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RESUMEN
El objetivo de esta investigacion fue determinar como el taller empresarial mejoraria
las competencias laborales de los colaboradores en una empresa privada en
Chiclayo en el afio 2023. La metodologia aplicada en este estudio se basé en un
enfoque cuantitativo, donde se analizaron datos numéricos utilizando estadisticas
descriptivas e inferenciales para obtener conclusiones préacticas y utiles que puedan
mejorar la calidad de servicio en la empresa de manufacturacion automotriz. El
disefio de investigacion utilizado fue correlacional, que busca identificar relaciones
causales entre variables sin intervencion directa. Se trata de un estudio no
experimental y de alcance transversal, donde la informacion se recolecté en un
anico momento sin seguimiento a lo largo del tiempo. Los resultados obtenidos
revelaron que el taller empresarial tuvo un impacto positivo en las competencias
laborales de los colaboradores, con un indice de correlacion medio de 0.457.
Ademas, la fiabilidad del resultado fue confirmada con un valor significativo (p <
0.05), lo que valida la aceptacion de los hallazgos. En conclusion, los talleres
empresariales demostraron tener un efecto beneficioso en el desarrollo de las

competencias de los colaboradores en la empresa privada en Chiclayo.

Palabras clave: taller, empresarial, competencias, colaboradores



ABSTRACT

The objective of this research was to determine how the business workshop would
improve the labor skills of employees in a private company in Chiclayo in the year
2023. The methodology applied in this study was based on a quantitative approach,
where statistical numerical data was analyzed using descriptive and inferential data
to obtain practical and useful conclusions that can improve the quality of service in
the automotive manufacturing company. The research design used was
correlational, which seeks to identify causal relationships between variables without
direct intervention. This is a non-experimental and cross-sectional study, where the
information was collected in a single moment without monitoring over time. The
results obtained revealed that the business workshop had a positive impact on the
labor competencies of the collaborators, with a medium range index of 0.457. In
addition, the reliability of the result was confirmed with a significant value (p < 0.05),
which validates the acceptance of the findings. In conclusion, the business
workshops proved to have an improved effect on the development of the skills of

employees in the private company in Chiclayo.

Keywords: workshop, business, skills, collaborators



INTRODUCCION

La actualidad de los talleres empresariales impartidos a modo de
capacitaciones profesional se ha impuesto como uno de los estandartes mas
importantes encaminados a aumentar las competencias activa del sector
publico y privado, fortaleciendo la resiliencia para asi afrontar los nuevos
desafios provocados por la globalizacion y las variaciones tecnologicas,
manteniéndose al dia con los tiempos y requisitos. En otras palabras, las
habilidades personales determinan su producto verdadero y productivo de
las areas profesionales correctas y la productividad de las habilidades de
exhibicién (Odilovich, 2021).

Segun Fonseca et al. (2020), uno de los problemas estrechamente
relacionados con el sistema es el elemento humano, que es una propiedad
intangible. A través de la perspectiva empresarial, se pueden emplear
nuevas perspectivas para abordar problemas individuales y alcanzar metas

institucionales.

La productividad en Latinoamérica ha caido en los ultimos afios si
comparamos con otros paises en desarrollo. La productividad ha aumentado
en otros paises desarrollados. Esto implica que los recursos del mundo no
se estan utilizando en gran medida, dejando los mismos recursos sin explotar
para una mayor produccion. (Alm New, 2019). Las corporaciones globales
mas grandes asignan aproximadamente un 5% de sus costos
presupuestales para capacitar a los empleados para mejorar su aprendizaje

y desempefio.

En el entorno nacional, el gobierno nacional del Pert implementa un plan
de gestion por competencias basado en la Resolucion no. 186-2016-
SERVIR-PE para mejorar el desempeiio de los empleados mediante el
descubrimiento y el desarrollo de competencias y actitudes gerenciales.
Segun Ahmed (2019), se ha afirmado que los empleados que estan
motivados muestran una mayor productividad, lo que a su vez puede
contribuir a la eficiencia de una empresa. En un estudio realizado por Jaimes
(2018), se encontré que un 81% de los empleados que trabajan en los

gobiernos locales sefialan los compromisos organizacionales como la razén



por la que hacen bien su trabajo, porque es importante tener buenos
procesos en las instituciones publicas, especialmente porque dan la

oportunidad a los empleados de desarrollar ain mas su competencia laboral.

Servir (2016) menciona que la capacitacion empresarial es un proceso
cuyo objetivo es optimizar la productividad de las personas a partir del
desarrollo continuo de conocimientos, competencias y habilidades que
deben ayudar a fortalecer las competencias y alcanzar las metas

establecidas.

Quiroa (2020) La referencia a competencias laborales incluye las
competencias, habilidades y conocimientos adquiridos que una persona
debe tener para desempefiar una determinada tarea en la organizacién, cuya
adquisicién contribuira al desarrollo de sus tareas o actividades de manera

gue cumpla con los objetivos previamente fijados de la organizacion.

Es relevante destacar que el desarrollo de habilidades empresariales ha
adquirido una relevancia considerable como una solucién viable para
abordar las demandas de la sociedad con profesionales altamente
capacitados y competentes. Las organizaciones deben ser capaces de
percibir esto como una inversion en lugar de un gasto superfluo, ya que
conllevara resultados sumamente favorables para la propia entidad. Asi, el
desarrollo de la capacidad laboral en las organizaciones es de fundamental
importancia, pues de ello depende la calidad de los servicios a los
ciudadanos, pero aun no se ha determinado la capacidad de las empresas
en el mercado laboral. Por lo tanto, es necesario verificar las habilidades
laborales necesarias del personal, pero mas importante auan, fortalecer la
capacitaciéon para que los empleados sean conscientes de la importancia de

su contribucion al desarrollo de las metas institucionales. (Rodriguez, 2019).

Se ha observado que, en las instituciones educativas de Chiclayo,
especialmente entre los docentes, existen problemas que escapan a su
control unilateral como profesionales y se han convertido en necesidades
institucionales. Esto se puede observar debido a la ineficiencia en el

desemperio de las funciones o la gama de actividades de las instituciones.



Esto puede deberse a una serie de factores, pero se ha observado que, en
casos 0 situaciones con experiencia similar, estos colaboradores lograron
lograr una eficiencia minima al excluir temas que no interesaban a los
empleados. Bajo la condicion de que las capacidades de los socios estén al
mas alto nivel, se debe tener en cuenta que las capacitaciones institucionales
no han logrado los resultados esperados, o la planificacion y ejecucion del

programa de capacitacion no se ha actualizado.

Es por esto que se hace la pregunta: ¢Cual es el efecto entre un taller
empresarial y las competencias laborales en los colaboradores de una

empresa consultora empresarial de la ciudad de Chiclayo, 2023?

Como justificacion teorica, se realizaran aportaciones tedricas para
actualizar el cuerpo teérico relacionado con la formacion y competencia de
los socios. Las instituciones educativas se organizan de diferentes formas y
son una organizacion. Lo que quiere comprender son los matices de la
capacitacion laboral. Se apoyara la teoria de la fuerza laboral, que
generalmente sugiere que, si los empleados cuentan con las herramientas
necesarias, pueden lograr las metas institucionales. Estos datos pueden
generalizarse ya que, como se explico al principio, las instituciones
educativas son consideradas organizaciones por su estructura. En la medida
en que las teorias de capacitacion de los empleados puedan ser refutadas
tedricamente, los resultados seran importantes. Se han logrado grandes
avances en la capacitacion del personal, pero continlan surgiendo nuevos

desafios para responder a la situacion.

Como |justificacion préactica, las dificultades de los colaboradores son
claras y pueden afectar el futuro de manera sorprendente. El estudio y sus
hallazgos son originales, por lo que la informacion brindada sera actualizada
en este momento. Al enfocarse en los aspectos de desarrollo de los
colaboradores, podran observar el problema desde una perspectiva
diferente, asi como desde la institucion educativa. En cuanto al problema, es
a priori porgue los socios son el eje central de la institucion. Este problema
afecta a toda la institucion y puede ser enmascarado por otros componentes

de capacidad, pero aun tienen desventajas obvias.



Como justificacidon metodoldgica, con base en los resultados, el estudio
ayudara a desarrollar herramientas y analizar datos a través del programa
de capacitacion. Este estudio ayudara a definir el problema desde diferentes
aspectos relacionados con las dimensiones consideradas. Ofrecerd un
enfoque de varias capas para obtener informacion confiable de los
encuestados y lograr los resultados mas confiables. Esta investigacion
ayudara a ampliar las posibilidades de nuevas investigaciones al permitir que
se realicen investigaciones en poblaciones con temas similares, pero

experiencias diferentes.

En cuanto a la hipotesis, se plante6 que los talleres empresariales mejoran
significativamente las competencias laborales en los colaboradores de una

empresa privada, Chiclayo 2023

Por dltimo, el objetivo general fue determinar como los talleres
empresariales mejora las competencias laborales en los colaboradores de
una empresa privada, Chiclayo 2023 y como objetivos especificos fueron
establecer la mejora de los talleres empresariales en el aspecto de
competencias cardinales de los colaboradores de una empresa consultora
empresarial, Chiclayo, 2023 y establecer la mejora de los talleres
empresariales en el aspecto competencias especificas de los colaboradores
de una empresa consultora empresarial, Chiclayo, 2023



MARCO TEORICO

La investigacion de Chavez (2018) sostuvo como objetivo central el andlisis
de los factores que afectan el desempefio laboral en la empresa Megamaxi, y
para ello, se enfoc6 en establecer la correlacion entre la capacitacion recibida
y el rendimiento de los colaboradores. Mediante la combinacion de enfoques
cualitativos y cuantitativos, se recopilé informacion relevante sobre las
variables en estudio. Los resultados obtenidos permitieron identificar la
importancia de la capacitacion en el mejoramiento del desempefio laboral de
los empleados. Como respuesta a los hallazgos, se propuso un sistema
integral de capacitacion que abarcaba diversas etapas y procesos destinados
a potenciar el desarrollo humano y social de los colaboradores. Entre las
medidas sugeridas se encontraban la mejora de la induccion, la
implementacion de un plan de carrera, una evaluacion méas efectiva del
desempefio, la oferta de capacitaciones y la promocién de la formacion

continua para fortalecer las competencias y habilidades del personal.

La investigacion de Alvarado (2018) se enfoca en la mejora del desempefio
laboral de los colaboradores en la empresa Transp Enangeal S.A. Se identifica
que a pesar de reclutar buen talento humano, algunos empleados
experimentan desanimo con el tiempo y su rendimiento laboral disminuye. La
problematica central en la empresa es el bajo rendimiento de los empleados,
por lo que se propone disefiar un plan de mejoramiento laboral con el objetivo
de optimizar el trabajo. Para lograrlo, se realizara un analisis exhaustivo de
las causas que intervienen en la insatisfaccion laboral y se evaluaran
diferentes estrategias para mejorar el desempefio en el area de talento
humano. Es esencial que la empresa implemente un plan de gestion del
talento humano de manera prioritaria, con el fin de fortalecer las ventajas
competitivas relacionadas con el personal de la organizacién. Esto implica
identificar areas de mejora, proporcionar capacitacion y desarrollo profesional,
promover un clima laboral positivo y establecer sistemas de evaluacion y

reconocimiento adecuados.

Baez (2015) El estudio reveld la presencia de una correlacion positiva muy

alta en las calificaciones altas en el desemperio laboral y la percepcion de



satisfaccion de la capacitacion recibida. Esto indica que aquellos servidores
publicos que recibieron una capacitacion adecuada tuvieron un mejor
desempeiio en sus funciones y se sintieron satisfechos con el proceso de
capacitacion. Sin embargo, se identificaron algunas deficiencias en el proceso
de capacitacion. Una de las principales falencias encontradas fue la falta de
comunicacion, lo que dificulta la socializacion del proceso de capacitacion. Es
fundamental que se promueva una comunicacion efectiva para que los
servidores puedan comprender plenamente los procesos de capacitacion,
colaborar de manera mas activa y brindar retroalimentacion para mejorar el
programa de capacitacion. Esta falta de capacitacién continua puede afectar
negativamente su rendimiento y desempefio laboral, ya que no cuentan con
las capacidades y conocimientos necesarios para enfrentar eficientemente las

tareas y responsabilidades de sus cargos.

Bonilla et al. (2018) realizaron su investigacion teniendo en cuenta que los
planes de capacitacion desempefian un papel crucial en la gestion
administrativa del personal y los trabajadores en una organizacion. La
importancia de estos planes se refleja en el nivel de conocimientos adquiridos
por el personal a medida que participan en programas de capacitacion y
asisten a cursos impartidos especificamente para ellos. En el caso de la
Universidad Técnica de Ambato, la falta de una capacitacién adecuada para
el personal administrativo y los trabajadores de las diferentes dependencias
puede tener consecuencias negativas. Al carecer de orientacion y contar con
conocimientos desactualizados sobre sus responsabilidades, los
colaboradores pueden enfrentar diversos problemas que afectan el clima
laboral, como conflictos interpersonales, estrés e improductividad. Estos
aspectos negativos pueden dificultar el desarrollo normal de las actividades
tanto en términos generales como en areas especificas. En este estudio, la
poblacién objetivo comprende a todos los trabajadores de una universidad de
Ecuador. Estos son los destinatarios directos de los cursos de capacitacion, y
se busca brindarles los conocimientos necesarios para mejorar su desempefio
en sus respectivas areas de trabajo. La implementacion de planes de

capacitacion efectivos puede contribuir en gran medida a optimizar el



desempefio de los empleados, fomentar un clima laboral favorable y promover

el crecimiento y desarrollo tanto a nivel individual como organizacional.

El estudio realizado por Cortez (2020) tuvo como objetivo analizar las
competencias profesionales del personal directivo de una empresa Eléctrica.
Se utilizé una metodologia cualitativa con un enfoque descriptivo y un disefio
no experimental, y se aplic6 un método inductivo para comprender las
condiciones en las que los directivos llevan a cabo su gestidén en esta entidad
sindical. Los resultados de la investigacion revelaron algunas debilidades en
el manejo informético, la falta de empoderamiento de los funcionarios, vacios
legales y ausencia de capacitaciones en términos de competencias técnicas
y metodolégicas. Estas debilidades pueden tener un impacto negativo en el

desempefio y la eficiencia de la gestion directiva en la organizacion.

El estudio realizado por Huaccha y Machado (2019) se centr6 en analizar
la relacién entre la capacitacion recibida por los empleados en las Unidad
Educativa y sus competencias laborales. A través de una metodologia
cuantitativa y el uso de cuestionarios especificos sobre capacitacion y
competencias laborales, los investigadores obtuvieron datos relevantes de
una muestra compuesta por 139 trabajadores de la UGEL Santa, quienes
pertenecian a diferentes areas y niveles jerarquicos dentro de la institucion.
Los resultados obtenidos en el estudio fueron altamente significativos, ya que
se encontré6 una correlacién positiva entre la capacitaciéon recibida y las
competencias laborales de los colaboradores. Esto indica que aquellos
colaboradores que recibieron una mayor cantidad de capacitacion
presentaron un mejor desempefio en términos de competencias laborales.
Ademas, se pudo comprobar la hipétesis de investigacién planteada al
obtener una significancia estadistica menor a 0,05, lo que confirma de manera
robusta la existencia de una conexion entre las capacitaciones y las

competencias laborales de los colaboradores en la UGEL Santa.

El estudio realizado por Chacén (2022) considero como principal objetivo

el analisis del vinculo existente entre las capacitaciones y las competencias



laborales de los colaboradores administrativos en un centro de salud. Los
resultados obtenidos indicaron que en el hospital se percibe un nivel regular
de capacitacion, con un 65% de los participantes manifestando esta
percepcion. Esto sugiere que la mayoria de los trabajadores administrativos
consideran que han recibido una capacitacion adecuada en el hospital. Por
otro lado, en cuanto a las competencias laborales, se observo una percepcion
alta por parte de un 54% de los trabajadores administrativos. Esto indica que
una parte significativa de los empleados considera que han desarrollado
adecuadamente sus habilidades y competencias necesarias para

desempeiniar sus funciones en el hospital.

El estudio realizado por Quispe (2020) tuvo como objetivo determinar
como influye las capacitaciones en las competencias laborales del programa
nacional de empleo juvenil en la Region Huanuco durante el afio 2019. Para
llevar a cabo esta investigacion, se adopté un enfoque cuantitativo y se
empled un tipo de investigacion béasica, con un disefio no experimental de tipo
descriptivo-correlacional causal y de corte transversal. La muestra estuvo
formada por 70 jévenes participantes del programa, quienes fueron sometidos
a la aplicacion de cuestionarios con escalas Likert para medir tanto la

capacitaciéon como las competencias laborales.

Los resultados obtenidos en el estudio demostraron la alta confiabilidad de
los instrumentos utilizados, con coeficientes de Alfa de Cronbach de 0.848
para la capacitacion y 0.866 para las competencias laborales, lo que brindo
robustez a los datos recolectados. Para comprobar las hipotesis planteadas,
se realizé un andlisis de Chi cuadrada, el cual arroj6 un valor de 79.13 de Chi-
cuadrado de Pearson, siendo significativo al 89% con 4 grados de libertad.
Ademas, el nivel de significancia fue inferior a 0.05 (0.000 < 0.05), lo que llevo
a desestimar la hipotesis nula y aceptar la hipétesis alternativa. Esto evidencia
gue la capacitacion tuvo una incidencia significativa en el desarrollo de las
competencias laborales de los participantes del programa nacional de empleo
juvenil en la Region Huanuco durante el afio 2019. Estos hallazgos resaltan
la importancia de la capacitacibn como herramienta para potenciar las
habilidades y conocimientos de los jévenes y mejorar su desempefio en el

ambito laboral.



El estudio realizado por Jesus (2020) sostuvo como objetivo analizar la
conexion existente entre la capacitacibn en competencias laborales
proporcionada por una entidad publica durante el afio 2020. El enfoque
adoptado en este estudio fue cuantitativo, con un disefio basico no
experimental y un corte transversal. La muestra estuvo compuesta por 111
personas que recibieron capacitacion por parte del Ministerio de Trabajo. Los
resultados obtenidos mostraron una relacion significativa entre la capacitacion
en competencias laborales y el desarrollo de dichas competencias en los
individuos capacitados. La prueba de Chi cuadrada arroj6 un valor de 65.657,
lo cual indica una relacidn estadisticamente significativa. Ademas, el valor de
p obtenido fue de 0.000, confirmando la significancia estadistica y reforzando
la conclusion de la existencia de una relacion positiva entre la capacitacion y

el desarrollo de competencias laborales en los individuos capacitados.

Por otro lado, el estudio realizado por Escarza (2022) Su objetivo fue
estudiar la interaccion entre los niveles de gestion educativa y competencias
laborales de los funcionarios de un gobierno regional de Per( durante el afio
2022. Los resultados revelaron una relacién alta y relevante entre ambas
variables, indicando que a medida que aumenta el nivel de gestion de
educacion, también se incrementa el nivel de competencias laborales en los
funcionarios. El coeficiente de correlacion de Spearman arrojé un valor de
0.798, lo que sugiere una correlacion positiva fuerte. Ademas, el valor de p
fue de 0.000, respaldando la significancia estadistica de la relacion. Estos
hallazgos destacan la importancia de una adecuada gestidén de capacitacion
para el desarrollo de competencias laborales en el &mbito gubernamental, lo
gue puede mejorar el desempeiio y la eficiencia de los trabajadores en sus

funciones.

El estudio realizado por Vasquez (2020) sostuvo como objetivo principal
establecer la conexion existente entre la capacitacion laboral y el
desenvolvimiento de competencias de los trabajadores en una agencia de
viajes durante el afilo 2019. El enfoque de la investigacion fue descriptivo
explicativo, correlacional y fenomenologico, lo que implica que se busco
describir las caracteristicas del grupo de trabajadores estudiado y establecer
el grado de relacion entre las variables de interés. Es importante mencionar
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gue esta investigacion no tuvo un disefio experimental, lo que significa que no
se manipularon las variables de estudio de manera directa, sino que se
observaron las relaciones naturales entre ellas. Entre las conclusiones mas
relevantes del estudio, se encontré que no existe una correlacion significativa
entre la variable de capacitacion laboral y el desarrollo de competencias en el
personal de la agencia de viajes. El andlisis estadistico arrojo un resultado de

Rho = 0.175, lo cual indica una correlacion débil entre ambas variables.

El estudio realizado por Llanos (2021) su objetivo principal fue investigar
la conexion existente entre la capacitacion y el desempefio laboral de los
colaboradores en una entidad privada, ubicado en Truijillo en el afio 2020. La
poblacion objetivo consistié en 106 servidores publicos, seleccionando de
estos una muestra aleatoria de 84 servidores publicos, siguiendo los principios
de la metodologia cientifica y ética. Los resultados obtenidos revelaron una
relacion altamente significativa entre la capacitacion del servidor publico y su
desempefio laboral en el Proyecto Especial CHAVIMOCHIC. Esta relacion se
demostré después de obtener el coeficiente de correlacién Tau B de Kendall,
el cual arrojé un valor de 0.852. Ademas, el valor p obtenido fue de 0.000, que

es menor a 0.01, lo cual indica una significancia estadistica.

El estudio realizado por Chavez (2020) su objetivo fue analizar la relacion
entre la capacitacion y el desempefio laboral de los colaboradores de Clinica
Farmedica en la ciudad de Trujillo durante el afio 2019. Para lograr este
objetivo, se utilizé un enfoque mixto, combinando técnicas cuantitativas y
cualitativas. En el enfoque cuantitativo, se emple6 un disefio descriptivo y se
aplicé un cuestionario a una muestra de 49 colaboradores de la clinica,
siguiendo criterios de inclusién y exclusion previamente establecidos. Los
resultados obtenidos a través del enfoque cuantitativo revelaron una
correlacion directa significativa (rs = 0.805, p < 0.05) entre la capacitacion y el
desempeiio laboral de los colaboradores. Esto significa que a medida que los
colaboradores recibieron una mayor capacitacion, su desempefio laboral
también se incrementé. Estos hallazgos respaldan la hipétesis inicial
planteada en la investigacion y sugieren que la capacitacion tiene un impacto

positivo en el rendimiento laboral de los colaboradores de Clinica Farmedica.
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El estudio realizado por Garcia (2019), su objetivo principal fue analizar la
relacion entre la capacitacion, el rendimiento laboral y la calidad del servicio
en una entidad publica hospitalaria. Los resultados obtenidos revelaron que
un porcentaje considerable de los participantes, el 47.37%, indicaron que no
se llevan a cabo actividades de capacitacion en la institucién. En cuanto al
desemperio laboral, el 45.34% de los encuestados consideré que es eficaz.
Por otro lado, en relacién a la calidad del servicio, el 53.82% de los pacientes
manifestaron que el servicio que reciben es seguro. Luego, se procedio a
correlacionar los datos utilizando el coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman. Los resultados mostraron un coeficiente de correlacion de -0.33
entre la capacitacion y la calidad del servicio, lo cual indica una correlacion
negativa pero débil. Esto sugiere que a medida que la capacitacion percibida
por los empleados disminuye, la percepcion de calidad del servicio al usuario
tiende a disminuir también, aunque la relacion es débil. Por otro lado, se
obtuvo un coeficiente de correlacion de 0.406 entre el desempefio laboral y la
calidad del servicio, lo cual indica una correlacion positiva moderada. Esto
significo la existencia de una relacion moderada entre el desemperio laboral
percibido por los empleados y la percepcion de calidad del servicio al usuario.
Cuando los empleados perciben un mayor nivel de eficacia en su desemperio,
es mas probable que los pacientes también perciban un servicio de mayor
calidad.

El estudio realizado por Cotrina (2019) se enfoc6 en el estudio de la Unidad
de Gestion Educativa Local 02, ubicada en El Porvenir, con el objetivo de
analizar la relacion entre la capacitacion y el desempefio laboral de los
trabajadores durante el afio 2018. Mediante un enfoque cuantitativo y técnicas
metodologicas cientificas, se encontr6 una relacion significativa entre la
capacitacion y el desempefio laboral en esta entidad publica. Los resultados
mostraron una correlacién positiva (r = 0.748) entre ambas variables,
respaldada por una significancia estadistica bilateral (p < 0.05). Esto sugiere
que la capacitacion desempeiia un papel relevante en el rendimiento laboral

de los trabajadores en el ambito educativo de esta region.

En relacion con los conceptos de la variable capacitacion, Pérez y Miranda
(2016) y Ramos et al. (2018) indican que, en las entidades formadas por
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profesionales, las capacitaciones estan disefiadas para aumentar la
conciencia y la discusion sobre las actividades diarias de las personas en la
organizacion. Por otro lado, segun Moreno et al. (2016), la formacion o
capacitacion consiste en una serie de actividades que brindan conocimientos
especificos en el ambito profesional con el proposito de mejorar diferentes
aspectos del funcionamiento organizacional y la condicion humana. Se espera
que la capacitacion clarifique conocimientos, procedimientos y actitudes para
fomentar la mejora continua, reducir costos en el trabajo y maximizar la
adquisicién de clientes y el establecimiento de relaciones duraderas. Estos
conceptos destacan la importancia de la capacitacion en el desarrollo y éxito
de las organizaciones, resaltando su rol fundamental en el crecimiento

profesional y el desempefio laboral en los trabajadores.

Con esta misma concepcion de andlisis, Diaz (2013), establece que la
capacitacion es un programa disefiado para un grupo de personas de manera
inductiva con el objetivo de mejorar el desempefio y lograr un alto rendimiento
en su campo de trabajo previsto. Desde este punto de vista, se cree que la
finalidad de toda formacién es dotar a las personas de conocimientos y
procedimientos, sin dejar de lado las condiciones para promover valores

respetuosos, como la responsabilidad, esencial a la convivencia humana.

Parra y Rodriguez (2015) sostienen que la formacion corporativa
desempefia un papel fundamental en las empresas, ya que les permite forjar
estrategias que garantizan el logro de objetivos y la competitividad en el
horizonte futuro. Ademas, a largo plazo, esta capacitacion conlleva beneficios
significativos para los empleados. Adicionalmente, existe la creencia de que
el establecimiento de metas compartidas mediante la implementacion de
diversas politicas, estandares, reglamentos y pautas que caracteriza a cada
individuo dentro de una organizacion. Este enfoque contribuye a asegurar una
continuidad en las donaciones, una mejora en el control de calidad y la
capacidad de las instituciones para afrontar eventuales pérdidas econémicas

ocurridas durante etapas previas del proceso. (Epiquén et al. 2018).

Como sefalaron Sabuncua y Karacaya (2016), los recursos humanos bien

administrados estan en el corazon de cualquier organizacion. La correcta
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administracion de los recursos humanos demanda una considerable inversion
de tiempo y esfuerzo con el objetivo de evitar tanto la escasez como el exceso
de personal, logrando asi mantener un equilibrio sostenible en la empresa.
Segun Maleck et al. (2018), este aspecto resulta crucial, ya que impacta en la
planificacion y puede influir en la capacitacion en términos de su
competitividad y capacidad para obtener una ventaja competitiva frente a los

competidores.

Al realizar el analisis dimensional pertinentes, se consideraron elementos
esenciales relacionados con la planificacién del proceso de capacitacién en
las empresas. Durante este periodo, las organizaciones reconocen sus
necesidades y se enfocan en proporcionar las habilidades necesarias para
superar deficiencias que existen (Servir, 2016). Un plan de adiestramiento
bien estructurado debera contener objetivos medibles, alcanzables,
especificos y establecidos, lo que permitira evaluar adecuadamente el
desempefio de los empleados al finalizar el programa de capacitacion.
Ademas de los objetivos de entrenamiento, es crucial establecer objetivos
finales y subobjetivos para asegurar un cambio efectivo en el comportamiento
de los participantes después de aprender algo nuevo. Un ejemplo de este
cambio es la transferencia del conocimiento adquirido al lugar de trabajo, lo
que demuestra el impacto real de la capacitacion.

Dimension ejecuciéon: Desarrollar programas y actividades de formaciéon a
largo plazo de forma unidireccional, incluyendo la elaboracién de propuestas
y contratos de formacioén (Servir, 2016). Los programas de capacitacion deben
comunicarse a todos los empleados y los empleados deben recibir
capacitaciéon. Luego divida el plan de la leccion en lecciones mas pequefias y

actividades de aprendizaje.

Es esencial que el programa de desarrollo cumpla de forma Optima con los
requisitos de la organizacion, lo cual implica la busqueda y evaluacién
exhaustiva de la calidad de los recursos educativos empleados en el proceso
de capacitacion. Ademas, resulta imperativo garantizar la plena colaboracion

y motivacion de los colaboradores involucrados en dicho proceso, y elegir
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tutores y personal capacitador que sean de alta calidad y estén debidamente

preparados.

En la dimension de evaluacion: es en esta etapa donde se lleva a cabo la
implementacion del proceso de formacion y se utilizan herramientas de
medicion con el proposito de evaluar su eficacia (Servir, 2016). Después de
ejecutar el plan, se procedera a evaluar los resultados, teniendo en cuenta el
rendimiento, la seguridad y la satisfaccion laboral. Es importante revisar el
plan para determinar si ha tenido un impacto positivo o negativo en la mejora
de los aspectos que no funcionaron correctamente en el pasado, con miras a

futuras mejoras.

El dindmico desarrollo de las habilidades laborales en el &mbito de la teoria
de Bateson plantea que la formacibn de profesionales se centra
principalmente en la actualizacién y adopcion de nuevos procedimientos, sin
prestar suficiente atencion a las necesidades y comportamientos individuales
de los colaboradores. Bajo este enfoque, cuando los profesionales de la salud
reciben capacitacion, tienden a mostrar comportamientos similares a los que
exhibieron durante su formaciéon en un entorno controlado y neutral. Esto
puede generar limitaciones en su adaptacion al entorno laboral real, ya que
sus habilidades y comportamientos estan moldeados Unicamente por el
contexto de la capacitacion, sin considerar las particularidades y desafios del
ambiente de trabajo. (Cardenas, 2020).

La Teoria de Gestion Z postula que los empleados alcanzan un mayor nivel
de productividad cuando se les trata como individuos, es decir, cuando su
relacion con sus superiores es mas personalizada. Los defensores de esta
teoria desarrollaron este enfoque basandose en la importancia de la
interaccién humana. Segun Ouchi, el modelo empresarial japonés comparte

similitudes con otras compafias exitosas estadounidenses.

Un empleado que se sienta plenamente integrado y satisfecho con la
organizacién sera mas efectivo y demostrara un auténtico compromiso para
contribuir al éxito de la empresa, trabajando arduamente para lograr todas las
metas establecidas. (Caicedo y De el Cisne, 2021).
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Segun Montes et al. (2016), se destaca que la competencia mejorada
beneficia a los profesores en el uso de métodos de ensefianza, incluyendo el
enfoque de aprendizaje autodirigido. Las habilidades exhibidas por los
empleados pueden considerarse caracteristicas personales necesarias para
desempeniar y distinguir funciones y posiciones individuales (Alles, 2012).
Chiavenato (2009) sostiene que estas son cualidades de vital importancia
para que una persona cumpla con sus responsabilidades y alcance sus

objetivos y metas.

Labrado et al. (2019) Sostienen la importancia vital de establecer una
distribucion adecuada para el fomento de habilidades vinculadas a objetivos y
situaciones concretas, reconociendo asi la necesidad de una estructura
eficiente para potenciar el desarrollo competencial en contextos especificos.
Las tecnologias avanzadas deben combinarse con tecnologias conocidas,
incluyendo aplicaciones y actividades de capacitacion, para colaborar y
compartir conocimientos. Segun Coste et al. (2017), no solo se trata de tener
habilidades técnicas, sino también de dedicacion y compromiso por parte del
talento para contribuir al desarrollo.

Las competencias laborales son las habilidades necesarias para llevar a
cabo eficazmente las responsabilidades y funciones laborales, permitiendo
aprovechar el valor no explotado de los talentos individuales, como el
aprendizaje logrado, el conocimiento acumulado y las ideas exploradas
(Jackson y Wilton, 2016). Su desarrollo y adquisicibn aseguran que las
personas estén preparadas para enfrentar los desafios de su entorno social y
sigan evolucionando a lo largo del tiempo (Aguilar et al., 2019). Sin embargo,
segun la perspectiva de Escarza (2022), estas competencias deben ser
cultivadas por las personas de manera pertinente, lo que implica aprovechar
momentos de interaccion con el entorno, experiencias vividas y conocimientos
adquiridos, entre otros aspectos, para fortalecer y enriquecer las habilidades

laborales.

Lazarus y Ferris (2016) Plantean la idea de que el progreso de las
competencias puede elevar la calidad de vida de los individuos, propiciar la

superacion de obstaculos por parte de los equipos y generar un efecto
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transformador en los ambitos cultural, social y econémico. De esta manera,
se resalta la influencia positiva que el desarrollo de habilidades puede ejercer
en diversos aspectos de la sociedad. Unigarro Gutiérrez (2017) Defiende la
premisa de que, si bien el contenido de la competencia es relevante, el
verdadero secreto radica en la sinergia entre habilidades, comportamiento y
cognicion. Reconoce la imposibilidad de abarcar todos los aspectos
relacionados con el progreso de la sociedad. En ese sentido, los educadores
deben tomar decisiones estratégicas sobre qué areas de desarrollo priorizar
en cada momento, considerando cuidadosamente las necesidades

especificas de su institucién educativa. (Negrén-Gonzalez et al., 2020).

Mac Varish et al. (2018) sugieren que estamos presenciando cambios en
la forma en que trabajamos, con expectativas y comportamientos en constante
evolucion, lo que da lugar a nuevos roles de supervision y una ampliacion de
nuestras responsabilidades mas alla del ambito laboral. Segun Munyewende
et al. (2016), las evaluaciones de competencias pueden seguir diferentes
procesos dependiendo del tipo de competencia evaluada, la disponibilidad de

tiempo y el numero de solicitantes para el puesto.

Fierro-Celis (2017) Afirma la idea de que la competencia engloba al menos
tres elementos fundamentales: el conocimiento adquirido, la identidad
personal y la capacidad de ejecucion. Estos elementos deben manifestarse a
través de verbos, ya que implican acciones concretas y especificas. De esta
manera, se resalta la importancia de una competencia que se exprese y se
manifieste de manera activa y tangible en distintos contextos. Sevilla et al.
(2018) especifican que las competencias laborales aprobadas por la
organizacion se definen mediante aspectos Unicos del puesto, que estan
determinados por el flujo de trabajo y las principales categorias de
aprendizaje. Salas et al. (2016) Destacan la importancia de la la innovacion y
la orientacién de los empleados en diversas facetas del entorno laboral como
herramientas para identificar desafios laborales. Subrayan que estas
cualidades pueden ser aprovechadas como indicadores para detectar
posibles dificultades y obstaculos en el &mbito profesional. De este modo,

resaltan la relevancia de fomentar un ambiente laboral propicio para la
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creatividad, la innovacion y la alineacién de los empleados en todas las areas

de trabajo.

La evaluacién de las competencias de los empleados es un proceso crucial
para una adecuada gestion del talento (Torres et al., 2017). Durante el proceso
de seleccion, se realiza una evaluacion de las habilidades de los candidatos
mediante pruebas especificas, y los formadores encargados de capacitar a
los empleados deben poseer una solida experiencia laboral para garantizar
una preparacion adecuada para el puesto. De esta manera, se busca asegurar
que los nuevos empleados sean evaluados de manera integral y que los
capacitadores cuenten con el conocimiento y la experiencia necesarios para
brindar una formacién efectiva y adaptada a las exigencias del puesto.
(Buendia et al., 2018).

Segun el enfoque propuesto por Alles (2012), las variables relacionadas
con las competencias laborales se pueden clasificar en dos dimensiones
principales. La primera de ellas es la de las "competencias cardinales”, que
representa los requisitos fundamentales que todos los empleados de una
empresa deben cumplir para alcanzar un nivel adecuado de desempefio y
eficiencia laboral. Estas competencias se consideran habilidades basicas. Es
de suma importancia desarrollar herramientas o sistemas de evaluacion que
puedan identificar de manera precisa cuando los empleados demuestran
estas competencias, sin embargo, es fundamental comprender que la simple
deteccién de su exhibicion no es suficiente por si sola. También es necesario
realizar un analisis estadistico exhaustivo de los resultados. Las
organizaciones deben apoyar el desarrollo de las habilidades y competencias
basicas de sus empleados. La implementacion de estos sistemas y métodos
requiere de la participacion interna de la empresa y la autogestion de sus
colaboradores, respaldados por la colaboracién de expertos externos. El
componente humano es crucial en cualquier organizacion y su progreso esta
directamente relacionado con la mejora continua de las habilidades de sus
empleados. A medida que los empleados adquieren y desarrollan

competencias, la organizacién experimenta un crecimiento significativo.
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La dimension de competencias especificas abarca habilidades que se
enfocan en el éxito de la empresa en areas particulares, algunas de las cuales
son aplicables a toda la organizacion y otras son mas especificas para
determinados contextos. Algunos ejemplos de estas habilidades incluyen
gestién de crisis, estrategias de productividad y rendimiento técnico. Estas
competencias son altamente valiosas para el desemperfio laboral, aunque no
necesariamente son utilizadas en la vida cotidiana fuera del ambito laboral.
Estas habilidades particulares se dividen en dos categorias: transferibles e
intransferibles. Las habilidades transferibles son aquellas que pueden ser
aplicadas en diferentes contextos laborales y resultan utiles en distintas
situaciones, lo que las convierte en habilidades altamente valiosas para los
profesionales. Por otro lado, las habilidades intransferibles son méas
especificas y se centran en tareas laborales concretas y determinadas
funciones dentro de la organizacidbn. En general, estas competencias
especificas son fundamentales para el éxito de la empresa y contribuyen
significativamente al desarrollo y crecimiento de los profesionales en el &mbito

laboral.

En el contexto laboral, las competencias especificas son esenciales para
abordar desafios particulares y alcanzar objetivos en areas especificas de la
organizacién. Al contar con habilidades como la gestidén de crisis, estrategias
de productividad y eficiencia técnica, los profesionales pueden enfrentar
situaciones complejas y lograr resultados exitosos en su trabajo. La naturaleza
de estas competencias puede variar segun la funcién y el rol dentro de la
empresa, pero todas contribuyen al buen desempefio y al logro de metas
organizacionales. Es importante para los profesionales identificar y desarrollar
estas habilidades especificas, ya que les permitirdn destacarse en su ambito

laboral y ser valiosos activos para la empresa en la que trabajan.
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METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

La presente investigacion se enmarca en un enfoque aplicado, ya que
tiene como objetivo proporcionar aportes practicos y Utiles en el ambito
de estudio. En otras palabras, busca generar conocimiento que sea
aplicable y relevante para la resolucion de problemas o la toma de
decisiones en la realidad practica. Al centrarse en temas concretos y
especificos relacionados con la capacitacion y las competencias
laborales, se busca ofrecer soluciones practicas y concretas para

mejorar el desempefio y la eficacia en el entorno laboral.

Ademas, la investigacion adopta un enfoque cuantitativo, lo que implica
gque se basa en el anadlisis de datos numéricos y utiliza técnicas
estadisticas descriptivas e inferenciales para obtener conclusiones. A
través de la recoleccién y andlisis de datos cuantificables, se busca
establecer relaciones y patrones entre las variables de estudio, lo que
permite obtener resultados objetivos y medibles. Este enfoque
cuantitativo brinda la posibilidad de realizar generalizaciones y obtener
conclusiones validas a partir de una muestra representativa de la
poblacién estudiada. En conjunto, la combinacién de enfoque aplicado
y cuantitativo permite que esta investigacion tenga un impacto practico
y contribuya al conocimiento cientifico en el campo de la capacitacion
y las competencias laborales. (Arias y Covinos, 2021).

Disefio de investigacion

El estudio propuesto adopt6é un disefio descriptivo correlacional con el
objetivo de medir la relacion entre variables sin otorgar mayor peso a
una sobre la otra. El enfoque descriptivo permiti6 conocer el
comportamiento de las variables de interés y obtener una vision clara
de como se relacionan entre si. Al centrarse en la medicion y
descripcion de las variables, se buscdé comprender su naturaleza y
establecer posibles asociaciones o patrones. La correlacion, por su
parte, permitio evaluar el grado de relacion entre las variables,

determinando si existe una asociacion significativa entre ellas y en qué
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direccidén se da esa relacion. Esto proporciond una comprension mas
profunda de como la capacitacion y las competencias laborales se
interrelacionan y cémo pueden influirse mutuamente. (Naupas et al.,
2014).

Por otro lado, el estudio se clasifica como no experimental, ya que no
implicé la manipulacion de variables o la creacién de estimulos
especificos para evaluar su efecto. En lugar de eso, se realiz6 una
observacion y medicion de las variables tal como se presentan en el
entorno natural de estudio. Esto permitié obtener resultados mas
cercanos a la realidad y proporciond una base sélida para el analisis de
la relacion entre la capacitacion y las competencias laborales.
Asimismo, se trata de un estudio transversal, ya que la informacion se
recolectd en un solo momento sin seguimiento a lo largo del tiempo. Al
obtener datos en un solo momento temporal, se pudo capturar una
instantanea de la relacion entre las variables en ese momento
especifico, lo que resulté Gtil para el propdsito de la investigacién. En
conjunto, el disefio descriptivo correlacional, no experimental y
transversal permitié obtener una vision precisa y puntual de la relacién
entre la capacitacion y las competencias laborales en el contexto de

estudio. (Arias y Covinos, 2021).

Figura 1: Diserio de investigacion

M: Muestra de estudio
Oz, Oy, Oz: Observacion de

r Oy

OX r las variables de la muestra
r- relacion entre las
O Z variables de estudio
r
M

20



3.2. Variables y Operacionalizacién

Variable: Taller empresarial

Definicion conceptual: Servir, (2016) La capacitacion es un proceso
encaminado a optimizar el desempefio del personal mediante la mejora
continua de los conocimientos, habilidades y conocimientos que
contribuiran al fortalecimiento de las competencias y al logro de las

metas establecidas.

Definicibn operacional: La variable capacitacion empresarial, se ha
operacionalizado en tres dimensiones que son: Planificacion, ejecucion

y evaluacion.

Dimensiones: Planificacién, Ejecucion, Evaluacién
Nivel de medicion: Ordinal

Variable: Competencias laborales

Definicibn conceptual: Quiroa, (2018). Las competencias laborales
incluyen las competencias, habilidades y conocimientos adquiridos que
una persona debe tener para desempefiar tareas especificas en la
organizacion, cuya adquisicién contribuira al desarrollo de sus tareas o
actividades y asi alcanzar las metas que la organizacion previamente

requeria.

Definicibn operacional: La variable competencias laborales, se ha
operacionalizado en dos dimensiones que son: competencias cardinales

y competencias especificas
Dimensiones: Competencias cardinales, Competencias especificas
Nivel de medicién: Ordinal

3.3. Poblacion, muestray muestreo
Poblacion
La poblacién estara conformada por colaboradores de una empresa

privada de la ciudad de Chiclayo, teniendo un total de 90 docente
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3.4.

Muestra

La muestra estara conformada por 50 colaboradores de una empresa
privada de la ciudad de Chiclayo

Muestreo

El muestreo utilizado sera por conveniencia, debido a la facilidad para

optar con este tipo de muestreo en la muestra.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

En este estudio, se opt6 por utilizar métodos de encuesta como estrategia
para obtener informacion relevante para la investigacion. La encuesta
consistio en la aplicacion de una serie de preguntas a los participantes
con el objetivo de recopilar datos especificos sobre la conexion existente
entre la capacitacion y las competencias laborales. Las encuestas ofrecen
la ventaja de ser una herramienta estandarizada y estructurada, lo que
facilita la recopilacion de datos de manera uniforme y comparable.
Ademas, al proporcionar diferentes opciones de respuesta, se permitié a
los participantes expresar sus opiniones y percepciones de manera mas
precisa y detallada, lo que contribuyé6 a obtener una comprensién
completa de la relacién entre la capacitacion y las competencias laborales
en este contexto especifico.

La aplicacién de encuestas a un grupo de personas también garantiza la
inclusion de multiples perspectivas y experiencias, lo que enriquece la
calidad de los datos recopilados. Al obtener informacién directa de los
participantes, el estudio pudo capturar sus percepciones y experiencias
de primera mano, lo que resulta esencial para entender como la
capacitacién impacta en sus competencias laborales. Ademas, el uso de
métodos de encuesta en este tipo de investigacion cuantitativa permite
obtener datos numéricos que facilitan el analisis estadistico y la obtencion
de conclusiones objetivas y basadas en evidencia (Arias y Covinos, 2021).
Como instrumentos de la variable taller empresarial, se utilizo el
cuestionario de gestiébn de capacitacion, extraido de SERVIR (2016),
mientras que, para la variable competencias laborales, se utilizo el

cuestionario de competencias laborales extraido de la investigacion de
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3.5.

3.6.

Alles (2012). Ambos instrumentos cuentan con la validez y confiabilidad

necesaria para su aplicacién, al publico objetivo.

Procedimiento

Se solicitara a la entidad universitaria una carta de presentacion dirigida
hacia el representante legal de la empresa privada, para la aplicacion de
los instrumentos como parte de la investigacion. Consiguiente a esto, se
procede a entregar un consentimiento informado a los participantes
acerca del instrumento y su participacion desinteresada del proyecto,
manteniendo su informacién personal y laboral en confidencia. Luego, se
vaciaran los datos referentes a los cuestionarios aplicados para ser

procesados y comprobar los objetivos planteados.

Métodos de andlisis de datos

En este estudio, se describen los métodos y herramientas utilizados para
el analisis de datos recopilados. La informacion se registro inicialmente en
una hoja de célculo de Microsoft Excel version 2021, donde se llevaron a
cabo diversas operaciones para identificar y eliminar pruebas dafadas,
indeterminadas o invalidas, siguiendo criterios de exclusion establecidos
previamente. Posteriormente, los datos se transfirieron al SPSS version
26 (software estadistico) para la realizacion del analisis y sistematizacion

de la informacion

Una vez en el SPSS, se realizé la evaluacion de la normalidad de las
variables mediante la prueba de Shapiro-Wilk. Los resultados de esta
prueba indicaron que los datos ingresados no seguian una distribucion
normal, lo que sugiere una distribucion asimétrica de los mismos. Dado
este hallazgo, se decidié por emplear la prueba de correlacion de Rho de
Spearman para llevar a cabo el analisis estadistico. La eleccion de esta
prueba es adecuada para este tipo de datos no paramétricos y permitio
determinar la relacion entre las variables de estudio, en este caso, la
capacitacion y las competencias laborales de los participantes. Con la

aplicacién de estas herramientas y pruebas, se pudo realizar un analisis
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3.7.

estadistico riguroso y obtener conclusiones significativas sobre la relacion

entre la capacitacion y las competencias laborales

Aspectos éticos

Los criterios de la APA se utilizaron como guia en la verificacion de las
fuentes. Los aspectos éticos fueron aplicados en su totalidad, teniendo en
cuenta la participacion de voluntarios, respetando la autonomia de los
participantes, lo que permiti6 a las instituciones colaboradoras
beneficiarse de los resultados del estudio al final del estudio, respetando

la confidencialidad.
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IV. RESULTADOS

Tabla 1
Nivel de los talleres empresariales de los colaboradores de una empresa

privada de la ciudad de Chiclayo,2023

Frecuencia Porcentaje
Valido Alto 3 6%
Medio 33 66%
Bajo 14 28%
Total 50 100%

Nota. fuente extraida del cuestionario de talleres empresariales aplicado a
colaboradores

La Tabla 1 presenta la distribucion de la frecuencia de los talleres empresariales
entre los colaboradores de una empresa privada ubicada en la ciudad de
Chiclayo. Los datos muestran que el 6% de los colaboradores participaron en
talleres con un nivel de intensidad alto, mientras que el 66% participé en talleres
con un nivel de intensidad medio y el 28% en talleres con un nivel de intensidad

bajo.

Figura 1
Grafico de los talleres empresariales de los colaboradores de una empresa

privada de la ciudad de Chiclayo,2023

Talleres empresariales
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Nota. informacion obtenida de las encuestas aplicadas a los colaboradores de
una empresa privada de la ciudad de Chiclayo
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Tabla 2
Nivel de competencias laborales de los colaboradores de una empresa privada
de la ciudad de Chiclayo, 2023

Frecuencia Porcentaje
Valido Alto 2 4
Medio 44 88
Bajo 4 8
Total 50 100

Nota. fuente extraida del cuestionario de competencias laborales aplicado a
colaboradores

La Tabla 2 presenta la distribucion de la frecuencia de competencias laborales
entre los colaboradores de una empresa privada ubicada en la ciudad de
Chiclayo. Los datos revelan que de los colaboradores, el 4% demostré un alto
nivel de competencias laborales, mientras que el 88% exhibié un nivel medio y

el 8% un nivel bajo.

Figura 2
Gréfico de competencias laborales de los colaboradores de una empresa
privada de la ciudad de Chiclayo,2023

Competencias laborales
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Nota. informacién obtenida de las encuestas aplicadas a los colaboradores de
una empresa privada de la ciudad de Chiclayo
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Tabla 3

Prueba de normalidad de los colaboradores de una empresa privada,

Chiclayo, Chiclayo, 2023

Shapiro-Wilk
N W p
Taller empresarial 50 0.944 0.000
Competencias
. 50 0.902 0.000
cardinales
Competencias
N 50 0.899 0.000
especificas
Competencias
50 0.924 0.000

laborales

Nota. fuente extraida de los cuestionarios aplicados a colaboradores

La tabla 3 muestra la normalidad de los datos extraido de los instrumentos

aplicados a los colaboradores de una empresa privada, en donde, se evidencian

datos no normales (p<0.05) para ambas variables, significando que se aplicara

una prueba no paramétrica para evidenciar la correlacién existente como se

plante6 en los objetivos.
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Tabla 4

Correlacion entre el taller empresarial y las competencias laborales de los

colaboradores de una empresa privada, Chiclayo, 2023

Taller Competencias
empresarial laborales
. Rho de
Taller empresarial — 0.457
Spearman
valor p — 0.000
Competencias Rho de
0.457 —
laborales Spearman
valor p 0.000 —

Nota. p: significancia; Rho: estadistico de Spearman

En la tabla 4 se muestra la correlacion entre las variables taller empresarial y

competencias laborales, en donde, el indice de correlacién es de 0.457 siendo

un nivel de correlacién medio, ademas, cuenta con la fiabilidad (p<0.05) para

aceptar el resultado.
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Tabla 5
Correlacion entre el taller empresarial y las competencias cardinales de los

colaboradores de una empresa privada, Chiclayo, 2023

Taller Competencias
empresarial cardinales
. R de
Taller empresarial — 0.347
Pearson
valor p — 0.000
Competencias R de
_ 0.347 —
cardinales Pearson
valor p 0.000 —

Nota. p: significancia; Rho: estadistico de Spearman

En la tabla 5 se muestra la correlacién entre las variables taller empresarial y
competencias cardinales, en donde, el indice de correlacion es de 0.347 siendo
un nivel de correlacibn medio, ademas, cuenta con la fiabilidad (p<0.05) para

aceptar el resultado.
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Tabla 6

Correlacion entre el taller empresarial y las competencias especificas de los

colaboradores de una empresa privada, Chiclayo, 2023

Taller Competencias
empresarial especificas
_ R de
Taller empresarial — 0.324
Pearson
valor p — 0.000
Competencias R de
. 0.324 —
especificas Pearson
valor p 0.000 —

Nota. p: significancia; Rho: estadistico de Spearman

En la tabla 6 se muestra la correlacién entre las variables taller empresarial y

competencias especificas, en donde, el indice de correlacién es de 0.324 siendo

un nivel de correlacion medio, ademas, cuenta con la fiabilidad (p<0.05) para

aceptar el resultado.
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Tabla 7

Confiabilidad del taller empresarial en los colaboradores de una empresa
privada, Chiclayo, 2023

w de McDonald

escala 0.975

Nota. fuente extraida del cuestionario de talleres empresariales aplicado a
colaboradores

En la tabla 7 se muestra la confiabilidad del instrumento aplicado en los
colaboradores de una empresa privada, en donde segun la confiabilidad de

Mcdonald, el instrumento cuenta con una confiabilidad excelente.

Tabla 8

Confiabilidad de las competencias laborales en los colaboradores de una
empresa privada, Chiclayo, 2023

w de McDonald

escala 0.955

Nota. fuente extraida del cuestionario de competencias laborales aplicado a
colaboradores

En la tabla 8 se muestra la confiabilidad del instrumento aplicado en los
colaboradores de una empresa privada, en donde segun la confiabilidad de

Mcdonald, el instrumento cuenta con una confiabilidad excelente.
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V. DISCUSION

La presente investigacion tuvo como objetivo analizar el impacto de los
talleres empresariales en el desarrollo de las competencias laborales de los
colaboradores en una empresa privada ubicada en Chiclayo. Para alcanzar
este proposito, se aplic6 una metodologia aplicada con un enfoque
cuantitativo. En primer lugar, se selecciond una muestra representativa de
colaboradores para participar en el estudio, y se disefidé un cuestionario que
incluia preguntas relacionadas con las competencias laborales y la
percepcion de los talleres empresariales. Se utilizé un enfoque cuantitativo,
ya que se recopilaron datos numéricos para realizar un andlisis estadistico.
La investigacion se enmarcé en un disefio descriptivo correlacional, el cual
permiti6 medir la relacion entre las variables de interés sin manipular ni
controlar ninguna de ellas. Se busco determinar como se comportaban las
competencias laborales en funcién de la participacion en los talleres

empresariales.

Los resultados obtenidos de la investigacion revelaron un indice de
correlacion de 0.457, lo que indica una relacion de nivel medio entre la
participacion en los talleres empresariales y el desarrollo de competencias
laborales en los colaboradores. Estos hallazgos sugieren que los talleres
empresariales tuvieron un impacto positivo en el desarrollo de habilidades y
conocimientos relevantes para el desempefio laboral de los empleados en la
empresa estudiada. Es importante destacar que la participacion en los
talleres empresariales se asocié con mejoras significativas en habilidades
especificas, tales como la comunicacion efectiva, el liderazgo y el trabajo en
equipo, entre otras. Estos resultados indican que los empleados que
participaron en los talleres pudieron adquirir nuevas capacidades que son
directamente aplicables en su trabajo diario, lo que contribuye a un

desempefio laboral mas eficiente y efectivo.

Los hallazgos del estudio actual sobre la importancia de los talleres
empresariales en el desarrollo de competencias laborales en los
colaboradores encuentran respaldo en investigaciones previas realizadas

por otros académicos. El estudio de Chavez (2018) se centrd en el analisis
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de los factores que impactan en el desempefio laboral y sugirio la
implementacion de un sistema integral de capacitacion para mejorar dicho
desempefio en una institucion especifica. Los resultados de esta
investigacion destacaron la relevancia de aspectos como la induccion, el
plan de carrera, la evaluacion, la capacitacion y la formacion continua de los
colaboradores. Estos hallazgos concuerdan con la importancia atribuida a
los talleres empresariales en el estudio actual, ya que ambos resaltan la
necesidad de invertir en el desarrollo y capacitacion del talento humano para

mejorar el rendimiento en el entorno laboral.

Alvarado (2018) también hizo hincapié en mejorar el desempenio laboral
a través de un plan de gestiébn del talento humano. Esto incluye la
identificacion de areas de mejora, proporcionar capacitacion y desarrollo
profesional, promover un clima laboral positivo y establecer sistemas de
evaluacion y reconocimiento adecuados. Estas recomendaciones
concuerdan con la nocion de que los talleres empresariales pueden
contribuir a fortalecer las competencias laborales y el desempefio de los

colaboradores en el &mbito empresarial.

Quispe (2020) centr6 su investigacion en la interaccion entre las
capacitacibnes y las competencias laborales de los trabajadores
administrativos de un hospital. Sus resultados sugieren que, en general, los
trabajadores consideran que han recibido una capacitacion adecuada, pero
aun existen areas de mejora. Esta evidencia resalta la importancia de evaluar
constantemente los programas de capacitacion y desarrollo, lo que coincide
con la necesidad de seguir mejorando los talleres empresariales en el

estudio actual.

Este contraste se puede responder tedricamente con las siguientes bases
tedricas: La teoria de Gestidbn Z postula que los empleados alcanzan un
mayor nivel de productividad cuando se les trata como individuos y se
establece una relacion mas personalizada con sus superiores. Esta teoria se
basa en la importancia de la interaccion humana y ha sido aplicada en
empresas exitosas, tanto en Japoén como en otras compafias

estadounidenses (Caicedo y De el Cisne, 2021). Cuando los empleados se
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sienten plenamente integrados y satisfechos con la organizacion, son mas
efectivos y estan mas comprometidos para contribuir al éxito de la empresa.
Esto se traduce en un mayor esfuerzo para alcanzar las metas establecidas

y una mayor disposicion para asumir responsabilidades y desafios.

El desarrollo de competencias laborales es fundamental para el
crecimiento y éxito tanto individual como organizacional. Los estudios de
Caicedo y De el Cisne (2021) y Montes et al. (2016) resaltan que las
competencias mejoradas benefician a los empleados en el uso de métodos
de ensefianza y en el enfoque de aprendizaje autodirigido. Las habilidades
exhibidas por los colaboradores son esenciales para desempefiar y distinguir
roles y posiciones individuales, tal como lo menciona Alles (2012) y
Chiavenato (2009).

Es importante establecer una distribucion adecuada para el fomento de
habilidades vinculadas a objetivos y situaciones concretas, como mencionan
Labrado et al. (2019). Esto implica reconocer la necesidad de una estructura
eficiente para potenciar el desarrollo competencial en contextos especificos.
Ademas, se destaca que las tecnologias avanzadas deben combinarse con
tecnologias conocidas para colaborar y compartir conocimientos, tal como

sefialan Coste et al. (2017).

En resumen, el enfoque de Gestion Z, junto all desarrollo de competencias
laborales, resulta fundamental en el crecimiento y éxito de los colaboradores
y de la organizacion en su conjunto. La inversion en capacitacion y desarrollo
profesional, asi como el fomento de una relacién cercana y personalizada
con los empleados, puede tener un impacto significativo en el desempefio y
el compromiso de los trabajadores, lo que finalmente se traduce en

resultados positivos para la empresa.

El primer objetivo especifico de la investigacion se centro en evaluar la
mejora de los talleres empresariales con respecto a las competencias
cardinales de los colaboradores de una empresa consultora empresarial en
Chiclayo, durante el afio 2023. Mediante el analisis de datos y la aplicacion

de técnicas estadisticas, se pudo establecer un indice de correlacion de
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0.347, lo que sugiere una correlacion de nivel medio entre los talleres
empresariales y el desarrollo de competencias laborales en los

colaboradores.

Los resultados obtenidos indican que la participacion en los talleres
empresariales ha mostrado un impacto positivo en el desarrollo de
competencias cardinales de los colaboradores de la empresa consultora.
Estas competencias fundamentales, como la integridad, el respeto, la
dedicacion y la responsabilidad social, son cruciales para el éxito y la
efectividad en el &mbito laboral. La correlacion de nivel medio sugiere que
existe una relacion significativa entre la asistencia a estos talleres y el
fortalecimiento de las competencias clave que los empleados deben poseer

para un desempefio 6ptimo en su trabajo.

Los talleres empresariales que se enfocan en el desarrollo de
competencias cardinales buscan mejorar las habilidades fundamentales que
todos los colaboradores deben poseer. Estas competencias se consideran
esenciales para el éxito en el &mbito laboral y pueden incluir aspectos como
la integridad, el trabajo en equipo, la responsabilidad social, el compromiso
y el respeto, entre otros. Al invertir en la formacién y desarrollo de estas
competencias cardinales, la empresa consultora puede fortalecer el
desempeiio general de sus colaboradores y fomentar un ambiente laboral

positivo y productivo.

El estudio realizado por Baez (2015) también respalda la importancia de
la capacitacion en el desempefio laboral. En este estudio, se encontré una
correlacion positiva muy alta entre las calificaciones altas en el desempefio
laboral y la percepcion de satisfaccion de la capacitacion recibida. Esto indica
gue los colaboradores que recibieron una capacitacion adecuada tuvieron un
mejor desempefio en sus funciones y se sintieron satisfechos con el proceso
de capacitacion. Sin embargo, se identificaron deficiencias en el proceso de
capacitacién, como la falta de comunicacion, que dificulta la socializacion del
proceso de capacitacion. Se destaca la importancia de una comunicacion
efectiva para que los empleados comprendan plenamente los procesos de

capacitaciéon, colaboren activamente y brinden retroalimentacién para
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mejorar el programa de capacitacion. Asimismo, la falta de capacitacion
continua puede afectar negativamente el rendimiento laboral, ya que los
empleados no cuentan con las habilidades y conocimientos necesarios para

enfrentar eficientemente sus responsabilidades.

El trabajo de Bonilla et al. (2018) también enfatiza la importancia de los
planes de capacitacion para mejorar el desempenfio y el clima laboral. La falta
de una capacitacién adecuada puede tener consecuencias negativas, como
conflictos interpersonales, estrés e improductividad. La implementacion de
planes de capacitacion efectivos puede contribuir a optimizar el desempefio
de los empleados, fomentar un clima laboral favorable y promover el

crecimiento y desarrollo tanto a nivel individual como organizacional.

El estudio de Jesus (2020) sobre la relacion entre la capacitacion en
competencias laborales y el desarrollo de dichas competencias respalda y
complementa los resultados que se obtuvieron en la presente investigacion.
Los hallazgos de dicho estudio también revelaron una correlacion
significativa entre la capacitacién y las competencias laborales de los
individuos capacitados, lo que refuerza la importancia de la formacion
efectiva en el crecimiento y fortalecimiento de las habilidades laborales de

los colaboradores.

Ambos estudios enfatizan la relevancia estratégica de la capacitacion y el
desarrollo de competencias en el contexto empresarial actual. La inversion
en programas de formacion bien disefiados que aborden las necesidades
especificas de los empleados se presenta como una herramienta esencial
para impulsar el desempefio y la productividad en una organizacion.
Ademas, el énfasis en fomentar relaciones humanas sélidas vy
personalizadas en el ambiente laboral es clave para cultivar un clima laboral
positivo y una mayor motivacion y compromiso por parte de los

colaboradores hacia los objetivos de la empresa.

La importancia de la capacitaciéon y el desarrollo de competencias
laborales para mejorar el desempeiio de los colaboradores y el clima laboral

en una organizacién es un tema relevante y ampliamente respaldado por
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diversos estudios, como se ha demostrado en los analisis previos. Sin
embargo, es interesante contrastar estos hallazgos con la teoria de Alles

(2012) que propone una clasificacion de variables en dos dimensiones.

Segun Alles, la primera dimension se refiere a las competencias
cardinales, que son los requisitos fundamentales que todos los empleados
de la empresa deben cumplir. Estas competencias bésicas incluyen la
integridad, el respeto, la dedicacion y la responsabilidad social. Es esencial
que las organizaciones desarrollen herramientas o sistemas de evaluacion
adecuados para identificar de manera precisa cuando los empleados
demuestran estas competencias. Sin embargo, Alles destaca que
simplemente detectar la exhibicidn de estas competencias no es suficiente;
también es necesario realizar un analisis estadistico exhaustivo de los
resultados. Esto significa que las organizaciones deben respaldar el
desarrollo de las habilidades y competencias basicas de sus empleados,
fomentando su autogestion y colaborando con expertos externos cuando sea
necesario. El componente humano es crucial en cualquier organizacion y su
progreso estd directamente relacionado con la mejora continua de las
habilidades de sus empleados. A medida que los empleados adquieren y
desarrollan competencias, la organizacion experimenta un crecimiento

significativo.

Esta teoria enfatiza la importancia de los aspectos fundamentales del
desarrollo de competencias y habilidades en los colaboradores, y como esto
influye en el crecimiento y éxito de la organizacion. Si bien los estudios
anteriores han mostrado la correlacion positiva entre la capacitaciéon y el
desarrollo de competencias laborales en los empleados, la teoria de Alles
proporciona una perspectiva mas profunda al destacar la necesidad de
centrarse en las competencias basicas y fundamentales que sustentan el

desempenio laboral en cualquier contexto organizacional.

En este sentido, las organizaciones deben asegurarse de proporcionar
capacitacion y formacién continua que aborde tanto las competencias
basicas como aquellas especificas relacionadas con las funciones y

responsabilidades laborales. El enfoque en las competencias cardinales
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puede ayudar a fortalecer la cultura de la empresa, mejorar la calidad de las
relaciones interpersonales y fomentar un compromiso mas solido y auténtico

por parte de los colaboradores.

A medida que las empresas invierten en el desarrollo de las habilidades y
competencias de su personal, también es importante que establezcan
mecanismos de evaluacion adecuados para medir el impacto y la eficacia de
la capacitacion. Esto permitird identificar areas de mejora, ajustar las
estrategias de formacion y garantizar que los esfuerzos de desarrollo estén

alineados con los objetivos y necesidades de la organizacion.

El segundo objetivo especifico de la investigaciéon tuvo como enfoque
evaluar la mejora de los talleres empresariales en relacion con las
competencias especificas de los colaboradores de una empresa consultora
empresarial ubicada en Chiclayo, durante el afio 2023. A través del analisis
de datos y la utilizacion de herramientas estadisticas, se obtuvo un indice de
correlacion de 0.324, lo que indica una correlacién de nivel medio entre los
talleres empresariales y la mejora de competencias especificas en los
colaboradores.

Los talleres empresariales tienen como objetivo proporcionar a los
colaboradores las herramientas y conocimientos necesarios para desarrollar
habilidades especificas relacionadas con su trabajo. Estos talleres se
enfocan en brindar capacitacion practica y util, lo que a su vez se traduce en
un aumento de la eficiencia, eficacia y productividad del personal en sus
tareas diarias. La correlacion de nivel medio encontrada indica que la
participacion en los talleres empresariales tiene un impacto significativo en
el desarrollo de competencias especificas de los colaboradores, aunque
puede haber margen para mejorar ain mas esta relacion. Para fortalecer
este aspecto, es esencial que la empresa consultora continte invirtiendo en
capacitaciéon y desarrollo del personal, identificando areas de mejora y
adaptando los talleres de acuerdo con las necesidades especificas de sus

empleados y los requerimientos del mercado empresarial.
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Los resultados obtenidos de los estudios mencionados muestran una
consistencia en cuanto a la relacion positiva entre la capacitacion y el
desarrollo de competencias laborales en los colaboradores. La evidencia
respalda la importancia de brindar oportunidades de formacién vy
capacitacion adecuadas a los empleados, ya que esta inversion en su
desarrollo profesional y personal se traduce en un mejor desempefio y una
mayor efectividad en sus labores diarias. Los estudios subrayan la relevancia
de la capacitacion como una herramienta clave para mejorar la productividad
y competitividad de las organizaciones, asi como para garantizar que los
colaboradores estén preparados para enfrentar los desafios cambiantes del

entorno laboral.

Los estudios mencionados, como el de Huaccha y Machado (2019) y
Chacdén (2022), han arrojado resultados consistentes al encontrar una
conexion significativa entre la capacitacion recibida y el desarrollo de
competencias laborales en los diferentes contextos organizacionales. Estos
hallazgos respaldan la importancia de invertir en programas de formaciéon y
desarrollo del talento humano como una estrategia efectiva para mejorar el
desempeiio de los colaboradores y fortalecer sus habilidades vy
conocimientos necesarios para cumplir con sus responsabilidades laborales
de manera efectiva. Ademas, los resultados de Chacon (2022) también
enfatizan la percepcion positiva que los trabajadores administrativos tienen
sobre sus propias competencias laborales, lo que sugiere que una
capacitacion adecuada puede influir positivamente en la confianza y

competencia que los colaboradores tienen en su rol laboral.

Sin embargo, es importante tener en cuenta que el estudio de Vasquez
(2020) presento resultados divergentes al no encontrar una correlacion
significativa entre la capacitacién laboral y el desarrollo de competencias en
el personal de una agencia de viajes. Esta variabilidad en los resultados
puede atribuirse a diversas variables y factores que influyeron en la
efectividad de la capacitacion, como la calidad de los programas de
formacion, la adecuada transferencia de conocimientos al puesto de trabajo

y el compromiso tanto de los empleados como de la organizacion para
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aplicar lo aprendido. Es crucial profundizar en la investigacion de estas
variables para comprender mejor los factores que afectan la efectividad de
la capacitacion en diferentes contextos laborales y asi mejorar la
planificacion y ejecuciébn de futuros programas de desarrollo de
competencias. Asimismo, considerar el enfoque y las estrategias de
capacitacion mas adecuadas para cada organizacion puede contribuir a una

mejora mas efectiva de las competencias laborales de los colaboradores.

Es cierto que la capacitacion y el desarrollo de competencias laborales no
deben verse como eventos aislados, sino como un proceso continuo y
estructurado que esté alineado con las necesidades de la organizacion y los
objetivos individuales de los empleados. La formacion y mejora de las
habilidades de los colaboradores deben ser parte integral de la cultura
organizacional y un componente esencial para el crecimiento y éxito a largo

plazo de la empresa consultora empresarial.

Una capacitacion efectiva y continua requiere una planificacion cuidadosa
y estratégica. Segun Alles (2012), es importante identificar las areas de
desarrollo y las competencias clave que son criticas para el desempefio de
los colaboradores en su rol. Estas competencias pueden variar segun el
puesto y la funcibn de cada empleado dentro de la organizacion. Al
establecer programas de capacitacién especificos para cada grupo de
colaboradores, la empresa puede asegurarse de que la formacion sea

relevante y aplicable a las necesidades individuales y colectivas.

La evaluacion periodica de la efectividad de la capacitacion es
fundamental para determinar si los programas estan logrando los resultados
deseados. Esto implica medir el impacto de la capacitacion en el desempefio
laboral de los colaboradores y la aplicacion efectiva de las competencias
adquiridas en su trabajo diario. La retroalimentacion de los colaboradores
también es crucial, ya que proporciona informacién valiosa sobre la calidad
de los programas de capacitacion y permite realizar mejoras y ajustes segun
las necesidades y sugerencias de los propios empleados. En este sentido,
es relevante destacar la importancia de una gestion eficiente del

conocimiento en la organizacion. La empresa consultora debe contar con
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sistemas y procesos que permitan la adquisicion, creacion, transferencia y
aplicacion efectiva del conocimiento en toda la empresa. Esto facilitara la
incorporacion de nuevas habilidades y competencias en el trabajo diario de

los colaboradores y fomentard una cultura de aprendizaje y mejora continua.

La presencia de habilidades especificas en una organizacion es crucial
para alcanzar el éxito en areas clave y mantener una ventaja competitiva en
el mercado. Las habilidades técnicas, conocimientos especializados y
habilidades de gestion son pilares fundamentales que permiten a los
colaboradores abordar desafios y llevar a cabo tareas especificas con
eficiencia y efectividad. Estas competencias especificas pueden variar segin
el tipo de empresa y la industria en la que opera, pero todas ellas contribuyen
a la obtencion de los objetivos estratégicos y al crecimiento sostenible de

una organizacion.

Por otro lado, las habilidades intransferibles son aquellas que son mas
especificas y aplicables solo en contextos particulares. Estas habilidades
pueden estar relacionadas con el dominio de ciertas herramientas o
tecnologias especificas utilizadas en la empresa consultora o con la
comprension profunda de ciertas regulaciones o procedimientos internos. La
combinacion de competencias cardinales y especificas es esencial para el
éxito global de la organizacion. Las competencias cardinales proporcionan
la base para un buen desempefio en cualquier funcion o rol, mientras que
las competencias especificas permiten una ventaja competitiva en areas

clave del negocio.
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VI. CONCLUSIONES

1. Se determino como los talleres empresariales mejoran las
competencias laborales en los colaboradores de una empresa privada,
Chiclayo 2023, teniendo como resultados un indice de correlacion de
0.457 siendo un nivel de correlacion medio

2. Se establecio la mejora de los talleres empresariales en el aspecto de
competencias cardinales de los colaboradores de una empresa
consultora empresarial, Chiclayo, 2023, teniendo un indice de
correlacion de 0.347 siendo un nivel de correlacion medio

3. Se establecio la mejora de los talleres empresariales en el aspecto
competencias especificas de los colaboradores de una empresa
consultora empresarial, Chiclayo, 2023, teniendo un indice de

correlacion de 0.324 siendo un nivel de correlacién medio
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VII.

RECOMENDACIONES

Para maximizar el impacto de los talleres, se sugiere realizar una
evaluacion detallada de las demandas de capacitacion de los
colaboradores antes de implementar los talleres. Esto permitira
disefiar programas de formacion mas personalizados y enfocados en
las competencias clave que necesitan ser fortalecidas en el equipo.
Ademas, se recomienda que la empresa realice un seguimiento y
evaluacion periodica de los resultados de los talleres para medir su
efectividad y realizar ajustes segun sea necesario.

Se recomienda que la empresa consultora realice una evaluacién
exhaustiva de las competencias cardinales mas relevantes para su
negocio y que adapte los talleres para abordar especificamente esas
necesidades. Ademas, es fundamental que los talleres se
complementen con otras iniciativas de desarrollo profesional, como
programas de mentoria, oportunidades de aprendizaje continuo y
seguimiento de desempefio para garantizar que las competencias
cardinales se fortalezcan y se apliquen efectivamente en el entorno
laboral.

Se sugiere que la empresa continle brindando programas de
capacitacion focalizados en habilidades y conocimientos especificos
para areas clave del negocio. Para mejorar aiin mas la eficacia de los
talleres, se recomienda que la empresa consultora realice una
evaluacion precisa de las competencias especificas que necesitan ser
desarrolladas en los colaboradores y disefie talleres personalizados

gue aborden directamente esas necesidades.
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ANEXOS

ANEXO 1: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

fortalecimiento de las
capacidades y el logro
de los objetivos

planteados

10 Las capacitaciones favorecen el desarrollo de las competencias laborales necesarias
para el puesto de trabajo

11 El personal capacitado se encuentra satisfecho con los resultados de las acciones de
capacitacion

12 Las capacitaciones estan a cargo de especialistas certificados en la tematica

13 Las capacitaciones cuentan con una programaciéon de actividades que permita
el seguimiento y cumplimiento de objetivos

14 las capacitaciones cuentan con la infraestructura y equipamiento necesarios para su

desarrollo

Nivel de
Variables Definicion conceptual | Definicién Operacional | Dimensiones Indicadores L
medicion
1 La entidad realiza un diagnoéstico de las necesidades de capacitacion del personal Ordinal
para determinar el programa de capacitacion
2 La entidad dispone de un programa anual de capacitacion
3 Se realizan capacitaciones al personal de manera permanente
4 Se brindan las facilidades al personal para asistir a los programas de capacitacion
. rogramados
Servir, (2016) La prog
. 5 Se ha considerado el desarrollo de una linea de carrera dentro de la entidad para los
Capacitacion es un P
trabajadores
proceso el cual posee
. . 6 La planificacién de actividades contempla una tematica especializada y actual acorde
el objetivo de optimizar p p p y
o ! a las necesidades de la entidad
el desempefio de las | La variable taller
. . 7 La planificacion de actividades de capacitacion se realiza considerando las tendencias
personas por medio | empresarial, se ha P p
- . ) e g tecnoldgicas actuales
Tall del conocimiento | operacionalizado en Planificacion
aller . . . . i 8 Las competencias comprendidas en el plan de capacitacion son aplicadas en el trabajo
) continuo, desarrollo de | tres dimensiones que Ejecucion P p p P P J
empresarial ) e i diario
competencias y | son: Planificacion, Evaluacion
- . . 9 Las estrategias empleadas para la ejecucion de las actividades de capacitacién son
conocimientos, los | ejecuciény 9 P P ! P
I L, idoneas para el 6ptimo desarrollo de las competencias laborales
cuales facilitaran el | evaluacion.




15. las capacitaciones cuentan con actividades de evaluacion que midan el logro de las
competencias

16 Se realizan actividades de retroalimentacion y seguimiento que garanticen el logro de
las competencias

17. Se ejecuta y monitorea la aplicacion de las técnicas aprendidas para la mejora del
trabajo diario.

18. La capacitacion se evalla con evidencias del aprendizaje

19. El personal esta satisfecho con el contenido de las capacitaciones dispuestas por la
entidad

20. La certificacién se otorga en base a la evaluacién de los contenidos desarrollados

Competencias

laborales

Quiroa, (2018). Las
competencias
laborales engloban
habilidades, destrezas,
conocimientos
adquiridos que debe
poseer una persona
para poder
desempefiar una labor
especifica en una
organizacion, adquirir
estas competencias le
facilitara el desarrollo
de sus tareas o©
actividades, y de esta
forma cumplird con los
objetivos  requeridos
previamente por la

organizacion

La variable
competencias
laborales, se ha
operacionalizado en
dos dimensiones que
son: competencias
cardinales y
competencias

especificas.

Competencias

cardinales

Competencias

especificas

3 Siente voluntad a alinear su comportamiento con las necesidades y prioridades para
contribuir con la visién de la institucion

4 El desempefio de sus actividades contribuye a cumplir con la vision de la institucion

5 Se siente motivado a aceptar con agrado retos propuestos considerando que
contribuyen al logro de la vision de la institucién

6 Adapta en la marcha las nuevas tareas encomendadas, sin descuidar las anteriores
para cumplir con la visién de la Institucion

7 Detecta y modifica sus objetivos 0 acciones, asi como los procedimientos y tareas,
respondiendo con rapidez a los cambios

8 Su organizacion y programacion estratégica en técnicas, metodologias, buenas
practicas de aprendizaje para el desarrollo de su clase contribuyen a la misién de la
Institucion

9 Realiza seguimiento y verificacion del cumplimiento para mantener el control del
desarrollo de su clase

10 Se siente motivado a establecer estrategias, técnicas,

metodologias, buenas practicas para contribuir a la mision de la institucion

14 Es comprendido en forma clara y oportuna, manteniendo canales de comunicacién
abierto contribuyendo con la Mision de la institucion

15. Sabe adaptar su estilo comunicacional a las caracteristicas particulares de los

estudiantes o compafieros de trabajo para contribuir a una educacion de la calidad

Ordinal




16 Es considerado como maestro de ceremonias en eventos

realizados en su institucién (Brindis, Saludos, Bienvenidas, entre otras)

1. Lainformacién que recibe de la institucién le ayuda a incrementar su desarrollo
profesional

2. Siente motivacién para Incorporar nuevos conocimientos en el desarrollo de sus
actividades, considerando que contribuyen a la vision de institucién

11. Se siente motivado por presentar proyectos novedosos y originales que contribuyen
a la mision de la institucion

12. Afronta retos y encuentra soluciones en ideas innovadoras y creativas para contribuir
a una educacién de calidad

13 Recibe reconocimientos por sus propuestas innovadoras y creativas

17 Culmina exitosamente actividades encomendadas por la institucion,

incluso en situaciones de presién de tiempo, inconvenientes imprevistos, desacuerdos,
oposicién y diversidad

18 siente que su desempefio es elevado en situaciones de mucha exigencia

19 Recibe comentarios de sus compafieros a cerca del asertivo manejo de emociones
ante situaciones adversas en la institucion

20 Promueve la participacion entre areas, orienta el trabajo entre pares a la consecucion
de las estrategias de la instituciéon

21. Al desarrollar trabajo en equipo se obtienen mejores resultados los cuales contribuyen
a las estrategias de la institucion

22 Se siente atraido y motivado por creer y participar en equipos de distinto indole

culturales, deportivos, de planificacion, etc.




ANEXO 2: MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Taller empresarial y su efecto en las competencias laborales de una empresa privada, Chiclayo 2023

cardinales en los colaboradores de

una empresa consultora
empresarial de
Chiclayo, 20237

?. ¢Cudl es el efecto entre los talleres

la ciudad de

empresariales y las competencias
especificas en los colaboradores de
una empresa consultora
empresarial de la ciudad de

Chiclayo, 2023?

competencias cardinales en los

colaboradores de una empresa

consultora empresarial de la
ciudad de Chiclayo, 2023
2. determinar el efecto de los

talleres empresariales en las
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los colaboradores de una
empresa consultora
empresarial de la ciudad de
Chiclayo, 2023

Los talleres empresariales
mejoran significativamente las
competencias especificas en

los colaboradores de una

laborales

Problema general Objetivo general Hipétesis general Variable Metodologia
¢Cuadl es el efecto entre los talleres | Determinar el efecto de los talleres | Los talleres empresariales | V1: taller Tipo: aplicativa
empresariales y las competencias | empresariales en las competencias | mejoran  significativamente | empresarial o
] Enfoque: cuantitativo
laborales en los colaboradores de una | laborales en los colaboradores de una | las competencias laborales
empresa consultora empresarial de la | empresa consultora empresarial de la | en los colaboradores de una Alcance: transversal
ciudad de Chiclayo, 2023? ciudad de Chiclayo, 2023 empresa privada, Chiclayo . .
Disefio: descriptivo-
2023 .
correlacional
Problemas especificos Objetivos especificos Hipétesis especificas
1. ¢Cual es el efecto entre los talleres |1. Determinar el efecto de los | Los talleres empresariales V2: Poblacion: 90 docentes
empresariales y las competencias talleres empresariales en las | mejoran significativamente las | Competencias

Muestra: 50 docentes

Muestreo: por

conveniencia
Técnicas: encuesta

Instrumento:
Cuestionario de gestion

de capacitacion




empresa consultora
empresarial de la ciudad de
Chiclayo, 2023

(extraido de SERVIR,
2016)

Fiabilidad del
instrumento: 0.888 en

alfa de Cronbach

Cuestionario de
competencias laborales
(extraido de Alles, 2012)

Fiabilidad del
instrumento: 0.898 en

alfa de Cronbach




ANEXO 3

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE

NEGOCIOS MBA
ESCUELA DE POSGRADO

Cuestionario de gestion de capacitacion (extraido de SERVIR, 2016)

INSTRUCCIONES:

Cuestionario de gestién de capacitacion

Estimado(a) colega, con el presente cuestionario pretendemos obtener informacion
respecto a la gestién de capacitacion, para lo cual le solicitamos su colaboracion,
respondiendo todas las preguntas. Marque con una (X) la alternativa que considera
pertinente en cada caso.

Completamente En desacuerdo Nije . De acuerdo
en desacuerdo 2 acuerdo ni 4)
(1) desacuerd
0
)

Completament
e de acuerdo

®)

Dimensidn 1: Planificacion de la capacitacion

La entidad realiza un diagnéstico de las necesidades de

1 | capacitacion del personal para determinar el programa de
capacitacion

2 | La entidad dispone de un programa anual de capacitacion

3 | Se realizan capacitaciones al personal de manera permanente

4 Se brindan las facilidades al personal para asistir a los
programasde capacitacion programados

5 Se ha considerado el desarrollo de una linea de carrera dentro
dela entidad para los trabajadores

6 La planificacion de actividades contempla una

tematicaespecializada y actual acorde a las necesidades de

la entidad

7 La planificacion de actividades de capacitacion se realiza
considerando las tendencias tecnolégicas actuales

Dimension 2: Ejecucion de la capacitacion

8 Las competencias comprendidas en el plan de capacitacion
sonaplicadas en el trabajo diario
Las estrategias empleadas para la ejecucion de las

9 | actividades de capacitacion son idéneas para el 6ptimo
desarrollo de las competencias laborales
Las capacitaciones favorecen el desarrollo de

10 lascompetencias laborales necesarias para el

puesto de

trabajo




El personal capacitado se encuentra satisfecho con los

11 resultados de las acciones de capacitacion

12 Las_c_apacitaciones e:st_én a cargo de especialistas
certificadosen la tematica
Las capacitaciones cuentan con una programacién de

13 | actividades que permita el seguimiento y cumplimiento de
objetivos

14 Las capacitaciones cuentan con la infraestructura

yequipamiento necesarios para su desarrollo
Dimension 3: Evaluacién de la capacitaciéon

15 Las capacitaciones cuentan con actiyidades de evaluacion
guemidan el logro de las competencias
Se realizan actividades de retroalimentacion y seguimiento

16 gquegaranticen el logro de las competencias

17 Se ejequta y monitore_a la aplicacién dg Ias técnicas
aprendidaspara la mejora del trabajo diario.

18 | La capacitacion se evalta con evidencias del aprendizaje

19 El personal esta satisfecho con el contenido de
lascapacitaciones dispuestas por la entidad

20 La certificacion se otorga en base a la evaluacion de

loscontenidos desarrollados




ANEXO 4

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE

NEGOCIOS MBA
ESCUELA DE POSGRADO

Cuestionario de competencias laborales (extraido de Alles, 2012)

INSTRUCCIONES:

Cuestionario: competencias laborales

Estimado(a) colega, con el presente cuestionario pretendemos obtener
informacionrespecto al competencias laborales, para lo cual le solicitamos su
colaboracion, respondiendo todas las preguntas. Marque con una (X) la
alternativa que considerapertinente en cada caso.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre

€)) ) ®3) (4)

Siempre

(©)

Dimension 1: Competencias cardinales

Siente voluntad a alinear su comportamiento con las necesidades y
prioridades para contribuir con la vision de la institucion

El desempefio de sus actividades contribuye a cumplir con la vision
de la institucion

Se siente motivado a aceptar con agrado retos propuestos
considerando que contribuyen al logro de la vision de la institucién

Adapta en la marcha las nuevas tareas encomendadas, sin
descuidar las anteriores para cumplir con la vision de la Institucion

Detecta y modifica sus objetivos o acciones, asi como los
procedimientos y tareas, respondiendo con rapidez a los cambios

Su organizacion y programacion estratégica en técnicas,
metodologias, buenas préacticas de aprendizaje para el desarrollo
de su clase contribuyen a la misién de la Institucion

Realiza seguimiento y verificacion del cumplimiento para mantener
el control del desarrollo de su clase

10

Se siente motivado a establecer estrategias, técnicas,
metodologias, buenas préacticas para contribuir a la misién de la
institucion

14

Es comprendido en forma clara y oportuna, manteniendo canales
de comunicacion abierto contribuyendo con la Mision de la
institucion




15

Sabe adaptar su estilo comunicacional a las caracteristicas
particulares de los estudiantes o compafieros de trabajo para
contribuir a una educacion de la calidad

16

Es considerado como maestro de ceremonias en eventos
realizados en su institucién (Brindis, Saludos, Bienvenidas, entre
otras)

Dimensidn competencias especificas

La informacion que recibe de la institucion le ayuda a incrementar
su desarrollo profesional

Siente motivacion para Incorporar nuevos conocimientos en el
desarrollo de sus actividades, considerando que contribuyen a la
vision de institucion

11

Se siente motivado por presentar proyectos novedosos y originales
gue contribuyen a la misién de la institucion

12

Afronta retos y encuentra soluciones en ideas innovadoras y
creativas para contribuir a una educacion de calidad

13

Recibe reconocimientos por sus propuestas innovadoras y
creativas

17

Culmina exitosamente actividades encomendadas por la institucion,
incluso en situaciones de presion de tiempo, inconvenientes
imprevistos, desacuerdos, oposicién y diversidad

18

Siente que su desempefio es elevado en situaciones de mucha
exigencia

19

Recibe comentarios de sus compafieros a cerca del asertivo
manejo de emociones ante situaciones adversas en la institucion

20

Promueve la participacion entre areas, orienta el trabajo entre
pares a la consecucion de las estrategias de la institucién

21

Al desarrollar trabajo en equipo se obtienen mejores resultados los
cuales contribuyen a las estrategias de la institucién

22

Se siente atraido y motivado por creer y participar en equipos de
distinto indole culturales, deportivos, de planificacion, etc.




ANEXO 05
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

VALIDACION POR JUCIO DE EXPERTOS

EXPERTO N° 1

DATOS GENERALES

1.1 Apellidos y Nombres del Informante: Solano Nizama Luis Alfredo

1.2. INStitucion donde Labora: ...

1.3. Titulo de la Investigacion:

“Taller empresarial y su efecto en las competencias laborales de una empresa privada,
Chiclayo 2023~

1.4. Nombre del Instrumento motivo de evaluacion:

“Cuestionario de gestion de capacitacion (extraido de SERVIR, 2016)”

15 Aspectos de evaluacion

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Vv CRITERIOS DE EVALUACION
A Observaciones
R jetivi clarida ylo
| Objeé'v'da Pertinencia| Relevancia q recomendaciones
A | DIMENSION ITEMS
B
L
SI | NO | SI | NO | SI NO | SI | NO
E
S
1. La entidad realiza un diagnostico de las
necesidades de capacitacion del personal para | X X X X
determinar el programa de capacitacion.
La entidad dispone de un programa anual de
L X X X X
capacitacion.
Se realizan capacitaciones al personal de manera
X X X X
o permanente.
1. Planificacion Se brindan las facilidades al personal para asistir a
de la | o2 X X X X
L, os programas de capacitacién programados
capacitacion Se ha considerado el desarrollo de una linea de
; . X X X X
N carrera dentro de la entidad para los trabajadores.
a La planificacion de actividades
; contempla  una temética especializada | X X X X
i y actual acorde a las necesidades de la entidad
a 7. La planificacion de actividades de capacitacion se
b realiza considerando las tendencias tecnoldgicas | X X X X
| actuales.
e Las competencias comprendidas en el plan de
o . L X X X X
capacitacion son aplicadas en el trabajo diario.
N | 2. Ejecucion de - —
° | la capacitacion Las estrategias empleadas para la ejecucion de
0 las actividades de capacitacion son idéneas para | X X X X
1 el dptimo desarrollo de las competencias laborales




—® =S @ VODO ST I DD —® -

10. Las capacitaciones favorecen el desarrollo de las
competencias laborales necesarias para el puesto
de trabajo.

11. El personal capacitado se encuentra satisfecho
con los resultados de las acciones de capacitacion.

12. Las capacitaciones estan a cargo de especialistas
certificados en la tematica.

13. Las capacitaciones cuentan con una programacion
de actividades que permita el seguimiento y
cumplimiento de objetivos.

14. Las capacitaciones cuentan con lainfraestructura
y equipamiento necesarios para su desarrollo.

3. Evaluacion de
la capacitacion

15. Las capacitaciones cuentan con actividades de
evaluacion que midan el logro de las
competencias.

16. Se realizan actividades de retroalimentacion y
seguimiento que garanticen el logro de las
competencias.

17. Se ejecuta y monitorea la aplicacién de las
técnicas aprendidas para la mejora del trabajo
diario.

18. La capacitacion se evalGa con evidencias del
aprendizaje.

19. El personal esta satisfecho con el contenido de las
capacitaciones dispuestas por la entidad.

20. La certificacion se otorga en base a la evaluacion
de los contenidos desarrollados.




FICHA DE VALIDACION
Matriz de validacion del instrumento

Nombre del instrumento: CUESTIONARIO DE ENCUESTA SOBRE TALLER EMPRESARIAL Y SU EFECTO EN
LAS COMPETENCIAS LABORALES DE UNA EMPRESA PRIVADA, CHICLAYO 2023

Objetivo: Validar el instrumento de investigacion.
Dirigido a: Estudiantes de la carrera profesional de Administracion de Negocios MBA — 2023.
Apellidos y nombres del evaluador:

Bocanegra Diaz Kattia Giuliana

Grado académico del evaluador:

Maestra en Administracién de Negocios - MBA

Valoracion:

Muy deficiente Deficiente Regular Bueno Muy bueno

X

Bocanegra Diaz Kattia Giuliana
DNI N°46211679




ANEXO 06.
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

VALIDACION POR JUCIO DE EXPERTOS

EXPERTO N° 1

DATOS GENERALES

1.1 Apellidos y Nombres del Informante: Solano Nizama Luis Alfredo

1.2. INStItUCION AONAE LabDOTA: . ...

1.3. Titulo de la Investigacion:

“Taller empresarial y su efecto en las competencias laborales de una empresa privada,
Chiclayo 2023”

1.4. Nombre del Instrumento motivo de evaluacion:
“Cuestionario de gestion de capacitacién (extraido de SERVIR, 2016)”

15 Aspectos de evaluacion

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Vv CRITERIOS DE EVALUACION
A Observaciones
R jetivi clarida ylo
| Obleé'v'da Pertinencia| Relevancia q recomendaciones
A | DIMENSION ITEMS
B
L
Sl NO | SI | NO | SI NO | SI | NO
E
S
1. La entidad realiza un diagnostico de las
necesidades de capacitacion del personal para | X X X X
determinar el programa de capacitacion.
La entidad dispone de un programa anual de X X X X
capacitacion.
Se realizan capacitaciones al personal de manera
X X X X
o permanente.
1. Planificacion Se brindan las facilidades al personal para asistir a
de la Y X X X X
L los programas de capacitacion programados
capacitacion Se ha considerado el desarrollo de una linea de
. . X X X X
N carrera dentro de la entidad para los trabajadores.
a La planificacion de actividades
contempla  una temética especializada | X X X X
r ) :
i y actual acorde a las necesidades de la entidad
a 7. La planificacion de actividades de capacitacion se
b realiza considerando las tendencias tecnoldgicas | X X X X
| actuales.
e Las competencias comprendidas en el plan de
o . Lo X X X X
capacitacion son aplicadas en el trabajo diario.
N | 2. Ejecucion de _ —
° | la capacitacion Las estrategias empleadas para la ejecucion de
0 las actividades de capacitacion son idéneas para | X X X X
1 el dptimo desarrollo de las competencias laborales




—® =S @ VODO ST I DD —® -

10. Las capacitaciones favorecen el desarrollo de las
competencias laborales necesarias para el puesto
de trabajo.

11. El personal capacitado se encuentra satisfecho
con los resultados de las acciones de capacitacion.

12. Las capacitaciones estan a cargo de especialistas
certificados en la tematica.

13. Las capacitaciones cuentan con una programacion
de actividades que permita el seguimiento y
cumplimiento de objetivos.

14. Las capacitaciones cuentan con lainfraestructura
y equipamiento necesarios para su desarrollo.

3. Evaluacion de
la capacitacion

15. Las capacitaciones cuentan con actividades de
evaluacion que midan el logro de las
competencias.

16. Se realizan actividades de retroalimentacion y
seguimiento que garanticen el logro de las
competencias.

17. Se ejecuta y monitorea la aplicacién de las
técnicas aprendidas para la mejora del trabajo
diario.

18. La capacitacion se evalGa con evidencias del
aprendizaje.

19. El personal esta satisfecho con el contenido de las
capacitaciones dispuestas por la entidad.

20. La certificacion se otorga en base a la evaluacion
de los contenidos desarrollados.




FICHA DE VALIDACION
Matriz de validacion del instrumento

Nombre del instrumento: CUESTIONARIO DE ENCUESTA SOBRE TALLER EMPRESARIAL Y SU EFECTO EN
LAS COMPETENCIAS LABORALES DE UNA EMPRESA PRIVADA, CHICLAYO 2023

Objetivo: Validar el instrumento de investigacion.
Dirigido a: Estudiantes de la carrera profesional de Administracién de Negocios MBA — 2023.
Apellidos y nombres del evaluador:

Barreto Poma Judith Pilar

Grado académico del evaluador:

Mag. En Ciencias Econémicas, mencion Gestion Empresarial

Valoracion:

Muy deficiente Deficiente Regular Bueno Muy bueno

X

Judith Barreto Poma

DNI: 44467162




ANEXO 07
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

VALIDACION POR JUCIO DE EXPERTOS

EXPERTO N° 1

DATOS GENERALES

1.1 Apellidos y Nombres del Informante: Solano Nizama Luis Alfredo

1.2. INStItUCION AONAE LaDOTA: ...

1.3. Titulo de la Investigacion:

“Taller empresarial y su efecto en las competencias laborales de una empresa privada, Chiclayo

2023”

1.4. Nombre del Instrumento motivo de evaluacién:

“Cuestionario de gestion de capacitacién (extraido de SERVIR, 2016)”

15 Aspectos de evaluacion

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

\Y CRITERIOS DE EVALUACION
A Observaciones
R Objetivida | .. | clarida ylo
| d Pertinencia| Relevancia d recomendaciones
A | DIMENSION ITEMS
B
SI | NO| SI | NO | SI NO | SI | NO
L
E
S
1. La entidad realiza un diagnostico de las necesidades
de capacitacion del personal para determinar el | X X X X
programa de capacitacion.
La entidad dispone de un programa anual de
o X X X X
capacitacion.
3. Se realizan capacitaciones al personal de manera
X X X X
o permanente.
L. Planificacion  [74™"Ge brindan las facilidades al personal para asistr a
V| dela - X X X X
o los programas de capacitacion programados
a | capacftacion 5. Se ha considerado el desarrollo de una linea de
r ) . X X X X
X carrera dentro de la entidad para los trabajadores.
! 6. La planificacion de actividades
s contempla  una tematica especializada | X X X X
I y actual acorde a las necesidades de la entidad
7. La planificacion de actividades de capacitacion se
€ realiza considerando las tendencias tecnoldgicas | X X X X
actuales.
N
° | 2. Ejecucion de 8. Las competencias comprendidas en el plan de X X X X
0 | la capacitacion capacitacion son aplicadas en el trabajo diario.




[EEN
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9. Las estrategias empleadas para la ejecucion de
las actividades de capacitacion son idéneas para
el 6ptimo desarrollo de las competencias laborales

10. Las capacitaciones favorecen el desarrollo de las
competencias laborales necesarias para el puesto
de trabajo.

11. El personal capacitado se encuentra satisfecho
con los resultados de las acciones de capacitacion.

12. Las capacitaciones estan a cargo de especialistas
certificados en la tematica.

13.  Las capacitaciones cuentan con una programacion
de actividades que permita el seguimiento y
cumplimiento de objetivos.

14. Las capacitaciones cuentan con lainfraestructura
y equipamiento necesarios para su desarrollo.

3. Evaluacion de
la capacitacion

15. Las capacitaciones cuentan con actividades de
evaluacion que midan el logro de las
competencias.

16. Se realizan actividades de retroalimentacion y
seguimiento que garanticen el logro de las
competencias.

17. Se ejecuta y monitorea la aplicacion de las
técnicas aprendidas para la mejora del trabajo
diario.

18. La capacitacion se evalGa con evidencias del
aprendizaje.

19. El personal est4 satisfecho con el contenido de las
capacitaciones dispuestas por la entidad.

20. Lacertificacion se otorga en base a la evaluacion
de los contenidos desarrollados.




FICHA DE VALIDACION
Matriz de validacion del instrumento

Nombre del instrumento: CUESTIONARIO DE ENCUESTA SOBRE TALLER EMPRESARIAL Y SU EFECTO EN LAS
COMPETENCIAS LABORALES DE UNA EMPRESA PRIVADA, CHICLAYO 2023

Objetivo: Validar el instrumento de investigacion.
Dirigido a: Estudiantes de la carrera profesional de Administraciéon de Negocios MBA — 2023.
Apellidos y nombres del evaluador:

Chuman Piscoya Jorge Luis

Grado académico del evaluador:

Mag. en Gerencia del Mantenimiento

Valoracion:

Muy deficiente Deficiente Regular Bueno Muy bueno

X

DNI N.° 41965893




ANEXO 08

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
VALIDACION POR JUCIO DE EXPERTOS
EXPERTO N° 2

DATOS GENERALES

1.1. Apellidos y Nombres del Informante: Solano Nizama Luis Alfredo

1.2.  INStUCION dONAE LabDOIa: ... vt e e

1.3. Titulo de la Investigacion:

“Taller empresarial y su efecto en las competencias laborales de una empresa privada, Chiclayo 2023”

1.4. Nombre del Instrumento motivo de evaluacion:

“Competencias laborales (extraido de Alles, 2012)”

1.5 Aspectos de evaluacion

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

CRITERIOS DE EVALUACION

VA Observaciones
RIA , , . _— . . ylo
BLE DIMENSION iTEMS Objetividad | Pertinencia | Relevancia| claridad| recomendaciones
S
SI | NO| SI | NO| SI' | NO | SI | NO

v 21. Siente voluntad a alinear su comportamiento con

| las necesidades y prioridades para contribuir con | X X X X

i la vision de la institucion.

a 22. El desempefio de sus actividades contribuye a X X X X

b cumplir con la visién de la institucion.

| 23. Se siente motivado a aceptar con agrado retos

€ propuestos considerando que contribuyen al logro | X X X X

de la vision de la institucion.

N 24. Adapta en la marcha las nuevas tareas

| encomendadas, sin descuidar las anteriores para | X X X X

0 cumplir con la visién de la Institucion.

1 25. Detecta y modifica sus objetivos o acciones, asi

: 1. como los procedimientos y tareas, respondiendo | X X X X

g Competencias con rapidez gllos cambios _ _

cardinales 26. Su organizacion y programacion estratégica en

i técnicas, metodologias, buenas practicas de

p aprendizaje para el desarrollo de su clase X X X X

5 contribuyen a la misién de la Institucién

t 27. Realiza seguimiento y verificacion del

E cumplimiento para mantener el control del | X X X X

| desarrollo de su clase.

(i: 8. Se siente motivado a establecer estrategias,

| técnicas, metodologias, buenas practicas para X X X X

s contribuir a la mision de la institucion.

9. Es comprendido en forma clara y oportuna,
L manteniendo canales de comunicacion abierto X X X X
g contribuyendo con la Misidn de la institucion




10.

Sabe adaptar su estilo comunicacional a las
caracteristicas particulares de los estudiantes o
comparfieros de trabajo para contribuir a una
educacion de la calidad.

11.

Es considerado como maestro de ceremonias en
eventos realizados en su institucion (Brindis,
Saludos, Bienvenidas, entre otras)

2.
competencias
especificas

12.

La informacion que recibe de la institucion le ayuda
a incrementar su desarrollo profesional.

13.

Siente motivacion para Incorporar nuevos
conocimientos en el desarrollo de sus actividades,
considerando que contribuyen a la vision de
institucion.

14,

Se siente motivado por presentar proyectos

novedosos y originales que contribuyen a la mision
de la institucion.

15.

Afronta retos y encuentra soluciones en ideas
innovadoras y creativas para contribuir a una
educacion de calidad.

16.

Recibe reconocimientos por sus propuestas
innovadoras y creativas.

17.

Culmina exitosamente actividades
encomendadas por la institucion, incluso en
situaciones de presion de tiempo, inconvenientes
imprevistos, desacuerdos, oposicion y diversidad.

18.

Siente que su desempefio es elevado en
situaciones de mucha exigencia.

19.

Recibe comentarios de sus comparieros a cerca
del asertivo manejo de emociones ante situaciones
adversas en la institucion.

20.

Promueve la participacion entre areas, orienta el
trabajo entre pares a la consecucion de las
estrategias de la institucion.

21.

Al desarrollar trabajo en equipo se obtienen
mejores resultados los cuales contribuyen a las
estrategias de la institucion

22.

Se siente atraido y motivado por creer y participar
en equipos de distinto indole culturales, deportivos,

da nlanifirariAn ate




FICHA DE VALIDACION
Matriz de validacion del instrumento

Nombre del instrumento: CUESTIONARIO DE ENCUESTA SOBRE TALLER EMPRESARIAL Y SU EFECTO EN LAS
COMPETENCIAS LABORALES DE UNA EMPRESA PRIVADA, CHICLAYO 2023

Objetivo: Validar el instrumento de investigacion.
Dirigido a: Estudiantes de la carrera profesional de Administracién de Negocios MBA — 2023.
Apellidos y nombres del evaluador:

Bocanegra Diaz Kattia Giuliana

Grado académico del evaluador:

Maestra en Administracion de Negocios - MBA

Valoracion:

Muy deficiente Deficiente Regular Bueno Muy bueno

X

Bocanegra Diaz Kattia Giuliana
DNI N°46211679




ANEXO 09

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
VALIDACION POR JUCIO DE EXPERTOS
EXPERTO N° 2

DATOS GENERALES

1.1. Apellidos y Nombres del Informante: Solano Nizama Luis Alfredo

1.2.  INSttUCION dONdE LabOra: ....uvineiee e e e

1.3. Titulo de la Investigacién:

“Taller empresarial y su efecto en las competencias laborales de una empresa privada, Chiclayo 2023”

1.4. Nombre del Instrumento motivo de evaluacion:

“Competencias laborales (extraido de Alles, 2012)”

1.5 Aspectos de evaluacion

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

CRITERIOS DE EVALUACION

VA Observaciones
RIA , , . _— . . ylo
BLE DIMENSION ITEMS Objetividad | Pertinencia | Relevancia| claridad| recomendaciones
S
SI | NO| SI | NO| SI' | NO | SI | NO
v 28. Siente voluntad a alinear su comportamiento con
| las necesidades y prioridades para contribuir con | X X X X | X
i la vision de la institucion.
a 29. El desempefio de sus actividades contribuye a
. o e X X X X | X
b cumplir con la vision de la institucion.
| 30. Se siente motivado a aceptar con agrado retos
€ propuestos considerando que contribuyen al logro | X X X X | X
de la vision de la institucion.
N 31. Adapta en la marcha las nuevas tareas
| encomendadas, sin descuidar las anteriores para | X X X X | X
0 cumplir con la visién de la Institucion.
1 32. Detecta y modifica sus objetivos o acciones, asi
: 1. como los procedimientos y tareas, respondiendo | X X X X | X
¢ Competencias con rapidez a los cambios
g cardinales 33. Su organizacion y programacion estratégica en
e técnicas, metodologias, buenas préacticas de
p aprendizaje para el desarrollo de su clase X X X X | X
g contribuyen a la misién de la Institucion
t 34. Realiza seguimiento y verificacion del
E cumplimiento para mantener el control del | X X X X | X
| desarrollo de su clase.
(i: 8. Se siente motivado a establecer estrategias,
| técnicas, metodologias, buenas practicas para X X X X | X
S contribuir a la mision de la institucion.
23. Es comprendido en forma clara y oportuna,
L manteniendo canales de comunicacion abierto X X X X | X
g contribuyendo con la Misién de la institucion




24.

Sabe adaptar su estilo comunicacional a las
caracteristicas particulares de los estudiantes o
comparfieros de trabajo para contribuir a una
educacion de la calidad.

25.

Es considerado como maestro de ceremonias en
eventos realizados en su institucion (Brindis,
Saludos, Bienvenidas, entre otras)

2.
competencias
especificas

26.

La informacion que recibe de la institucion le ayuda
a incrementar su desarrollo profesional.

217.

Siente motivacion para Incorporar nuevos
conocimientos en el desarrollo de sus actividades,
considerando que contribuyen a la vision de
institucion.

28.

Se siente motivado por presentar proyectos

novedosos y originales que contribuyen a la mision
de la institucion.

29.

Afronta retos y encuentra soluciones en ideas
innovadoras y creativas para contribuir a una
educacion de calidad.

30.

Recibe reconocimientos por sus propuestas
innovadoras y creativas.

3L

Culmina exitosamente actividades
encomendadas por la institucion, incluso en
situaciones de presion de tiempo, inconvenientes
imprevistos, desacuerdos, oposicion y diversidad.

32.

Siente que su desempefio es elevado en
situaciones de mucha exigencia.

33.

Recibe comentarios de sus comparieros a cerca
del asertivo manejo de emociones ante situaciones
adversas en la institucion.

34.

Promueve la participacion entre areas, orienta el
trabajo entre pares a la consecucion de las
estrategias de la institucion.

35.

Al desarrollar trabajo en equipo se obtienen
mejores resultados los cuales contribuyen a las
estrategias de la institucion

36.

Se siente atraido y motivado por creer y participar
en equipos de distinto indole culturales, deportivos,

da nlanifirariAn ate




FICHA DE VALIDACION
Matriz de validacion del instrumento

Nombre del instrumento: CUESTIONARIO DE ENCUESTA SOBRE TALLER EMPRESARIAL Y SU EFECTO EN LAS
COMPETENCIAS LABORALES DE UNA EMPRESA PRIVADA, CHICLAYO 2023

Objetivo: Validar el instrumento de investigacion.
Dirigido a: Estudiantes de la carrera profesional de Administracién de Negocios MBA — 2023.
Apellidos y nombres del evaluador:

Barreto Poma Judith Pilar

Grado académico del evaluador:

Mag. en Ciencias Econémicas, mencién Gestién Empresarial

Valoracion:

Muy deficiente Deficiente Regular Bueno Muy bueno

X

Judith Barreto Poma

DNI: 44467162




ANEXO 10

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
VALIDACION POR JUCIO DE EXPERTOS
EXPERTO N° 2

DATOS GENERALES

1.1. Apellidos y Nombres del Informante: Solano Nizama Luis Alfredo

1.2.  INSttUCION dONdE LabOra: ....uvineiee e e e

1.3. Titulo de la Investigacién:

“Taller empresarial y su efecto en las competencias laborales de una empresa privada, Chiclayo 2023”

1.4. Nombre del Instrumento motivo de evaluacion:

“Competencias laborales (extraido de Alles, 2012)”

1.5 Aspectos de evaluacion

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

CRITERIOS DE EVALUACION

VA Observaciones
RIA , , . _— . . ylo
BLE DIMENSION ITEMS Objetividad | Pertinencia | Relevancia| claridad| recomendaciones
S
SI | NO| SI | NO| SI' | NO | SI | NO
v 35. Siente voluntad a alinear su comportamiento con
| las necesidades y prioridades para contribuir con | X X X X | X
i la vision de la institucion.
a 36. El desempefio de sus actividades contribuye a
. o e X X X X | X
b cumplir con la vision de la institucion.
| 37. Se siente motivado a aceptar con agrado retos
€ propuestos considerando que contribuyen al logro | X X X X | X
de la vision de la institucion.
N 38. Adapta en la marcha las nuevas tareas
| encomendadas, sin descuidar las anteriores para | X X X X | X
0 cumplir con la visién de la Institucion.
1 39. Detecta y modifica sus objetivos o acciones, asi
: 1. como los procedimientos y tareas, respondiendo | X X X X | X
g Competencias con rapi-dezla} los cambios _ _
cardinales 40. Su organizacion y programacién estratégica en
e técnicas, metodologias, buenas préacticas de
p aprendizaje para el desarrollo de su clase X X X X | X
g contribuyen a la misién de la Institucion
t 41. Realiza seguimiento y verificacion del
E cumplimiento para mantener el control del | X X X X | X
| desarrollo de su clase.
(i: 8. Se siente motivado a establecer estrategias,
| técnicas, metodologias, buenas practicas para X X X X | X
S contribuir a la mision de la institucion.
37. Es comprendido en forma clara y oportuna,
L manteniendo canales de comunicacion abierto X X X X | X
g contribuyendo con la Misién de la institucion




38.

Sabe adaptar su estilo comunicacional a las
caracteristicas particulares de los estudiantes o
comparfieros de trabajo para contribuir a una
educacion de la calidad.

39.

Es considerado como maestro de ceremonias en
eventos realizados en su institucion (Brindis,
Saludos, Bienvenidas, entre otras)

2.
competencias
especificas

40.

La informacion que recibe de la institucién le ayuda
a incrementar su desarrollo profesional.

41,

Siente motivacion para Incorporar nuevos
conocimientos en el desarrollo de sus actividades,
considerando que contribuyen a la vision de
institucion.

42,

Se siente motivado por presentar proyectos

novedosos y originales que contribuyen a la mision
de la institucion.

43.

Afronta retos y encuentra soluciones en ideas
innovadoras y creativas para contribuir a una
educacion de calidad.

44,

Recibe reconocimientos por sus propuestas
innovadoras y creativas.

45

. Culmina exitosamente actividades
encomendadas por la institucion, incluso en
situaciones de presion de tiempo, inconvenientes
imprevistos, desacuerdos, oposicion y diversidad.

46.

Siente que su desempefio es elevado en
situaciones de mucha exigencia.

47,

Recibe comentarios de sus comparieros a cerca
del asertivo manejo de emociones ante situaciones
adversas en la institucion.

48.

Promueve la participacion entre areas, orienta el
trabajo entre pares a la consecucion de las
estrategias de la institucion.

49,

Al desarrollar trabajo en equipo se obtienen
mejores resultados los cuales contribuyen a las
estrategias de la institucion

50.

Se siente atraido y motivado por creer y participar
en equipos de distinto indole culturales, deportivos,

da nlanifirariAn ate




FICHA DE VALIDACION
Matriz de validacién del instrumento

Nombre del instrumento: CUESTIONARIO DE ENCUESTA SOBRE TALLER EMPRESARIAL Y SU EFECTO EN LAS
COMPETENCIAS LABORALES DE UNA EMPRESA PRIVADA, CHICLAYO 2023

Objetivo: Validar el instrumento de investigacion.
Dirigido a: Estudiantes de la carrera profesional de Administraciéon de Negocios MBA — 2023.
Apellidos y nombres del evaluador:

Chuman Piscoya Jorge Luis

Grado académico del evaluador:

Mag. en Gerencia del Mantenimiento

Valoracion:

Muy deficiente Deficiente Regular Bueno Muy bueno

X

Chuman Piscoya Jorge Luis
DNI N.° 41965893




