 06 se aprecia que el 64,5% de los
trabajadores administrativos de la Corte Superior de Justicia de Madre de Dios,
manifiestan que la insercion laboral es muy buena. Observando la Tabla N° 13 y
Grafico N° 07 se aprecia que el 51,6% de los trabajadores administrativos de la
Corte Superior de Justicia de Madre de Dios, manifiestan que el reclutamiento
del personal es muy bueno. Analizando la Tabla N° 14 y Grafico N° 08 se aprecia
que el 58,1% de los trabajadores administrativos de la Corte Superior de Justicia
de Madre de Dios, manifiestan que la seleccién del personal es muy buena. De
acuerdo a la Tabla N° 15 y Gréafico N° 09, se aprecia que el 64,5% de los
trabajadores administrativos de la Corte Superior de Justicia de Madre de Dios,
manifiestan que la capacitacion del personal es muy buena. Y de acuerdo a la
Tabla N° 16 y Gréafico N° 10 se aprecia que el 64,5% de los trabajadores
administrativos de la Corte Superior de Justicia de Madre de Dios, manifiestan

que el desempefio laboral del personal es muy bueno.

Por otro lado, observando la Tabla N° 19, el coeficiente de correlacion de r de
Pearson entre las variables Valoracion de competencias profesionales e
Insercién laboral es de 0,920; lo cual significa una correlacion directa fuerte y
significativa entre las variables analizadas, con un nivel de confianza de 95%.
Ademads, el coeficiente de variabilidad R cuadrado es de 0,847 como se muestra
en la Tabla N° 20; lo cual significa que el 84,7% de los cambios observados en
la variable Insercién laboral es explicado por la variacion de la variable

Valoracion de competencias laborales.
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Analizando la Tabla N° 22, el coeficiente de correlacion de r de Pearson entre la
variable Valoracion de competencias profesionales y la dimension Reclutamiento
es de 0,908; lo cual significa una correlacion directa, fuerte y significativa entre
la variable y la dimension analizada, con un nivel de confianza de 95%. Por lo
tanto, el coeficiente de variabilidad R cuadrado es de 0,824 como se muestra en
la Tabla N° 23; lo cual significa que el 82,4% de los cambios observados en la
dimensién Reclutamiento es explicado por la variacién de la variable Valoracién

de competencias profesionales.

Segun la Tabla N° 25, el coeficiente de correlacion de r de Pearson entre la
variable Valoracion de competencias profesionales y la dimensién Seleccion es
de 0,782; lo cual significa una correlacion directa, fuerte y significativa entre la
variable y la dimension analizada, con un nivel de confianza de 95%. Por lo que
el coeficiente de variabilidad R cuadrado es de 0,612 como se muestra en la
Tabla N° 26; lo cual significa que el 61,2% de los cambios observados en la
dimension Seleccion es explicado por la variacion de la variable Valoracion de

competencias profesionales.

Estudiando la Tabla N° 28, el coeficiente de correlacion de r de Pearson entre la
variable Valoracion de competencias profesionales y la dimension
Adiestramiento es de 0,868; lo cual significa una correlacion directa, fuerte y
significativa entre la variable y la dimensién analizada, con un nivel de confianza
de 95%. Entonces, el coeficiente de variabilidad R cuadrado es de 0,754 como
se muestra en la Tabla N° 29; lo cual significa que el 75,4% de los cambios
observados en la dimension Adiestramiento es explicado por la variacion de la

variable Valoracion de competencias profesionales.

Y segun la Tabla N° 31, el coeficiente de correlacion de r de Pearson entre la
variable Valoracion de competencias profesionales y la dimension Desempefio
es de 0,923; lo cual significa una correlacion directa, fuerte y significativa entre
la variable y la dimension analizada, con un nivel de confianza de 95%. Por lo

tanto, el coeficiente de variabilidad R cuadrado es de 0,852 como se muestra en
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la Tabla N° 32; lo cual significa que el 85,2% de los cambios observados en la
dimensién Desemperfio es explicado por la variacion de la variable Valoracion de

competencias profesionales.

Los resultados del presente estudio son similares a los obtenidos por Herrera
(2015), donde establecio que el “Hacer”, es decir las habilidades y destrezas que
poseen los colaboradores del departamento de ventas de grupo Bimbo,
Huehuetenango estan en el nivel deseado para el puesto ademas que ello se
refleja en el alcance de metas establecidas por la empresa. Asimismo, determiné
que el “Ser” que abarca todas las actitudes que le impulsan a hacer lo requerido
y ademas le indica cdmo debe reaccionar ante las diversas situaciones que le
tenga delante. En el presente estudio los sujetos en su totalidad presentan alto
este pardmetro, lo cual indica que la actitud de los mismos es la adecuada y la

ideal para poder desempefarse en este tipo de empleo.

También se asemejan a los obtenidos por Beier (2014), segun el analisis de
resultados, la universidad brinda las competencias teoricas, pero la mayor parte
de los encuestados sefiald la necesidad de una mayor de recursos practicos para
facilitar la inserciéon laboral. Los egresados encuestados que realizaron
posgrados, en general ya estaban trabajando en CI y decidieron seguir
estudiando para mejorar laboral y profesionalmente.

Prevalecen observadas lo que manifiesta Gémez (2013), si se poseen las
competencias y los saberes que se han aprendido durante la trayectoria de vida
o durante la vida laboral, se puede realizar la comprobacion por medio de la
evaluacion, implicando en algunas ocasiones que el candidato participe en
procesos de formacién, estos pueden ser el antecedente, en algunos casos, para
iniciar un proceso de certificacion y asegurar su culminacion con éxito. El
desarrollo de competencias en los individuos es necesario para estar acordes a
los cambios que en nuestra sociedad estan surgiendo. La formacién es un hecho
continuado y prepara para la insercién al mundo del trabajo, permitiendo hacer
frente a los desafios laborales. Las personas pueden certificar sus

competencias, independientemente de la forma de adquisicion de sus saberes,
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debido a la existencia de los organismos que realizan este proceso, que se

encuentran organizados y regulan el mismo en varios paises del mundo.

Los resultados también prevalecen observadas lo que sefiala Reque & Vallejos
(2015), Las competencias laborales son conocimientos saber, habilidades y
actitudes, que, aplicados en el desempefio hay una determinada responsabilidad
0 aportacion profesional asegurando su buen logro. Es a partir de la combinacion
de estos factores en la empresa industrial Linde Gas Peru S.A. que surge la

necesidad de realizar la presente investigacion.

Finalmente, vistos los resultados obtenidos en la investigacion y habiendo
discutido los mismos en relacién a otras investigaciones internacionales y
nacionales, se concluye que la valoracién de competencias profesionales juega
un papel importante en el proceso de reclutamiento, seleccion, adiestramiento y

desempefio en la insercion laboral de los trabajadores.
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CONCLUSIONES.

En cuanto a la relacion entre la Valoracion de competencias profesionales y la
Insercion laboral de los trabajadores administrativos en la Corte Superior de
Justicia de Madre de Dios, alcanza un indice de 0,920 para el coeficiente R de
Pearson, lo que equivale a afirmar basado en el coeficiente de determinacién
gue con una significacion menor al 5%, la Insercién laboral depende en un 84,7%
de la VValoracion de competencias profesionales, y con las evidencias suficientes,
se toma la decisién de rechazar la hip6tesis nula y, por consiguiente, aceptar la
hipotesis general de la investigacién, concluyendo que La Valoracién de
competencias profesionales se relaciona significativamente con la Insercion
laboral de los trabajadores administrativos en la Corte Superior de Justicia de
Madre de Dios en el afio 2017.

En cuanto a la relacion entre la Valoracion de competencias profesionales vy el
Reclutamiento de los trabajadores administrativos en la Corte Superior de
Justicia de Madre de Dios, alcanza un indice de 0,908 para el coeficiente R de
Pearson, lo que equivale a afirmar basado en el coeficiente de determinacién
gue con una significacion menor al 5%, el Reclutamiento depende en un 82,4%
de la VValoracion de competencias profesionales, y con las evidencias suficientes,
se toma la decision de rechazar la hipétesis nula y, por consiguiente, aceptar la
primera hipotesis especifica de la investigacion, concluyendo que existe una
relacion directa y significativa entre la Valoracién de competencias profesionales
y el Reclutamiento de los trabajadores administrativos en la Corte Superior de

Justicia de Madre de Dios en el afio 2017.
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En cuanto a la relacion entre la Valoracion de competencias profesionales y la
Seleccion de los trabajadores administrativos en la Corte Superior de Justicia de
Madre de Dios, alcanza un indice de 0,782 para el coeficiente R de Pearson, lo
que equivale a afirmar basado en el coeficiente de determinacién que con una
significacion menor al 5%, la Seleccion de los trabajadores administrativos
depende en un 61,2% de la Valoracion de competencias profesionales, y con las
evidencias suficientes, se toma la decision de rechazar la hipétesis nula y, por
consiguiente, aceptar la segunda hipétesis especifica de la investigacion,
concluyendo que existe una relacion directa y significativa entre la Valoracion de
competencias profesionales y la Seleccion de los trabajadores administrativos

en la Corte Superior de Justicia de Madre de Dios en el afio 2017.

En cuanto a la relacion entre la Valoracién de competencias profesionales y el
Adiestramiento de los trabajadores administrativos en la Corte Superior de
Justicia de Madre de Dios, alcanza un indice de 0,868 para el coeficiente R de
Pearson, lo que equivale a afirmar basado en el coeficiente de determinacion
que con una significacion menor al 5%, el Adiestramiento de los trabajadores
administrativos depende en un 75,4% de la Valoracibn de competencias
profesionales, y con las evidencias suficientes, se toma la decision de rechazar
la hipdtesis nula y, por consiguiente, aceptar la tercera hipotesis especifica de la
investigacion, concluyendo que existe una relacion directa y significativa entre la
Valoracion de competencias profesionales y el Adiestramiento de los
trabajadores administrativos en la Corte Superior de Justicia de Madre de Dios

en el ano 2017.

En cuanto a la relacion entre la Valoracion de competencias profesionales vy el
Desempeiio de los trabajadores administrativos en la Corte Superior de Justicia
de Madre de Dios, alcanza un indice de 0,923 para el coeficiente R de Pearson,
lo que equivale a afirmar basado en el coeficiente de determinacién que con una
significacion menor al 5%, el Desempefio de los trabajadores administrativos
depende en un 85,2% de la Valoracion de competencias profesionales, y con las
evidencias suficientes, se toma la decision de rechazar la hipétesis nula y, por

consiguiente, aceptar la cuarta hipotesis especifica de la investigacion,
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concluyendo que existe una relacion directa y significativa entre la Valoraciéon de
competencias profesionales y el Desempefio de los trabajadores administrativos

en la Corte Superior de Justicia de Madre de Dios en el afio 2017.
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RECOMENDACIONES.

Las competencias profesionales y su relacion con la insercion laboral es un tema
actual y pertinente para investigar, ya que como objeto de estudio es bastante
reciente. Asi, se ha intentado que la investigacion ponga de manifiesto referentes
tedricos actualizados y datos significativos para los profesionales
administrativos. Pero esta claro, por lo mismo, que quedan muchos aspectos que
recién comienzan a investigarse y dentro de estos referentes surgen variados

temas que pueden considerarse como futuras investigaciones.

El reclutamiento y seleccion de personal es un proceso por el cual las
instituciones contratan al personal adecuado para ocupar un puesto, el programa
de reclutamiento y seleccién de personal debe estar dentro de la planeacion
estratégica de la institucion para que se encamine a cumplir los objetivos de la
institucion. Este proceso se debe componer a través de las siguientes etapas:
analisis de necesidades de Ila institucion, reclutamiento, seleccion e

incorporacion a la organizacion.

Las diferentes organizaciones, sean con fines de lucro o no, realizan selecciones
a fines de determinar quiénes son los mejores candidatos a los puestos de
trabajo que ellas mismas ofrecen, y esto debe estar basado en los objetivos y
metas que la institucién se propone, para lo cual dichos candidatos deben
favorecen, en mayor o medida, su cumplimiento. Claro que aquellos que

favorezcan en mayor medida la obtencidén de los resultados que se esperan,
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tendran mas posibilidades de conformar el staff o equipo de personal de la

organizacion.

En la actualidad la capacitacion debe ser la respuesta a la necesidad que tienen
las empresas o instituciones de contar con un personal calificado y productivo,
es el desarrollo de tareas con el fin de mejorar el rendimiento productivo, al elevar
la capacidad de los trabajadores mediante la mejora de las habilidades, actitudes

y conocimientos.

Evaluar el desempefio de un trabajador es un componente fundamental para las
instituciones como la Corte Superior de Justicia, porque ayudara a implementar
estrategias y afinar la eficacia. El proceso debe abarcar mision, visién, cultura
organizacional y las competencias laborales de los cargos, pues la intencion es
mejorar el desarrollo integral de la persona por medio de planes de accion, con

el fin de pulir su perfil y encaminar su plan de carrera
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Matriz de consistencia.

TITULO:
Valoracion de competencias profesionales e insercion laboral de los trabajadores administrativos en la Corte Superior de Justicia de Madre de Dios —2017.
VARIABLES
PROBLEMA OBIETIVOS HIPOTESIS DIMENSIONES METODOLOGIA
PROBLEMA GENERAL: OBJETIVO GENERAL: HIPOTESIS GENERAL: VARIABLE PREDICTORA (VE1): TIPO DE INVESTIGACION:

¢éEn qué medida la Valoraciéon de
competencias profesionales  se
relaciona con la Insercién laboral de
los trabajadores administrativos en la
Corte Superior de Justicia de Madre
de Dios —2017?

PROBLEMAS ESPECIFICOS:

¢éEn qué medida la Valoracion de
competencias profesionales se
relaciona con el Reclutamiento de los
trabajadores administrativos en la
Corte Superior de Justicia de Madre
de Dios —20177?

¢En qué medida la Valoracién de
competencias profesionales  se
relaciona con la Selecciéon de los
trabajadores administrativos en |la
Corte Superior de Justicia de Madre
de Dios —2017?

¢En qué medida la Valoracién de
competencias profesionales se
relaciona con el Adiestramiento de los
trabajadores administrativos en la
Corte Superior de Justicia de Madre
de Dios — 20177

Determinar el nivel de relacién que
existe entre la Valoracion de
competencias  profesionales vy la
Insercion laboral de los trabajadores
administrativos en la Corte Superior de
Justicia de Madre de Dios — 2017.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Analizar el nivel de relacién que existe
entre la Valoracién de competencias
profesionales y el Reclutamiento de los
trabajadores administrativos en la Corte
Superior de Justicia de Madre de Dios —
2017.

Determinar el nivel de relacién que

existe entre la Valoracion de
competencias  profesionales y |la
Seleccion  de los  trabajadores

administrativos en la Corte Superior de
Justicia de Madre de Dios — 2017.

Estudiar el nivel de relacién que existe
entre la Valoracién de competencias
profesionales y el Adiestramiento de los
trabajadores administrativos en la Corte
Superior de Justicia de Madre de Dios —
2017.

la  Valoracion de competencias
profesionales se relaciona
significativamente con la Insercién
laboral de los trabajadores

administrativos en la Corte Superior de
Justicia de Madre de Dios — 2017.

HIPOTESIS ESPECIFICAS:

Existe una relacion directa y significativa
entre la Valoracién de competencias
profesionales y el Reclutamiento de los
trabajadores administrativos en la Corte
Superior de Justicia de Madre de Dios —
2017.

Existe una relacion directa y significativa
entre la Valoraciéon de competencias
profesionales y la Seleccion de los
trabajadores administrativos en la Corte
Superior de Justicia de Madre de Dios —
2017.

Existe una relacion directa y significativa
entre la Valoracion de competencias
profesionales y el Adiestramiento de los
trabajadores administrativos en la Corte
Superior de Justicia de Madre de Dios —
2017.

(VE1): Valoracién de competencias
profesionales.

DIMENSIONES:

e Orientacion a resultados.

o Relaciones interpersonales.
e |niciativa.

e Trabajo en equipo.

VARIABLE CRITERIO (VE2):
(VE2): Insercion laboral.
DIMENSIONES:

e Reclutamiento.
o Seleccion.

o Adiestramiento.
e Desempefio.

e Basica.

NIVEL DE INVESTIGACION:

e Correlacional.

DISENO DE INVESTIGACION:

e Descriptiva-Correlacional.

<
[onanh neo)

POBLACION: 31 Trabajadores administrativos
de la Corte Superior de Justicia de Madre de
Dios.

POBLACION SUB TOTAL
Trabajadores
L ) 31
administrativos.
TOTAL 31

Fuente: Oficial de personal — CSJ-MDD.

MUESTRA:

Seleccion: No probabilistico de caracter
intencionado (Poblacién = Muestra).

Tamafio: 31 Trabajadores administrativos de la
Corte Superior de Justicia de Madre de Dios.

TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOJO DE
DATOS.

Técnica: Encuesta.

Instrumento: Cuestionario.
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¢En qué medida la Valoracién de
competencias profesionales se
relaciona con el Desempefio de los
trabajadores administrativos en |la
Corte Superior de Justicia de Madre
de Dios —2017?

Establecer el nivel de relacién que existe
entre la Valoracién de competencias
profesionales y el Desempefio de los
trabajadores administrativos en la Corte
Superior de Justicia de Madre de Dios —
2017.

Existe una relacion directa y significativa
entre la Valoracion de competencias
profesionales y el Desempefio de los
trabajadores administrativos en la Corte
Superior de Justicia de Madre de Dios —
2017.

TECNICAS DE ANALISIS DE DATOS.
Estadistica descriptiva e inferencial.
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Matriz de operacionalizacion de variables

TiTULO:

Valoracion de competencias profesionales e insercién laboral de los trabajadores administrativos en la Corte Superior de Justicia de Madre de Dios —2017.

VARIABLES DE ESTUDIO
DEFINICION CONCEPTUAL

VARIABLES DE ESTUDIO
DEFINICION OPERACIONAL

DIMENSIONES

INDICADORES

1. VALORACION DE COMPETENCIAS PROFESIONALES.

Se define como capacidades que tenemos para poner en
practica todos nuestros conocimientos, habilidades y
valores en el ambito laboral. Son cualidades que
precisamente en los Ultimos afios han cobrado una
especial importancia en los procesos de seleccion.

1. VALORACION DE COMPETENCIAS
PROFESIONALES.

Es el puntaje obtenido en la escala por cada
individuo, para cada una de las dimensiones:
Orientacion a resultados, Relaciones
interpersonales, Iniciativa, Trabajo en equipo.

1.1.0RIENTACION A RESULTADOS.

1.1.5.Cumplimiento de tareas.
1.1.6.Cumplimiento oportuno.

1.2.RELACIONES INTERPERSONALES.

1.2.7.Cortesia.
1.2.8.Orientacién a usuarios.
1.2.9. Evitamiento de conflictos.

1.3.INICIATIVA.

1.3.7.Propone nuevas ideas.
1.3.8.Resolucion de problemas.
1.3.9. Asequible al cambio.

1.4. TRABAJO EN EQUIPO.

1.4.5.Trabajo interpersonal.
1.4.6. Logro de objetivos institucionales.

2. INSERCION LABORAL.

Se define como la incorporacién de personas en el
mercado laboral con la finalidad de desempefiar tareas
y actividades relacionadas a un puesto determinado de
trabajo.

2. INSERCION LABORAL.

Reclutamiento: Tipo de cargo, perfil solicitado,
competencias y procedimientos llevados a cabo.
Seleccién: Eleccion del candidato.

Adiestramiento: Tipos de Adiestramiento vy
Duracion.

Desempefio: Asistencia, Puntualidad, presencia,
calidad de trabajo y permanencia en el puesto

2.1.RECLUTAMIENTO.

2.1.9.Tipo de cargo.
2.1.10. Perfil solicitado.
2.1.11. Competencias.
2.1.12. Procedimientos.

2.2.SELECCION.

2.2.3. Eleccion final del candidato

2.3.ADIESTRAMIENTO.

2.3.5. Tipos de adiestramiento segun cargos.
2.3.6. Duracion segln cargo.

2.4.DESEMPENO.

2.4.11. Asistencia al puesto de trabajo.

2.4.12. Puntualidad en el puesto de trabajo.

2.4.13. Presencia personal en el puesto de
trabajo.

2.4.14. Calidad de trabajo realizado.

2.4.15. Permanencia en el puesto de trabajo.
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Instrumentos de recoleccién de datos.

TITULO DEL TRABAJO DE INVESTIGACION:

Valoracién de competencias profesionales e inserciéon laboral de los trabajadores
administrativos en la Corte Superior de Justicia de Madre de Dios — 2017.

NOMBRE DEL INSTRUMENTO

INVESTIGADORA

CUESTIONARIO PARA

TRABAJADORES.

Br. Yeny Margoth, VELASQUEZ

CUNO.

CUESTIONARIO PARA TRABAJADORES

Escala, categoria

() Funcionario

remunerativa o nivel de [() Profesional Sexo: 8\“;?.2?
estudios: () Técnico J
Edad Afos de trabajo

(en afios): en lainstitucion:

INSTRUCCIONES:

A continuacion,

se presenta un conjunto de afirmaciones sobre
COMPETENCIAS PROFESIONALES, a las que se debe responder con la mayor sinceridad y
veracidad posible de acuerdo a las observaciones realizadas. No existen respuestas correctas o
incorrectas. El instrumento tiene caracter anonimo e individual. Se debe colocar una (X) en el recuadro
correspondiente de acuerdo a los siguientes enunciados:

las VALORACION DE

0

1

2

3

Nunca

Algunas veces

Casi siempre Siempre

No

AFIRMACIONES

01

Tiene capacidad de analisis y sintesis.

02

Posee capacidad de organizacion y planificacion.

03

Puede comunicarse en forma oral y escrita en una lengua nativa.

04

Puede comunicarse en forma oral y escrita en una lengua

extranjera.

05

Posee conocimientos de informatica relativos a su profesion.

06

Tiene capacidad de gestion de la informacion.
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07

Soluciona problemas relativos a su profesion en la institucion.

08

Toma decisiones pertinentes que favorecen a la institucién.

09

Tiene espiritu de trabajo en equipo.

10

Trabaja en equipo de manera interdisciplinar.

11 [Orienta su trabajo a un contexto internacional.

12 [Posee habilidades de relaciones interpersonales.

13 [Reconocimiento a la diversidad y la multiculturalidad.
14 |Posee un razonamiento critico.

15 | Tiene un compromiso ético con la institucion.

17 |Realiza aprendizaje autonomo.

18 [Se adapta eficazmente a nuevas situaciones.

19 |Es creativo.

20 |Posee liderazgo.

21

Tiene iniciativa y espiritu emprendedor ante cualquier situacién.

22

Se siente motivado por lograr la calidad total en su trabajo.

23

Es sensible hacia temas medioambientales.

TOTAL

iiiGracias por su colaboracion...!!!
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Instrumentos de recoleccién de datos.

TITULO DEL TRABAJO DE INVESTIGACION:

Valoracién de competencias profesionales e insercién laboral de los trabajadores
administrativos en la Corte Superior de Justicia de Madre de Dios — 2017.

NOMBRE DEL INSTRUMENTO : CUESTIONARIO PARA
TRABAJADORES.

INVESTIGADORA : Br. Yeny Margoth, VELASQUEZ
CUNO.

CUESTIONARIO PARA TRABAJADORES

Escala, categoria () Funcionario () Varén
remunerativa o nivel de [() Profesional Sexo: () Mujer
estudios: () Técnico J
Edad Afios de trabajo

(en afios): en lainstitucion:

INSTRUCCIONES:

A continuacion, se presenta un conjunto de afirmaciones sobre las INSERCION LABORAL, a las que
se debe responder con la mayor sinceridad y veracidad posible de acuerdo a las observaciones
realizadas. No existen respuestas correctas o incorrectas. El instrumento tiene caracter anénimo e
individual. Se debe colocar una (X) en el recuadro correspondiente de acuerdo a los siguientes
enunciados:

0 1 2 3
Nunca Algunas veces Casi siempre Siempre
N° AFIRMACIONES 0 1 2 3

Reconoce vy utiliza teorias, paradigmas, conceptos y principios

01 - i
propios de la profesion.

02 |Analiza, sintetiza y resume informacion de manera critica.

Recoge e integra diversos tipos de datos y observaciones con el fin

03 de lograr la calidad total en la institucion.

Aplica conocimiento cientifico para abordar problemas usuales o

04 .
desconocidos.

05 |Reconoce la necesidad de los cédigos de conductas profesionales.

Recibe y responde a diversas fuentes de informacion de acuerdo a

06 . .,
las normas de administracion.
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07

Transmite adecuadamente la informacion de forma escrita, verbal y
grafica.

08

Desarrolla las competencias necesarias para ser autbnomo y para
el aprendizaje continuo a lo largo de toda la vida.

09

Identifica objetivos para el desarrollo personal y profesional.

10

Desarrolla un método de trabajo adaptable y flexible.

11

Propone sus propias actividades de trabajo.

12

Cuenta con reconocimiento cuando realiza bien su trabajo.

13

Determina los estandares de ejecucion de su trabajo.

14

Decide el modo de ejecutar su trabajo.

15

Organiza su trabajo de acuerdo a las necesidades de la institucion.

17

Evalia el cumplimiento como individuo y como miembro de un
equipo.

18

Reconoce y respeta los puntos de vista y opiniones de los otros
miembros del equipo.

19

Identifica objetivos, responsabilidades individuales y colectivos, y
actliia de forma adecuada en estos roles.

20

Utiliza los medios de comunicacién de manera eficaz y como
herramienta de fuente de la informacién.

21

Participa activamente en la consecucion de los objetivos de la
institucion.

22

Disposicibn constante para alcanzar o superar resultados
concretos, cuantificables y verificables.

23

Actia de acuerdo a estdndares y competencias profesionales,
motiva darle “toque profesional” a todo lo que hace.

TOTAL

iiiGracias por su colaboracion...!!!
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Documento de autorizacion de aplicacién de instrumento.

Ing. Luis Enrique HIDALGO SANCHEZ

SUMILLA: SOLICITO FACILIDADES PARA LA
APLICACION DE INSTRUMENTOS DE
INVESTIGACION.

JEFE DE ADMINISTRACION DE LA CORTE SUPERIOR DE JUSTICIA DE MADRE DE DIOS

Yo, Yeny Margoth VELASQUEZ CUNO, egresada
de la Universidad Alas Peruanas, de la Carrera
Profesional de Administracion y Negocios
Internacionales, con DNI N2 48365675, ante
Usted me presento y expongo:

Que, siendo requisito indispensable la

ejecucién de un trabajo de Investigacidn, para optar el titulo profesional de licenciada en
Administracién y Negocios Internacionales, solicito a su despacho tenga a bien autorizarme la
aplicacién de instrumentos de recojo de datos para la tesis de investigacién, cuyo titulo es:
Valoracién de competencias profesionales e insercién laboral de los trabajadores
administrativos en la Corte Superior de Justicia de Madre de Dios = 2017, cuyos resultados
seran sistematizados y dados a conocer oportunamente a la institucién.

Plan de intervencién:
ftems Viernes Martes Miércoles
Aplicacidn de la 28/04/2017 02/05/2017 03/05/2017
encuesta
POR LO EXPUESTO:

plenamente comprensible y legal.

o

Solicito a Usted acceder a mi peticidén por ser

Puerto Maldonado, 26 de abril de 2017

s ]

d

Yeny Ma

th VELASQUEZ CUNO
NI: 48365675

CORTE SUPERIOR r -

aven
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Documento de autorizacion de aplicacién de instrumento.

BIRI vooer JUDICIAL DEL PERU
Al p Justicia Honoeble, Pais R sspetable

“Aio del Buen Servicio del Ciudadano”.

Puerto Maldonado, 27 de abril de 2017

OFICIO N° 088-2017-A-CSIMDD/P.J

Seforita:
VELASQUEZ CUNO Yeny Margoth

Asunto: Autoriza aplicacion de instrumentos de investigacion
Tengo el agrado de dirigirme a usted, para comunicarle que revisada su
solicitud, se le autoriza la aplicacion de instrumentos de recojo de datos los dias 28 de

abril, 02 y 03 de mayo del presente afio.

Sin otro particular, aprovecho la oportunidad para expresarles los sentimientos
de mi estima personal.

Atentamente,

EHRC/jrp

G D

EDER HUMBERTO RENTERIA COLCA
Administrador (e) de la Oficina de Administracion
Corte Superior de Justica de Madre de Dios
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Reporte fotografico.

A\ %4
it~

Aplicacién de la encuesta.

Aplicacion de la encuesta.
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Reporte fotografico.

Aplicacién de la encuesta.
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