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RESUMEN

El presente estudio se titula Capacitacion y competencias laborales en los colaboradores de
la UGEL Santa 2019, tuvo como objetivo determinar la relacion entre la capacitacion y las
competencias laborales de los colaboradores de la UGEL Santa 2019, en el cual se aplic
dos cuestionarios sobre capacitacion y competencias laborales, sobre una muestra de 139
colaboradores de la UGEL Santa 2019.

Los resultados son significativos debido a que existe una relacion positiva entre capacitacion
y competencias laborales de los colaboradores de la UGEL Santa 2019. Por lo tanto, se
comprobé la hipdtesis de investigacion con la prueba estadistica de Rho Spearman que
proporciono una significancia menor a 0,05. Asimismo, el coeficiente de correlacion de Rho
de 0.78, indica que existe una relacion alta entre las variables de estudio. Con respecto al
analisis descriptivo de las variables, se encontré que el 47,5% de los colaboradores
encuestados, manifestaron que la capacitacion es de nivel medio y el 23,7% lo considero de
nivel alto; mientras los niveles de las competencias laborales, reflejan un 47,5% de los
encuestados es de nivel medio y un 24,5% de nivel alto. Con respecto a las dimensiones de
la capacitacion se obtuvo que el diagnostico de las necesidades de capacitacion fue valorada
en un nivel medio con 40,3%; y planeacion de la capacitacion en nivel medio con 40,3%;
mientras que los niveles de las dimensiones de las competencias laborales obtuvieron segun
los colaboradores: logro y accion un nivel medio con 43,2%; ayuda y servicio, un nivel alto
con 46%; influencia, un nivel medio con un 43,2%; competencias intelectuales, un nivel

medio con 46%; v, eficacia personal un nivel medio con 51,1%.

Palabras clave: Capacitacion, diagnéstico de necesidades de capacitacion, planeacion de

capacitacién, competencias laborales.
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ABSTRACT

This study is entitled Training and job skills in employees of the UGEL Santa 2019, in order
to determine the relationship between training and job skills of employees of the UGEL
Santa 2019, in which two training questionnaires were applied and labor competencies, on a
sample of 139 employees of the UGEL Santa 2019.

The results are significant because there is a positive relationship between training and job
skills of the employees of the UGEL Santa 2019. Therefore, the research hypothesis was
verified with the Rho Spearman statistical test that provided a significance less than 0, 05.
Likewise, the Rho correlation coefficient of 0.78 indicates that there is a high relationship
between the study variables. With respect to the descriptive analysis of the variables, it was
found that 47.5% of the employees surveyed stated that the training is medium level and
23.7% considered it high level; While the levels of labor competencies, reflect 47.5% of
respondents is medium level and 24.5% high level. Regarding the dimensions of the training,
it was obtained that the diagnosis of the training needs was assessed at an average level with
40.3%; and training planning at medium level with 40.3%; while the levels of the dimensions
of the labor competencies obtained according to the collaborators: achievement and action
an average level with 43.2%; help and service, a high level with 46%; influence, an average
level with 43.2%; intellectual skills, an average level with 46%; and, personal efficiency an

average level with 51.1%.

Keywords: Training, diagnosis of training needs, training planning, job skills.



INTRODUCCION

En el mundo del siglo XXI, la gestion de competencias se ha convertido en un proceso
novedoso y complejo que involucra un cambio en los programas y planes de
capacitacion realizados por las organizaciones con la finalidad de generar mejores
resultados en la adquisicion y desarrollo de las competencias relacionadas con el

trabajo.

Una organizacion que cuenta con profesionales o técnicos preparados para
desempefar las funciones dentro de la organizacion contribuye al logro de los
propdsitos y metas organizacionales. Sin embargo, en paises como Malasia en donde
se requiere de mano de obra calificada para ocupar determinados cargos en las
organizaciones y apoyar y contribuir al desarrollo de esta nacion, en este pais solo el
28% de los profesionales se encuentra capacitado para ocupar cargos importantes en

las organizaciones

En el Peru, Luna (2017) indica que las organizaciones educativas, de acuerdo a las
politicas educativas nacionales, se encuentran de forma permanente desarrollando
programas Yy planes de capacitacion para desarrollar las competencias de los
colaboradores en sus dimensiones intelectual, estratégica y actitudinales con la

finalidad de mejorar la calidad y el servicio en las diferentes instituciones educativas.

Los colaboradores que trabajan en instituciones educativas realizan actividades
administrativas que deben garantizar el cumplimiento de las politicas nacionales
vigentes en relacion a las actividades planificacién, organizacion y direccion de la
gestion educativa; sin embargo las competencias laborales que despliegan en el
ejercicio profesional en las organizaciones educativas no es el esperado y ello se
evidencia en las calificaciones negativas en su desempefio, en los resultados de la
evaluacion de desempefio y en la débil valoracion de su actividad educativa por parte

de la comunidad o sociedad en general.

En Ancash, se puede evidenciar que existe un estado de conformismo por parte de

los docentes, especialmente en aquellos que ya estdn nombrados, quienes por ya



contar con la estabilidad laboral se muestran pesimistas y poco colaboradores en
desarrollar sus competencias laborales mediante programas de capacitacion
permanente, mientras que en el caso de los maestros jovenes existen niveles de interes
distintos en los cuales, una segunda especialidad y contar con estudios de maestria y
doctorado se vuelven una exigencia para ser competitivos y méas efectivos en la

adquisicién y desarrollo de competencias laborales.

La Unidad de Gestion Educativa Local Santa, entidad descentralizada educativa de
la region Ancash se encarga de implementar y fiscalizar el cumplimiento de las
politicas nacionales de capacitacion de maestros, sin embargo presenta como una de
sus deficiencias la falta de una evaluaciéon integral de la efectividad y significatividad
de las acciones de capacitacion y de su impacto a nivel de las organizaciones
educativas y comunidad en general, ademas se presentan deficiencias en los niveles
de logro de las competencias genéricas y debilidades en el desarrollo y facilitacion
de las capacidades relacionadas con el puesto especifico que desempefia en la
organizacion educativa, asi como manifiesta problemas en las competencias
actitudinales y emocionales reflejada en comportamientos inadecuados como
practica de una comunicacion informal en la ensefianza, baja capacidad de escucha,

falta de prudencia, cortesia y trato amable, entre otros.

Otra deficiencia de los programas de capacitacion a nivel de la region es la falta de
un diagndstico situacional integrado de la realidad de las diferentes instituciones
educativas, debido a que Ancash es una region que cuenta con costa, sierra 'y ceja de
selva, asi como la economia de los gobiernos locales y la diversidad geogréafica y
cultural, situacion que exige contra con datos reales de las necesidades de
capacitacion de los maestros, como la planificacion de la capacitacion en funcién al
tiempo y disponibilidad del personal, del mismo modo se concentra en el contenido

del programa de capacitacion, asi como del costo beneficio que se pretende alcanzar.

Frente a esa situacion, en las organizaciones educativas se ha de focalizar sus
esfuerzos y planes de accion inmediata en la evaluacion de la efectividad y eficacia
de los programas de capacitacién para el desarrollo de competencias de los

colaboradores para garantizar el Optimo funcionamiento de las instituciones



educativas a nivel de la provincia de Santa de ahi la importancia de estudiar la
capacitacion y las competencias laborales de los colaboradores de la UGEL Santa
2019.

En el &mbito internacional se hallaron los siguientes trabajos de investigacion:

En Cuba, Porta 'y Tarrié (2019) en su articulo cientifico se plantearon como objetivo
realizar una analisis critico y reflexivo respecto a la capacitacion para el desempefio
laboral tomando en cuenta la relacion con la productividad y la toma de decisiones
organizacionales con la finalidad de definir y establecer cudles son las mejores
practicas para identificar cuales son las necesidades de capacitacion, asi como
explicar el rol de las actitudes de la fuerza laboral en torno a la asociacion entre las
acciones de capacitacion y la productividad laboral. Se concluye que la planificacion,
ejecucion y evaluacion de las actividades de capacitacion para los trabajadores
productivos influye significativamente en el desarrollo de sus competencias

laborales.

Tamm (2018) quien sostiene que los procesos de capacitacion en las organizaciones
contribuyen a involucrar a los trabajadores en las tareas laborales, asi como generan
impacto en las competencias laborales, especialmente en aquellas tareas de caracter

desafiante.

En Espafia, Gil (2017) en su articulo cientifico realizaron un estudio descriptivo, no
experimental respecto a la evaluacion de competencias laborales en done concluy6
que: algunas dificultades que pueden encontrarse en esta tarea y se propone medidas
para optimizar la evaluacion de competencias laborales, descripcién completa y
actualizada de los puestos de trabajo, realizada en términos de competencias exigidas
para su desempefio y explicitando los comportamientos observables, contribuiria a
evaluar con acierto la competencia de quien lo ocupa o podria ocuparlo.

En Venezuela, Duran (2016) en su articulo cientifico, realizaron una revisién de
literatura especializada sobre la formacion docente, las competencias y la docencia
universitaria en el cual se realizé la validacion del cuestionario de formacion en
competencias en una muestra de docentes de la Universidad Nacional Experimental

Sur del Lago; concluyé que las actividades de formacion, fortalecimiento y desarrollo



en competencias profesionales aplicados en los docentes de las universidades
venezolanas contribuyen a obtener mejores resultados en las actividades de

ensefianza, produccion de la investigacion y de actividades de responsabilidad social.

En México, Palmar y Valero (2014), en un estudio de campo, transaccional y no
experimental, aplicado a una muestra de 31 trabajadores de los institutos autonomos
dependientes de la Alcaldia del municipio Mara del estado Zulia analizd las
Competencias y desempefio laboral de los gerentes de estos institutos; legando a la
conclusion que: el 29% de los encuestados opiné estar absolutamente de acuerdo, y
el 35% de acuerdo respecto al nivel de competencias particulares por area o familia
de puestos, asi como el 31% manifesto estar de acuerdo, 23% en desacuerdo respecto

al nivel de competencias distintivas de un puesto.

En Venezuela, Sandoval y Pernalete (2014) en su articulo cientifico, mediante un
estudio descriptivo, de campo, proyectivo en una muestra de Gestion del Talento
Humano, que se basan en la competencia laboral; concluyé que: que la
implementacién y ejecucion de un marco de trabajo para gestionar las competencias
se puede fortalecer el desarrollo de una organizacion de manera tal, que permita
presentar una informacion con mayor significado, asi como de forma articulada con

su contexto y dominio.

En México, Garcia y Martinez (2014) en su articulo cientifico, mediante un estudio
de caracter documental; concluyd que: en México la preparacion de los docentes
determina la concepcion de las competencias docentes, siendo la propuesta Tuning
para América Latina, la mas adecuada para caracterizar las competencias en la
actividad educativa dentro de un escenario caracterizado por la complejidad y
permanentes cambios.

En Espafia, Gonzalez (2014) en su articulo cientifico realizaron una investigacion
descriptiva respecto a las competencias docentes de la formacion para el empleo en
el que concluyo que: El derecho a la educacion adopta en el proceso formativo de
profesionales un significado individual y social creciente que contribuye a la

comprension de los fines educativos, a los ideales de alcanzar un mejor nivel de la



calidad de vida de las personas como a los de la cohesién econémica y social y del

fomento del empleo.

En el &mbito nacional se hallaron los siguientes trabajos:

Saavedra (2019) realiz6 un estudio de tipo correlacional para comprobar la relacion
entre la gestion de la capitacion y el desarrollo de competencias laborales en una
entidad pablica con una muestra de 80 colaboradores administrativos concluyo que
en relacion a la variable capacitacion que, el 62,50 % de las personas encuestadas,
perciben que esta variable posee un nivel moderado y en sus dimensiones
planificacion de la capacitacion, el 61,25% de los encuestados percibieron que ni
adecuada ni inadecuada; y en cuanto a la variable desarrollo de competencias
laborales se comprobd, que segun el 61,25% de los colaboradores presenta un nivel

medio.

En Arequipa, Flores y Rodrigo (2018) realizaron un estudio, en una muestra de 80
trabajadores (de 23 afios a mas y de ambos sexos) del area de almacén de la empresa,
para analizar como el Desarrollo de un programa de capacitacion influye en la mejora
de competencias laborales; concluyé que el valor para "Sig." es 0,00 que es inferior
a 0,05, esto significa que existe una influencia del 100% entre la media inicial y la
media final, por tanto se comprob6 que existe una influencia positiva significativa
positiva entre el programa de capacitacion y el nivel de las competencias laborales
de los trabajadores, asi como la proactividad resulté ser la competencia mas
desarrollada por los trabajadores, quienes se muestran aptos para emprender

acciones, crear oportunidades y mejorar resultados (p. 127).

Duefias (2018) en su investigacién doctoral se propuso, en una muestra de 70
personas entre personal de planta, docentes y alumnos del Instituto Cientifico y
Tecnoldgico del ejército (ICTE), comprobar la relacion entre las competencias
profesionales del docente y el desarrollo del modelo educativo constructivo, en el en
el afo 2017, empleando el tipo de estudio descriptivo y con un disefio de
investigacion aplicada, no experimental correlacional; concluy6 que mediante el Chi
cuadrado aplicado se comprobd la hipdtesis principal planteada, en el sentido de

que; si existe una relacion directa y significativa, entre las competencias



profesionales del docente y el desarrollo del modelo educativo constructivo, en la
institucion estudiada durante el 2017 (p. 88).

Flores (2017) empleando una muestra de 47 trabajadores de la Unidad de Gestion
Educativa Local N°01 EI Porvenir, Trujillo 2017 se propuso, mediante un estudio
descriptivo y con un disefio de investigacion no experimental, realizar una
evaluacion de competencias laborales genéricas del personal. Concluyo que el 72%
del personal no esta preparado para desempefiarse exitosamente sus funciones en su
puesto de trabajo al presentar muchas deficiencias en el dominio de las competencias
genéricas. Por esta razon es necesario implementar medidas correctivas para
desplegar el desarrollo de las competencias de los trabajadores de esta entidad
publica (p. 38)

Rivas (2017) realiz6 en la Red 08, UGEL 01, San Juan de Miraflores — 2017 una
investigacion descriptiva, aplicada y con disefio correlacional para determinar la
relaciéon entre la Competencia laboral y la practica docente en profesores en una
muestra de 169 docentes de esta institucion. Concluyé que existe relacion
significativa entre las competencias laborales y la préactica docente en profesores de
la organizacion estudiada. Ademas, el coeficiente de correlacion Rho Spearman
(rho= 0.854) comprobo la existencia de una vinculacion fuerte y alta entre las
variables. Se considera que los profesores tienen en cuenta las competencias que

deben aplicara durante su practica docente (p. 110).

Saavedra (2016) realiz6 un estudio respecto a la relacion entre la capacitacion vy las
competencias laborales de los colaboradores de una entidad pablica en Moyobamba
a través de un estudio de nivel correlacional y con disefio no experimental en una
muestra de 47 colaboradores. Concluy6 que mediante la aplicacion de Spearman que
rho = 0,803 y siendo p < 0,05 que existe relacién altamente significativa entre la

capacitacion y las competencias laborales de los trabajadores.

Roca (2016) realiz6 una investigacion en la I.E. 1235 “Union Latinoamericana” Ate,
Lima, 2015 para comprobar si existe relacion entre la capacitacion y las competencias

laborales de los trabajadores y mediante un disefio no experimental transversal y una



muestra de 90 docentes concluyo que: al obtener Rho de Spearman = 0,504 y un p <
0,05 entonces se establece una relacion positiva y significativa entre las variables de

estudio.

Pefia (2016) realizd un estudio correlacional con aplicacion de un disefio no experimental
y transversal, en una muestra censal de 115 trabajadores de una empresa de
comunicaciones de la ciudad de Lima, para determinar la relacion entre las competencias
laborales, capacitacion y productividad. Concluyd que existe evidencia de la relacion
entre las variables de estudio mediante la prueba de Spearman (0.865) y la significancia
(0,000 menos a 0,05). Del mismo modo se identificd que las competencias laborales se
encuentran en un nivel bueno en un 40%; la capacitacion, presenta un nivel regular en

43%; y la productividad presenta un nivel regular en un 39%.

Luna (2017) realiz6 una investigacion descriptiva, con aplicacion de un disefio no
experimental, en la .E.P San Felipe - San Jacinto — 2017 y en una muestra de 15
docentes de esta institucion para efectuar un analisis del desempefio por
competencias de los docentes; concluyd que: Se identifico el nivel de desempefio por
competencias de los docentes encuestados presenta un nivel regular (40%),
tendencia que se mantiene en la valoracién de las competencias de logro (40%), en
las de ayuda o servicio (43%), en las de influencia (39%), en las cognoscitivas (42%)

y en las de eficacia personal (41%).

La fundamentacion tedrica del estudio define a la capacitacion como una de las
actividades de la gestion del talento humano que contribuye al desarrollo de las
organizaciones, a contar con equipos de trabajo mas preparados, con mas
conocimientos y competentes. Constituye una necesidad de la organizacion que
permite dotar a sus integrantes de estrategias e instrumentos que los conduzcan a

obtener el éxito en sus actividades (Cuesta y Valencia, 2014).

Se define a la capacitacion como un proceso formativo cuya aplicacion de forma
sistematica y organizada contribuye a la adquisicion de conocimientos y desarrollo
de competencias y habilidades de las personas. Comprende una serie de mecanismos

para la transmisién y difusion de saberes y actitudes determinados relacionados con



el trabajo, la organizacion, las tareas, el ambiente de trabajo, asi como implica

desarrollar habilidades y competencias laborales (Chiavenato, 2013).

Para Dessler y Varela (2011) se entiende por capacitacion a los métodos de trabajo
que deben proporcionarse a las personas para desarrollar las competencias que se
requieren para la ejecucion de sus actividades laborales (p. 185). Para este autor, el
concepto de capacitacion ha evolucionado de una concepcion técnica de ensefianza
o0 entrenamiento de habilidades o competencias para el trabajo a una vision mas
integral que implica una concepcion de “aprendizaje y desempefio en el ambiente de
trabajo lo cual supone la capacitacion para el aprendizaje del colaborador y una
capacitacion para el desempefio exigido por la organizacion que implica un enfoque

de calidad y de mejora continua.

En las organizaciones, la capacitacion es un proceso en el cual los colaboradores se
nutren de informacion y de saberes para mejorar sus habilidades, destrezas y
actitudes para conseguir mejoras en su desempefio y rendimiento. Este proceso es
fundamental para las organizaciones con bajo rendimiento o productividad y es
sumamente importante para renovar y actualizar los conocimientos de los

trabajadores y cuando se implementan nuevas tecnologias (Dolan, 2010).

Por su parte, Siliceo (2010) sefiala que la capacitacion puede desarrollarse en dos
ambitos: en aulas establecidas y en el centro de trabajo mediante la practica. Es una
actividad y funcién de linea o mando en la que la responsabilidad fundamental recae
en el gerente o en el lider de la empresa, quien tiene como principal misién la

capacitacion de sus colaboradores.

Se entiende también a aquellas reuniones llevadas a cabo en el centro de trabajo en
las cuales los gerentes o lideres que trabajan con un equipo humano compartes ideas
0 nuevas estrategias de trabajo o un ponente invitado y preparado en determinada
area del saber imparten conocimientos cientificos y tecnologicos para reforzar algin
conocimiento o estrategia que contribuya a que los colaboradores realicen de forma
mas efectiva y eficiente sus labores dentro de la organizacion (Gonzélez y Tarrago,
2008).



Debe destacarse que en las organizaciones, las actividades de capacitacion y
desarrollo para las personas representan una de las estrategias mas relevantes para
apoyar y contribuir en la adquisicién de conocimientos y capacidades para que los

trabajadores sean competitivos en el trabajo (Ahmad, Jusoh y Rasly, 2012).

En conclusion la capacitacion constituye una de las actividades mas importantes para
gestionar a las personas dentro de la organizacidn porque esta orientada a desarrollar
el conjunto de competencias que habilitan a las personas para desempefiarse mejor
en el trabajo (Cappelli, 2008).

Las dimensiones de la capacitacion segun Dessler y Varela (2011) comprende a:

El diagndstico de las necesidades de capacitacion es la primera actividad que debe
realizarse para determinar qué tipo de capacitacion se ha de planificar lo que supone
la identificacion de la carencia de habilidades, destrezas o actitudes en el trabajo.
Los gerentes de area y los gerentes de recursos humanos son quienes determinan las
competencias requeridas para los puestos de trabajo de acuerdo a las politicas
laborales de la organizacién, asi como cuéles son las competencias mas destacadas
de los colaboradores actuales y de gran potencial y desarrollo para la organizacién
(Dessler y Varela, 2011, p. 186).

En este sentido, la identificacién o deteccion de las necesidades de capacitacion
constituye un primer momento en el que se realiza un diagnostico de la capacitacién
que se requiere fortalecer o maximizar en el trabajo, se evalua el nivel real de
desarrollo de las habilidades de los colaboradores, se formulan objetivos especificos
y medibles respecto a los conocimientos y desempefio de las personas en el trabajo
tomando como referencias las deficiencias mostradas en el trabajo (Dessler y Varela,
2011).

La evaluacion de las necesidades de capacitacion se realiza en funcion del tipo de

colaborador, esto es considerando las tareas que ha de desarrollar y el desempefio



que ha de demostrar en la ejecucion de las actividades laborales (Dessler y Varela,
2011).

Segun Dessler y Varela (2011) se ha de tener en cuenta para evaluar las necesidades
de capacitacion: primero, el andlisis de tareas que permite determinar qué
conocimientos y habilidades deben desarrollar, principalmente los nuevos
colaboradores para que puedan obtener un desempefio eficaz en sus labores; este
analisis de tareas implica tomar en cuenta los atributos generales y especificos de las
responsabilidades y competencias de los puestos de trabajo, que se han de convertir
en un insumo o referente para tomar la decision respecto al tipo o0 modalidad de
capacitacion que se requiere para desarrollarlo; la otra forma de evaluar estas
necesidades es el analisis del desempefio que refiere que para el caso de las personas
que muestran un deficiente desempefio en sus laboral, el anélisis de las tareas es
insuficiente para determinar qué tipo de capacitacion requiere; este tipo de
evaluacion implica realizar una verificacion del cumplimiento de las labores que
desempefian las personas en el trabajo a partir de estdndares o parametros de
desempefio y en el caso de detectarse que existe deficiencias en términos de
rendimiento, productividad o actitud hacia el trabajo se ha de decidir si se pueden
solucionar mediante acciones de capacitacion o por otros medios como la rotacion,
transferencia del colaborador o mejorar sus escalas remunerativas (Dessler y Varela,
2011).

Se pueden detectar en este proceso distintas necesidades de capacitacion como: las
necesidades genéricas que estan relacionadas con algunos problemas de la
organizacion como asuntos salariales, carencia de equipos 0 herramientas,
dificultades en las relaciones interpersonales, conflicto de poder, etc.; las
necesidades manifiestas evidenciadas en el trabajo mismo como cambios en los
métodos o procedimientos de trabajo, la instalacion de equipos nuevos,
incorporacion de nuevo personal contratado, etc.; las necesidades encubiertas
referidas a los incidentes ocasionados por limitaciones o falta de conocimientos y de
competencias en las actividades que demandan mucho tiempo para los
colaboradores; las necesidades preventivas referidas a situaciones que deben

preverse para salvaguardar la seguridad de la organizacion y de sus miembros y que
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se presentan cuando se abre una nueva planta, se instala un nuevo equipo o se lanza
un nuevo producto, etc. o referidas a situaciones para salvaguardar la salud y el
bienestar de los trabajadores; las necesidades correctivas referidas a aquellas que
se debe aplicar con urgencia con la finalidad de corregir o subsanar alguna
deficiencia ocurrida en el desempefio del trabajador y de la organizacion en general
organizacion (Dessler y Varela, 2011).

Por tanto, es tarea para los gestores del talento realizar una correcta identificacion de
las necesidades de capacitacion lo cual demanda estar en contacto permanente con
los trabajadores, recoger sus intereses y expectativas, analizar las fortalezas y
debilidades de su actividad laboral y tener la capacidad para seleccionar dentro de
todas las necesidades las mas relevantes para una mejora en el desempefio laboral

del equipo humano que labora en la organizacion.

La planeacion del programa de capacitacion es la segunda etapa en la que se
determina los elementos y medios necesarios para sanar o tratar las necesidades
identificadas. Consiste en la etapa de preparacion del programa en la cual se definen
los objetivos o prop6sitos de las acciones de capacitacion, la poblacion o sujetos que
se han de atender en las acciones de capacitacion, los contenidos o0 conocimientos a
impartir o desarrollar, las técnicas de capacitacion a emplear, el lugar o escenario
donde se impartiran las acciones de capacitacion, los recursos y materiales
necesarios, los resultados o grado de aprendizaje que se obtendran con las acciones
de capacitacion, , se calculan los costos y beneficios de las acciones de capacitacion,
asi como se prevé como han de medirse los resultados de estas acciones (Dessler y
Varela, 2011).

Por tanto, la planeacion de las actividades de capacitacion es una de las actividades
principales para la gestion, organizacion y direccion de las personas en la
organizacion que incluye una serie de previsiones o acciones que deben tomarse en
cuenta para la realizacion de actividades de formacion, desarrollo profesional y
laboral de los colaboradores de una organizacion (Cappelli y Keller, 2014).

Respecto a las competencias laborales, se debe destacar que en las organizaciones, se

requiere contar con profesionales o técnicos que retinan los requisitos 0 competencias
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que requiere el desempefio de sus puestos. En este sentido, las competencias hacen
referencia al dominio de saberes, destrezas y actitudes que le permiten a las personas
desempefiar con efectividad y con eficiencia en el trabajo (Palmar y Valero, 2014, p.
159).

El término competencias fue utilizado por primera vez por Robert White en la década
del sesenta del siglo pasado y fue en 1973 McClelland quien lo popularizé en las

ciencias administrativas (Charles-Pauvers, 2010).

McClelland (1993) define a las competencias como los atributos propios de las
personas que estan vinculados a determinados factores y elementos que explican el

éxito en el desempefio y conductas de las personas en el trabajo.

Segun las investigaciones de McClelland (1973) las personas en el trabajo muestran
conductas diferenciales que permiten diferenciar a la personas con menor nivel de
desarrollo de competencias y a personas que muestran competencias superiores en el

trabajo con desempefios exitosos.

Spencer y Spencer (1993) definen a la competencia como un atributo humano que es
intrinseco a su naturaleza de la persona y que se evidencia en la eficiencia y
efectividad de nivel superior para ejecutar las actividades laborales o actuar de forma
efectiva ante una situacion determinada. Evidencian las formas en que los seres
humanos manifiestan sus comportamientos o pensamientos, y, por lo general se
ponen en préactica en las diferentes situaciones que enfrentan las personas en los

escenarios personal, social, profesional o laboral (p. 122).

Chiavenato (2013) destaca que las competencias vienen a ser aquellas cualidades o
atributos individuales de las personas que diferencian su desempefio en el trabajo y
que comprenden saberes o conocimientos, habilidades o capacidades, actitudes y

valores.

Por su parte Alles (2009) destaca que para ser considerado como competente, una

persona debe demostrar la capacidad de ejecucién, es decir debe poseer saberes
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(conocimientos intelectuales o cientificos) y destrezas o habilidades (conocimientos
estratégicos o procedimental) para llevar a cabo las tareas, asi como tener la

disposicion o actitud (conocimientos actitudinales) para hacerlo de la mejor manera.

En el trabajo, las competencias le permiten a las personas actuar y responder a las
diferentes situaciones para resolver problemas a partir del despliegue de una serie de
saberes y capacidades (Ab Hadia, Hassanb, Rashid, Zaid, 2015).

Las competencias son el resultado de la combinacion de un conjunto de saberes,
habilidades, actitudes y conductas de las personas que los habilitan para ser efectivos

y productivos en el mundo del trabajo (Bohlander, 2008).

Spencer y Spencer en 1993 sefialan que son cinco los tipos de competencias
desarrollados por las personas: la motivacion que dirigen los comportamientos y
acciones de las personas para la consecucion de determinados fines; las caracteristicas
fisicas que son cualidades personales relacionadas con la talla, el peso, la agilidad, la
concentracion que permiten dar respuestas efectivas a determinadas situaciones e
informacion, el control y la iniciativa que son competencias mas complejas que
caracterizan a las personas mas competentes en el trabajo; el concepto propio de si
mismo que caracterizan la imagen propia de una persona en cuanto a sus capacidades,
actitudes y valores dentro de las cuales se encuentran la confianza personal vy la
seguridad para lograr un desempefio eficiente y efectivo en el trabajo; los valores de
las personas que permiten predecir el perfil de los colaboradores ante determinadas
situaciones; los conocimientos referidos a los saberes e informacién que poseen las

personas.

Atanasof (2002) afiade otras competencias como las competencias ciudadanas
necesarias para el desenvolvimiento en la sociedad y la consecucion del bien comun,
las cuales aplicadas a las organizaciones implican el respeto a las normas sociales, a
las normas laborales, a los procedimientos de trabajo, la solucion de conflictos, la
busqueda de la armonia, etc.; las competencias laborales necesarias para desempefiar

una actividad productiva en los escenarios laborales estan  relacionadas con la
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empleabilidad y las especificas relacionadas de forma directa con las exigencias y
requerimientos relacionados con los puestos de trabajo.

Debe destacarse que a nivel organizacional resulta de gran relevancia, el analisis de
las capacidades de la fuerza de trabajo, debido a que las personas en el ejercicio de
sus actividades laborales ponen en practica una serie de comportamientos y conductas
laborales que determinan su competitividad (Lingling, Xuhui, Cunrui y Fei, 2014).
Estas habilidades determinan las competencias de las personas y cuando se poseen
en mayores niveles representan y garantizan mejores desempefios en comparacion de
aquellas personas que poseen menores niveles de su desarrollo en el trabajo (Priya, y
Panchanatham, 2014).

Segln Rodriguez (2015) para que una persona sea competente en el trabajo requiere
aplicar una serie de competencias para el cumplimiento efectivo, eficaz y eficiente de
sus funciones en el trabajo. Dentro de ellas se encuentran; las competencias basicas
desarrolladas en los primeros niveles educativos durante la infancia, la nifiez y la
adolescencia y perfeccionadas con la teoria y la practica a lo largo de la vida y dentro
de las cuales se encuentran las capacidades matematicas, de comunicacion, solucion
de problemas, la capacidad de interaccion social, manejo de las herramientas
tecnoldgicas, entre otras; las competencias conductuales que comprenden aquellas
habilidades y actitudes de nivel superior que reflejan desempefios Optimos y
destacados en las actividades laborales, dentro de estas competencias se encuentran
la orientacion al logro, la flexibilidad, la rigurosidad, la  innovacion, la
responsabilidad, la honestidad, la autenticidad y la veracidad; las competencias
funcionales o técnicas que son requeridas para desempefiar los puestos de trabajo y
medidas en funcion de determinados estandares de calidad establecidos por la
organizacion.

Respecto a las competencias en el trabajo, McClelland (1993) a diferencia de otros
investigadores que asocian las competencias al analisis de puestos laborales,
sostienen que las el estudio de las competencias han de centrarse en las personas que
demuestran un desempefio eficiente y exitoso en el trabajo en funciéon de las

caracteristicas y conductas laborales.
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En el presente estudio se asumieron como dimensiones los tipos de competencias
bésicas propuestas por McClelland (1993):

Competencias logro y accion que estan enfocadas a la consecucion de tareas o
actividades en el trabajo; encontrdndose dentro de ellas las de orientacion al logro
que tienen como propdsito realizar de forma optima el trabajo para ser competitivo
de acuerdo a los estandares o pardmetros del trabajo, a la consecucion de metas
desafiantes, realizar una analisis del costo y beneficio del desarrollo de las actividades
laborales, asi como emprender acciones para afrontar y minimizar los riesgos en el
trabajo. Ademas implica la relacion con otras competencias como la preocupacion
por el orden, las capacidades de busqueda de informacién, la calidad, la precision, las

capacidades de iniciativa y de innovacion (McClelland, 1993).

Las competencias de ayuda y servicio son aquellas que estan dirigidas a colaborar e
intervenir con las necesidades de las otras personas ofreciéndoles ayuda,
escuchandolos, mostrando sensibilidad y conciencia con los sentimientos y
necesidades de los demas. Comprende en primer lugar, la comprension interpersonal
que implica entender a otras personas, en sus afectos, vivencias, aspiraciones,
diversidad y necesidades, asi como el desarrollo de la empatia, ademas se vincula con
otras competencias como la conciencia organizacional, la conformacién de equipos
de trabajo y la construccion de relaciones positivas con los demas; en segundo lugar,
comprende las competencias de orientacion al cliente que implica ayudar,
comprender, atender las necesidades del cliente o consumidor a través de un servicio
Optimo y oportuno en la atencion a sus dudas, requerimientos y orientacion
(McClelland, 1993).

Las competencias de influencia estan basadas en la necesidad de poder de las personas
que buscan generar en los demas efectos o consecuencias. Estan relacionadas con el
liderazgo o influencia para beneficiar no a la persona, sino a la organizacion en
general y a sus miembros en conjunto. Dentro de estas competencias se encuentran
las de influencia e impacto orientadas a la practica de la persuasion y del
convencimiento de las personas, las construcciones de relaciones amigables y

saludables que permitan generar un ambiente favorable para el desarrollo del trabajo
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y las de conciencia organizacional relacionadas con el entendimiento de quiénes son

los lideres y las personas que tienen a cargo la organizacion (McClelland, 1993).

Las competencias intelectuales o cognoscitivas permiten a las personas comprender
las tareas, actividades, conocimientos, politicas, estrategias dentro de la organizacion
para poder afrontar diferentes situaciones y contribuir a la solucion de los problemas
laborales. Incluyen a: las competencias de pensamiento analitico que permiten
evaluar situaciones de forma constructiva y reconstructiva desde sus partes
individuales hasta sus generalidades, de razonamiento conceptual que permite la
elaboracion de generalidades y la identificacion de cuestiones esenciales o claves en
las situaciones complejas de trabajo; y, la experiencia técnica o profesional que
implica la puesta en practica de saberes cientificos, especializados y profesionales para

desarrollar las actividades laborales de forma optima y eficiente (McClelland, 1993).

El problema de investigacion que se abordd fue: ¢(Cual es la relacion entre la
capacitacion y las competencias laborales de los colaboradores de la UGEL Santa
2019?

La justificacion se sustentd en que sirvidé como marco referencial para futuras
investigaciones orientadas a analizar el tema de capacitacién en organizaciones

educativas, por esta razon resulta conveniente su estudio.

Socialmente, beneficio a los directivos de la Ugel Santa por cuanto contaron con
informacidn respecto a la percepcion de los docentes respecto a las capacitaciones
recibidas y su contribucion al desarrollo de las competencias laborales para la mejora
del servicio educativo. Ademas beneficiard a los docentes por cuanto les permitira
realizar una autoevaluacion de las competencias laborales desarrolladas en el ejercicio

de la labor educativa.
Se aport6 en resolver problemas relacionados con los aspectos criticos para realizar

el diagnostico y ejecucion de programas de capacitacion para colaboradores de la Ugel

Santa. Del mismo modo se identificaron las competencias laborales menos
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desarrolladas por los colaboradores a fin de proponer mejoras en los programas de

capacitacion en el sector educativo.

La aplicacion del presente estudio permitid la adaptacion de instrumentos de
recoleccion de datos respecto a las variables capacitacion y competencias laborales
adaptadas a entidades educativas publicas.

La hipotesis del estudio: Hi: Existe relacion entre la capacitacion y las competencias
laborales de los colaboradores de la UGEL Santa 2019; y HO: No existe relacion entre
la capacitacion y las competencias laborales de los colaboradores de la UGEL Santa
2019.

El objetivo general de estudio fue determinar la relacion entre la capacitacion y las

competencias laborales de los colaboradores de la UGEL Santa 2019.

Como objetivos especificos se considero:
- Identificar el nivel de capacitacion de los colaboradores de la UGEL Santa
2019.
- ldentificar el nivel de las competencias laborales de los colaboradores de la
UGEL Santa 2019.
- Determinar la relacion entre la capacitacion y las dimensiones de competencias
laborales de los colaboradores de la UGEL Santa 2019.

II. METODO

2.1 Tipo y disefio de investigacion
El estudio se desarrollé aplicando el enfoque de tipo cuantitativo debido a que se
realiz6 una medicion estadistica del comportamiento de las variables por medio
de valores numéricos y a través de la estadistica descriptiva e inferencial

(Hernandez, Mendoza, Méndez y Cuevas, 2017).
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En relacion al nivel de investigacion correspondid al tipo correlacional porque se
comprobd mediante procedimientos estadisticos que existe relacion entre las

variables “capacitacion” y “competencias laborales” (Hernandez y Mendoza,

2018).

Esquema del disefio de investigacion correlacional
O1

Figura 1. Disefio de investigacion

M: Muestra

01: Observacion a la variable “Capacitacion”

02: Observacion a la variable “desarrollo de competencias laborales”

r: relacion

El disefio de investigacion aplicado fue de tipo no experimental porque el
investigador no realiz6 una manipulacion de las variables “capacitacion” y
“competencias laborales”, solo procedio a recoger informacion directa de estas
variables dentro de la realidad (Hernandez et al., 2014). Asimismo, al recopilar
informacidn en un determinado lapso de tiempo se empled un disefio transversal
(Hernandez et al., 2014).
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2.2 Operacionalizacion de variables

Variables Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones | Indicadores Items Escala de
medicion
Capacitacion Métodos de trabajo que | Proceso formativo para que| Diagnodstico de | Identificacion del tipo de capacitacion 1,2 Ordinal
deben proporcionarse a las C(_)mp_r,end8 la transm_isi(_’)n y| las neces_ida(_igs Evaluacion de las necesidades de capacitacion 3.4.5 6 .
personas para desarrollar | difusion de  conocimientos | de capacitacion Necesidades de capacitacion 789 10 11 12 13 Muy b_Ueno- 80-95
las competencias que se | habilidades y actitudes. Se midié o s de T F acion de obreti B R Bueno: 64 - 79
requieren para la ejecucion | través de un cuestionario a partir | | aneacion de - Formulacion de objetivos Regular: 49 - 63
de actividades laborales | de las dimensiones. la capacitacion | Seleccion de capacidades 15 Malo: 34 - 48
(Dessler y Varela, 2011, p. Determinacion de los contenidos 16 Muy malo: 19 - 33
185). Caracterizacion de la poblacién 17
Seleccion de recursos, medios y materiales 18
Eleccion del lugar 19
Competencias IAtributos propios de las | Conjunto de saberes, habilidades | Logro y accién | Orientacion al logro 1 Ordinal
laborales personas que se vinculan a | y actitudes de los colaboradores Preocupacion por el orden, calidad y precision 2
un conjunto de factores y | en el ejercicio de su trabajo. Se Iniciativa 3 Muy bueno: 73- 85
elementos que explican el | midio através de un cuestionario _ Buen:J: 99-72
éxito en el desempefio y | @ partir de sus dimensiones. Innovacion _ 4 |F\{/|e('l|u-a3('1ﬁ;158
conductas de las personas Busque_da_de |n_forma0|on 5 Mﬁ o;.nak). 17 -30
en el trabajo (McClleland, Ayu_da_\y En_tendlrmento mterpersonal 6 Y :
1993). servicio Orientacion al usuario 7
Influencia Influencia e impacto 8
Construccion de relaciones 9
Conciencia organizacional 10
Pensamiento analitico 11
Competencias ["Razonamiento conceptual 12
intelectuales " seriencia técnica/profesional/de direccion 13
Autocontrol 14
Eficacia Confianza en si mismo 15
personal Comportamiento ante los fracasos 16
Flexibilidad 17

Las dimensiones de la variable capacitacion se sustentan tedricamente en Dessler y Varela (2011) y las de desarrollo de competencias laborales en McClleland (1993).
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2.3 Poblacidn, muestra y muestreo

La poblacion estuvo conformada por unidades de analisis o elementos de los
cuales se estudiaron una serie de caracteristicas o atributos dentro de un ambito

0 escenario de estudio (Carrasco, 2009, p. 236).

139 colaboradores de la Ugel-Santa 2019 conformaron la poblacion del

presente estudio.

Para Carrasco (2009), la muestra censal es la totalidad de la poblacion,
equivalente a una poblacion finita que se caracteriza por ser pequefia en cantidad
numerica.

En el presente estudio, al ser la poblacion pequefia no se aplicé tamafio de

muestra, tomandose a la poblacidn total del estudio como muestra censal.
Unidad de analisis: Trabajador administrativo de la Ugel Santa 2019.
Criterios de inclusion. Se trabajo con los colaboradores activos de la UGEL Santa.
Criterio de exclusion. No se considerd a los colaboradores destacados a otras
instituciones educativas y a los colaboradores no activos o que se encuentren en
periodo de vacaciones.

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos,
La técnica de la encuesta permitid, a partir de un conjunto de preguntas
aplicadas a la muestra de estudio, recoger datos acerca del comportamiento de
las dimensiones de las variables (Nifio, 2011, p. 62).
El cuestionario de preguntas cerradas se emple6 como instrumento de
recoleccion de informacion. Las opciones de respuesta del cuestionario

emplearon la escala de Likert (totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, ni de

acuerdo ni en desacuerdo, de acuerdo, completamente de acuerdo). Se
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construyeron dos cuestionarios: el primero sobre “capacitacion”; el segundo,

para las “competencias laborales”.

Validez y confiabilidad de instrumentos

La validez se define como la forma de evaluacion que permite comprobar que
los instrumentos de medicion permiten medir realmente el contenido o dominio

de las variables de estudio (Hernandez et al., 2014).

Para ello, la validacion de jueces o de expertos permitié comprobar si los
instrumentos guardan coherencia con los indicadores y dimensiones de las
variables del estudio. Esta validacién implicé recurrir a un especialista

metodoldgico y dos especialistas en gestion organizacional.

La confiabilidad se define como el procedimiento estadistico que determina si
los instrumentos de medicidon son fiables y seguros de aplicabilidad en la
muestra de estudio. El resultado de este procedimiento ha de ser entre 0.8 a1l

para que los instrumentos sean fiables (Hernandez et al., 2014, p. 207).

Para determinar la confiabilidad se aplico el coeficiente de Alfa de Cronbach
cuyo resultado mas pertinente ha de ser el valor con mayor aproximacion a 1,

que determina una confiabilidad positiva (Hernandez et al., 2014, p. 207).

2.5 Procedimientos
Los datos se recogieron de la muestra de estudio considerando que se recogio
informacion relevante de las unidades de anélisis. En relacion a las fuentes de
datos fueron primarias las cuales se recogieron de forma directa. Se registraron los
valores de las dos variables de estudio en relacion a las preguntas de los
instrumentos de medicion, los cuales fueron dos, los cuales se aplicaron a través
de la técnica de la encuesta. Finalmente las respuestas obtenidas, las cuales se
codificaron con anticipacién fueron transferidas a una matriz de datos y

procesadas mediante el paquete estadistico SPSS.
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2.6 Método de analisis de datos

Se aplicaron estadisticos descriptivos para la presentacion de los resultados de
las variables como las tablas de distribucion de frecuencias o tablas estadisticas
y las figuras para describir los niveles de las variables y de sus dimensiones.

Asimismo se empled la estadistica inferencial para la presentacion de los
resultados de las correlaciones y de la significancia y prueba de hipétesis siendo
la prueba de Rho Spearman la que permitié la comprobacion de la hipétesis de
estudio, si el resultado de su aplicacion muestra valores cercanos a 1, entonces

se comprueba esta relacion (Hernandez et al., 2014, p. 305).

2.7 Aspectos éticos

Durante la planificacion y ejecucion de la investigacion se consideraron los
aspectos éticos. Se realizo la gestion de consentimiento informado al director
de la UGEL Santa, 2019 para la obtencion del namero de colaboradores de la
organizacion, asi como para la autorizacion de la aplicacion de los instrumentos.
Se respetaron los derechos de los informantes y se mantuvo en el anonimato sus
nombres. Se utilizo la originalidad mediante la aplicacion del software Turnitin

y se trat6 la informacion con criterios de objetividad.
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I11. RESULTADOS

Objetivo general

Determinar la relacion entre la capacitacion y las competencias laborales de los
colaboradores de la UGEL Santa 2019.

Tabla 1
Coeficiente de correlacion entre Capacitacion y Competencias laborales.

Capacitacion Competencias

laborales
Coeficiente de correlacion 1,000 ,781**
Capacitaci(’)n Slg (bilateral) . ,000
Rho de Spearman — N = 139 139
) Coeficiente de correlacion ,781** 1,000
Competencias Sig. (bilateral) 000 .
laborales N 139 139

Nota: La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la UGEL Santa 2019.

Elaboracion propia

Interpretacion:

La significancia bilateral es de 0.000 es menor a 0.05 permitiéndonos comprobar la relacion
y aprueba la hipétesis de investigacion. El coeficiente de correlacion rho de Spearman es
0.781 lo que significa una correlacion positiva alta entre las variables capacitacion y

competencias laborales de los colaboradores de la UGEL Santa 2019.
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Tabla 2

Capacitacion y las competencias laborales de los colaboradores de la UGEL Santa 2019.

Competencias laborales

Muy Muy
Malo Regular Bueno Total

malo bueno
%

Frec. % Frec. % Frec. % Frec. % Frec. % Frec.

Total
Muy bajo 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% O 0%
bajo 0 0% 32 23% 8 6% 0 0% 0 0% 40 29%
Capacitacion medio 0 0% 7 5% 50 36% 9 6% 0 0% 66 47%
alto 0 0% 0 0% 8 6% 25 18% 0 0% 33 24%
Muy alto 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% O 0%
Total 0 0% 39 28% 66 48% 34 24% 0 0% 139 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la UGEL Santa 2019.

Elaboracion propia

En los resultados de la tabla 2 se muestra que el 36% de los colaboradores de la UGEL Santa

opinan que tienen un nivel medio en competencias laborales y capacitacion, en contraste con

el 23% de ellos manifiesta que tiene un nivel bajo en competencias laborales y capacitacion

y el 18% consideran que el nivel de competencias laborales y capacitacién es alto.

Objetivo especifico N° 1: Identificar el nivel de capacitacion de los colaboradores de

la UGEL Santa 2019.
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Tabla 3
Opinion de los colaboradores encuestados sobre el nivel de capacitacion de los

colaboradores de la UGEL Santa 2019.

Capacitacion

Frecuencia Porcentaje

Bajo 40 28,8
Validos Medio 66 475
Alto 33 23,7
Total 139 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la UGEL Santa 2019.

Opinidn de los colaboradores sobre el nivel de Capacitacion

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Figura 1. Opinidn de los colaboradores encuestados sobre el nivel de capacitacion de los
colaboradores de la UGEL Santa 20109.

Fuente: Tabla 3

Elaboracion propia

Interpretacion:
En la tabla 3, el 47,5% (66) de los colaboradores encuestados opinaron que el nivel de

capacitacion es medio y el 28,8% (40) que hay un nivel bajo.

Tabla 4
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Opinidn de los colaboradores encuestados sobre el nivel de dimension “Diagndstico de las

necesidades de capacitacion” de los colaboradores de la UGEL Santa 2019.

Nivel de dimension “Diagndstico de las
necesidades de capacitacion”

Frecuencia Porcentaje

Bajo 36 25,9
Validos Medio 56 40,3
Alto 47 33,8
Total 139 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la UGEL Santa 2019.

Opinidn de los colaboradores sobre la dimensidn Diagndstico de las necesidades de
capacitacion

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Figura 2. Opinion de los colaboradores encuestados sobre el nivel de dimension
“Diagnostico de las necesidades de capacitacion” de los colaboradores de la UGEL Santa

2019.
Fuente: Tabla 4

Elaboracion propia

Interpretacion:
En la tabla 4, el 40,3% (56) de los colaboradores encuestados opinaron que el nivel de

diagndstico de las necesidades de capacitacion es medio y el 33,8% (47) que hay un nivel

alto.
Tabla5
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Opinién de los colaboradores encuestados sobre el nivel de dimension “Planeacion de la
capacitacion” de los colaboradores de la UGEL Santa 2019.

Nivel de dimension “Planeacion de la
capacitacion”

Frecuencia Porcentaje

Bajo 47 33,8
Validos Medio 60 43,2
Alto 32 23,0
Total 139 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la UGEL Santa 2019.

Opinidn de los colaboradores sobre la dimension Planeacion de la capacitacion

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Figura 3. Opinion de los colaboradores encuestados sobre el nivel de dimension “Planeacion
de la capacitacion” de los colaboradores de la UGEL Santa 2019.

Fuente: Tabla 5

Elaboracion propia

Interpretacion:
En la tabla 5, el 43,2% (56) de los colaboradores encuestados opinaron que el nivel de

planeacion de la capacitacion es medio y el 33,8% (47) que hay un nivel bajo.
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- Objetivo especifico N° 2: Identificar el nivel de competencias laborales de los
colaboradores de la UGEL Santa 2019.

Tabla 6
Opinion de los colaboradores encuestados sobre el nivel de competencias laborales de los

colaboradores de la UGEL Santa 2019.

Competencias laborales

Frecuencia Porcentaje

Bajo 39 28,1
Validos Medio 66 475
Alto 34 245
Total 139 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la UGEL Santa 2019.

Opinidn de los colaboradores sobre el nivel de Competencias laborales

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Figura 4. Opinion de los colaboradores encuestados sobre el nivel de competencias laborales
de los colaboradores de la UGEL Santa 2019.

Fuente: Tabla 6

Elaboracion propia

Interpretacion:
En la tabla 6, el 47,5% (66) de los colaboradores encuestados opinaron que el nivel de

competencias laborales es medio y el 28,1% (39) que hay un nivel malo.
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Tabla 7
Opinidn de los colaboradores encuestados sobre el nivel de dimension “Logro y accion”
de los colaboradores de la UGEL Santa 2019.

Nivel de dimension “Logro y accién”

Frecuencia Porcentaje

Bajo 37 26,6
Validos Medio 60 43,2
Alto 42 30,2
Total 139 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la UGEL Santa 2019.

Opinidn de los colaboradores sobre la dimension Logro y accion

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Figura 5. Opinién de los colaboradores encuestados sobre el nivel de dimension “Logro y
accion” de los colaboradores de la UGEL Santa 2019.
Fuente: Tabla 7

Elaboracion propia
Interpretacion:

En latabla 7, el 43,2% (60) de los colaboradores encuestados opinaron que el nivel de logro

y accion es medio y el 30,2% (42) que hay un nivel alto.
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Tabla 8

Opinidn de los colaboradores encuestados sobre el nivel de dimension “Ayuda y servicio”
de los colaboradores de la UGEL Santa 2019.

Porcentaje

Nivel de dimension “Ayuda y servicio”

Frecuencia Porcentaje

Bajo 13 9,4
Validos Medio 62 44.6

Alto 64 46,0

Total 139 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la UGEL Santa 2019.

Opinion de los colaboradores sobre la dimension Ayuda y servicio

Bajo Medio Alto

Figura 6. Opinidon de los colaboradores encuestados sobre el nivel de dimension “Ayuda y
servicio” de los colaboradores de la UGEL Santa 2019.
Fuente: Tabla 8

Elaboracion propia

Interpretacion:

En la tabla 8, el 46% (64) de los colaboradores encuestados opinaron que el nivel de ayuda

y servicios es alto y el 44,6% (62) que hay un nivel medio.
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Tabla 9
Opinion de los colaboradores encuestados sobre el nivel de dimension “Influencia” de los

colaboradores de la UGEL Santa 2019.

Nivel de dimension “Influencia”

Frecuencia Porcentaje

Malo 43 30,9
Vaélidos Regular 60 43,2
Bueno 36 25,9
Total 139 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la UGEL Santa 2019.

Opinidn de los colaboradores sobre la dimension Influencia

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Figura 7. Opinion de los colaboradores encuestados sobre el nivel de dimension
“Influencia” de los colaboradores de la UGEL Santa 2019.
Fuente: Tabla 9
Elaboracion propia
Interpretacion:
En la tabla 9, el 43,2% (60) de los colaboradores encuestados opinaron que el nivel de

influencia es medio y el 30,9% (43) que hay un nivel bajo.
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Tabla 10
Opinion de los colaboradores encuestados sobre el nivel de dimension “Competencias

intelectuales” de los colaboradores de la UGEL Santa 2019.

Nivel de dimension “Competencias
intelectuales”

Frecuencia Porcentaje

Bajo 35 25,2
Validos Medio 64 46,0
Alto 40 28,8
Total 139 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la UGEL Santa 2019.

Opinidn de los colaboradores sobre la dimension Competencias intelectuales

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Figura 8. Opinion de los colaboradores encuestados sobre el nivel de dimensién
“Competencias intelectuales” de los colaboradores de la UGEL Santa 2019.
Fuente: Tabla 10
Elaboracion propia
Interpretacion:
En la tabla 10, el 46% (64) de los colaboradores encuestados opinaron que el nivel de

competencias intelectuales es medio y el 28,8% (40) que hay un nivel alto.
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Tabla 11
Opinidn de los colaboradores encuestados sobre el nivel de dimension “Eficacia personal”

de los colaboradores de la UGEL Santa 2019.

Nivel de dimension “Eficacia personal”

Frecuencia Porcentaje

Bajo 29 20,9
Validos Medio 71 51,1

Alto 39 28,1

Total 139 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la UGEL Santa 2019.

Opinidn de los colaboradores sobre la dimension Eficacia personal

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Figura 10. Opinidn de los colaboradores encuestados sobre el nivel de dimension “Eficacia
personal” de los colaboradores de la UGEL Santa 2019.

Fuente: Tabla 11

Elaboracion propia

Interpretacion:
En la tabla 11, el 51,1% (71) de los colaboradores encuestados opinaron que el nivel de

eficacia personal es medio y el 28,1% (39) opinaron que hay un nivel alto.

33



Objetivo especifico N° 3: Analizar la relacion entre la capacitacion y las dimensiones
de las competencias laborales de los colaboradores de la UGEL Santa 2019.
Tabla 12

Relacion de Capacitacion con la dimension “Logro y accion” de los colaboradores de la
UGEL Santa 2019.

Nivel de dimensién

Capacitacion -
P "Logro y accion”

Coeficiente de correlacion 1,000 ,678**
Capacitacion Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 139 139
Spearman _ o Coeficiente de correlacion ,678** 1,000
Nivel de dimensién Sig. (bilateral) 000 .
"Logro y accion" N 139 139

Nota: La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la UGEL Santa 2019.

Elaboracion propia

Interpretacion:

En la significancia se obtuvo que p=0.000, siendo menor a 0,05 permitiéndonos comprobar
la relacion entre capacitacion con la dimension logro y accion. El coeficiente rho de
Spearman es 0.678 lo que significa una correlacion positiva moderada entre la variable

capacitacion y la dimension “logro y accion”.
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Tabla 13
Relacion de Capacitacion con la dimension “Ayuda y servicio” de los colaboradores de la
UGEL Santa 2019.

L Nivel de dimensién
Capacitacion

"Ayuda y servicio”
Coeficiente de correlacion 1,000 ,588**
Capacitacion Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 139 139
Spearman . o Coeficiente de correlacion ,588** 1,000
Nivel de dimension Sig. (bilateral) 000 .
"Ayuda y servicio" N 139 139

Nota: La correlacidn es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la UGEL Santa 2019.

Elaboracion propia

Interpretacion:

En la significancia se obtuvo que p=0.000, siendo menor a 0,05 permitiéndonos comprobar
la relacion entre capacitacion con la dimension ayuda y servicio. El coeficiente rho de
Spearman es 0.588 lo que significa una correlacion positiva moderada entre la variable

Capacitacion y la dimension ayuda y servicio.
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Tabla 14
Relacion de Capacitacion con la dimension “Influencia” de los colaboradores de la UGEL
Santa 2019.

L Nivel de dimensién
Capacitacion

"Influencia”
Coeficiente de correlacion 1,000 J711%*
Capacitacion Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 139 139
Spearman _ o Coeficiente de correlacion 711%* 1,000
Nivel de dimensién Sig. (bilateral) 000 .
"Influencia" N 139 139

Nota: La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la UGEL Santa 2019.

Elaboracion propia

Interpretacion:

En la significancia se obtuvo que p=0.000, siendo menor a 0,05 permitiéndonos comprobar
la relacion entre capacitacion con la dimension influencia. El coeficiente rho de Spearman
es 0.711 lo que significa una correlacién positiva alta entre la variable capacitacion y la

dimensién influencia.
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Tabla 15
Relacion de Capacitacion con la dimension “Competencias intelectuales” de los
colaboradores de la UGEL Santa 2019.

Nivel de dimension

Capacitacion "Competencias
intelectuales”
Coeficiente de correlacion 1,000 ,805**
Capacitacion Sig. (bilateral) . ,000
Ao de N 139 139
Spearman Nivel de dimensién Coe |C|(.ante .e correlacion ,805 1,000
) Sig. (bilateral) ,000
"Competencias
N 139 139

intelectuales”

Nota: La correlacidn es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la UGEL Santa 2019.

Elaboracion propia

Interpretacion:

En la significancia se obtuvo que p=0.000, siendo menor a 0,05 permitiéndonos comprobar
la relacion entre capacitacion con la dimension competencias intelectuales. El coeficiente
rho de Spearman es 0.805 lo que significa una correlacion positiva alta entre la variable

Capacitacion y la dimension “Competencias intelectuales”.
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Tabla 16
Relacion de Capacitacion con la dimension “Eficacia personal” de los colaboradores de
la UGEL Santa 2019.

Nivel de dimensién

Capacitacion "Eficacia personal

Coeficiente de correlacion 1,000 ,136**
Capacitacion Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 139 139
Spearman . o Coeficiente de correlacion ,736%* 1,000
Nivel de dimension Sig. (bilateral) 000 .
"Eficacia personal" N 139 139

Nota: La correlacidn es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la UGEL Santa 2019.

Elaboracion propia

Interpretacion:

En la significancia se obtuvo que p=0.000, siendo menor a 0,05 permitiéndonos comprobar
la relacion entre capacitacion con la dimension eficacia personal. El coeficiente rho de
Spearman es 0.736 lo que significa una correlacion positiva alta entre la variable

capacitacién y la dimensidn eficacia personal.
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IV. DISCUSION

Saavedra (2016) concluyé que siendo la significancia de p < 0,05, lo que comprueba
la hipdtesis de estudio y mediante la aplicacion de Spearman que rho = 0,803, entonces
existe una relacion altamente significativa entre capacitacion y las competencias
laborales de los trabajadores. Estos resultados presentan similitud a los obtenidos en
tabla 1, donde se muestra los resultados de la significancia de 0,000 menor a 0,005 y
de rho=0.781, entonces existe relacion altamente significativa entre capacitacion y
competencias laborales. Entonces existe la necesidad de mejorar las actividades de
capacitacion con el proposito de desarrollar con efectividad las competencias laborales
de los colaboradores en esta organizacion educativa. Estos resultados son corroborados
por Tamm (2018) quien sostiene que los procesos de capacitacion en las
organizaciones contribuyen a involucrar a los trabajadores en las tareas laborales, asi
como generan impacto en las competencias laborales, especialmente en aquellas tareas

de caracter desafiante.

Pefia (2016) en relacion a la variable capacitacion que, el 43% de las personas
encuestadas, perciben que esta variable posee un nivel moderado. Estos resultados
difieren pues la empresa en la que se trabajo es de otro rubro y con una poblacion
menor que fue de 115, los resultados difieren a los obtenidos como se puede observar
en la tabla 3 donde se muestra que el 47,5% de los colaboradores encuestados,
manifestaron que el nivel de capacitacion es medio y el 23,7% lo consider6 alto. Esto
significa, que existe una percepcion negativa respecto al diagnostico de las necesidades
de capacitacion y la planificacion de la capacitacion por parte de los colaboradores de
esta organizacion educativa. Estos datos son corroborados por Ahmad, Jusoh y Rasly
(2012), quienes destacaron que en las organizaciones, las actividades de capacitacién
y desarrollo para las personas representan una de las estrategias mas relevantes para
apoyar y contribuir en la adquisicion de conocimientos y capacidades para que los

trabajadores sean competitivos en el trabajo.
Flores y Rodrigo (2018) concluyeron que la identificacion de las necesidades de

capacitacion se cumple en un 65% en un nivel regular. Estos resultados son distintos

a los obtenidos en la tabla 4 donde se muestra que el diagnostico de las necesidades de
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capacitacion presenta un nivel regular con 40,3%. Por tanto existe la necesidad de
realizar procesos de mejora en las actividades institucionales de diagndstico de las
necesidades de capacitacion de los colaboradores de la entidad publica objeto de

estudio

Saavedra (2019) en relacion a la planificacion de la capacitacion, concluyd que el
61,25% de los encuestados percibieron que la planificacion de la capacitacion es ni
adecuada ni inadecuada. Estos resultados difieren a los obtenidos en la tabla 5 donde
se muestra en relacién a planeacion de la capacitacion presenta un nivel medio con
40,3%. Por tanto, existe la necesidad de realizar mejoras en las actividades de
planeacion de las capacitaciones en esta organizacion educativa. Por su parte, Dessler
y Varela (2011) destacan que el diagndstico de las necesidades de capacitacion es la
primera actividad que debe realizarse para determinar qué tipo de capacitacion se ha
de planificar lo que supone la identificacién de la carencia de habilidades, destrezas o

actitudes en el trabajo.

Pefia (2016) en relacién a la variable competencias laborales concluy6 que, segin el
39% de los colaboradores presenta un nivel medio. Estos resultados presentan
similitud a los obtenidos en la tabla 6 donde se muestra que las competencias de los
colaboradores encuestados presenta un nivel medio (40%). Por tanto, existe la
necesidad de realizar actividades de gestion de personas orientadas a desarrollar los
niveles de las competencias laborales de los colaboradores a fin de mejorar el
desempefio laboral y organizacional. Por su parte, Ab Hadia et al. (2015) destacan
que, en el trabajo, las competencias les permiten a las personas actuar y responder a
las diferentes situaciones para resolver problemas a partir del despliegue de una serie

de saberes y capacidades.

Luna (2017) concluy6 que el nivel de competencias de los docentes encuestados
presenta un nivel medio (40%), tendencia que se mantiene en la valoracion de las
competencias de logro (40%), en las de ayuda o servicio (43%), en las de influencia
(39%), en las cognoscitivas (42%) y en las de eficacia personal (41%). Estos
resultados no son similares a los obtenidos en la tabla 6, donde se identifico que el

47,5% de los colaboradores encuestados, manifestaron que las competencias
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laborales presentan un nivel medio y en cuanto a sus dimensiones en las tablas 7, 8,
9,10y 11 se obtuvo que logro y accion fue de nivel medio con 43,2%; con relacion
aayuda y servicio fue alto con 46%; en relacion a influencia fue medio con un 43,2%j;
en relacion a competencias intelectuales fue medio con 46%;y, en relacion a eficacia
personal obtuvo un nivel medio con 51,1,%. Esto muestra que en la entidad se
requiere realizar procesos de mejora en cuanto a las competencias laborales de los

trabajadores.

Saavedra (2019) comprobd que existe entre las actividades de diagnostico de la
capacitaciéon una relacion positiva moderada con las competencias laborales
(rho=0,514), asi como la planeacién de la capacitacion guardan una relacion positiva
moderada con las competencias laborales (0,545). Estos resultados difieren a los
obtenidos en el presente estudio donde se comprobd en las tablas 12, 13, 14, 15y 16
que existe una correlacion positiva moderada entre capacitacion y la dimension logro
y accion (rho=0.678), una correlacion positiva moderada entre capacitacion y la
dimensiéon ayuda y servicio (rho=0.588), una correlacion positiva alta entre
capacitacién y la dimension influencia (rho=0.711), una correlacion positiva alta entre
capacitacion y la dimension competencias intelectuales (rho=0.805), una correlacion
positiva alta entre capacitacion y la dimension eficacia personal (rho=0.736). Estos
resultados muestran que a una mejor organizacion de las actividades de capacitacion,
mejores serdn los resultados en la valoracion de las competencias laborales en los

colaboradores de la Ugel Santa, 2019.
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V.

CONCLUSIONES

1. Se determinG que existe evidencia suficiente para rechazar la hipotesis nula

(0.000<0.05), por lo tanto existe relacion altamente significativa entre la
capacitacion y las competencias laborales. Asimismo, el coeficiente de correlacion
de Rho de 0.781 indica que existe una relacion alta entre las variables de estudio
(Tabla 1).

Se analizo, la capacitacion en la UGEL Santa, donde se identifico que el 47,5% de
los colaboradores encuestados, manifestaron que el nivel de capacitacion es medio
y el 23,7 % lo considerd alto. Esto significa, que existe una percepcion negativa
respecto al proceso de capacitacion realizado en la organizacién educativa.
Asimismo respecto a sus dimensiones: diagndstico de las necesidades de
capacitacion fue de nivel medio con 40,3%; con relaciéon a planeacion de la
capacitacion también medio con 40,3%. Esto muestra que la entidad educativa no
realiza un adecuado diagnostico de las necesidades de capacitacion, asimismo
presenta deficiencias en las actividades de planeacion de la capacitacion (tablas 3,
4y5).

Se analiz6, las competencias laborales de los colaboradores de la UGEL Santa,
donde se identificd que el 47,5% de los colaboradores encuestados, manifestaron
que las competencias laborales es medio y el 24,5% lo considerd alto. Esto
significa, que existe una percepcidén negativa respecto a la valoracion de las
competencias laborales de los colaboradores en la organizacion educativa.
Asimismo respecto a sus dimensiones: logro y accién fue de nivel medio con
43,2%; ayuda Yy servicio fue alto con 46%; influencia fue medio con un 43,2%;
competencias intelectuales fue medio con 46%; vy, eficacia personal obtuvo un
nivel medio con 51,1%. Esto muestra que en la entidad se requiere realizar procesos
de mejora en cuanto a las competencias laborales de los trabajadores (tablas 6, 7,
8,9,10y 11).
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4. Por ultimo se analiz6 la relacién entre la variable capacitacion y las dimensiones
de la variable competencias laborales, en donde se obtuvo que existe una
correlacion positiva alta entre capacitacion y la dimension eficacia personal
(rho=0.736), una correlacion positiva alta entre capacitacion y la dimension
influencia (rho=0.711), una correlacion positiva alta entre capacitacion y la
dimension competencias intelectuales (rho=0.805), existe una correlacion positiva
moderada entre capacitacion y la dimension logro y accién (rho=0.678 una
correlacion positiva moderada entre capacitacion y la dimension ayuda y servicio
(rho=0.588) (tablas 12, 13, 14, 15y 16).
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VI.

RECOMENDACIONES

A la directora de la Ugel Santa se sugiere realizar procesos de mejora en las actividades
de identificacion de las necesidades de capacitacion y planificacion de las actividades de
capacitacion a fin de incrementar el desarrollo de competencias laborales de los

colaboradores.

Debido a que la capacitacion se encuentra en un nivel regular, al jefe de la Unidad de
Recursos Humanos de la Ugel Santa se recomienda implementar estrategias efectivas
para el diagnostico y planificacion de actividades de capacitacion. Para ello sera
necesario realizar actividades de elaboracion del Plan de Desarrollo de Personas segun

las leyes vigentes del Servicio Civil en las instituciones estatales.

Debido a que las competencias laborales se encuentran en un nivel medio, se recomienda
a los trabajadores participar de forma activa en los procesos de capacitacion y

fortalecimiento de capacidades laborales de los servidores publicos.

Debido a las deficiencias encontradas en las diferentes competencias laborales de los
colaboradores, se recomienda al jefe de la Unidad de Recursos Humanos de la Ugel
Santa implementar talleres de fortalecimiento de las competencias de Logro y accion,
Ayuda vy servicio, Influencia, intelectuales y eficacia personal de los colaboradores de

esta institucién pablica
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Anexos

Anexo 1: Matriz de consistencia légica

Problema de Objetivos Variables Definicion conceptual | Definicion operacional Dimensiones Indicadores Items Escala de
investigacion medicion
General Capacitacion  |Métodos de trabajo que | Proceso formativo para que | Diagnostico de Identificacion del tipo de 1-2 Ordinal
Determinar la deben proporcionarse a | comprende la transmisién y | las necesidades | capacitacion
relacion entre la las  personas para | difusion de conocimientos | de capacitacion | Evaluacion de las necesidades de 3-6  |Muy Alto: 80 - 95
8 capacitacion y las desarrollar las | habilidades y actitudes. Se capacitacion |Alto: 64 - 79
g competencias competencias que se | medirdA a través de un Necesidades de capacitacion 7-13  |Medio: 49 - 63
2 laborales de los requieren  para  la Cl:IEStIOflaI’IOI a partir de 1as ["planeacion de la | Formulacion de objetivos 14 Bajo: 34 - 48
e o | Qs entesdn | copciacien | Seecitn decapees I5 iy Bejr19-
3 ' s L Determinacion de los contenidos 16
- (Desslery Varela, 2011, | capacitacion y planeacion. - i
g Especificos: p. 185). Caracterizacion de la poblacién 17
S - Identificar el nivel Seleccion de recursos, medios y 18
2 § de capacitacion de materiales
§s :23 Co'atggjorgzn‘ig _ _ _ _ _ Eleccion def lugar 19 _
a8 2019 Competencias |Atributos propios de las | Conjunto de saberes, | Logroy accion Orientacién al logro 1 Ordinal
- o | Ident}ficar el nivel laborales personas que estan | habilidades y actitudes_ de_lqs Preocupacion por el orden, 2
SO d tenci inculados a una serie | colaboradores en el ejercicio calidad y precision Muy Alto: 73- 85
52 szboralecsomp(feencllg: de factores y elementos | de su trabajo. Se midio a Iniciativa 3 Alto: 59 - 72
=7 lque explican el éxitoen | través de un cuestionario a Innovacion 4 Medio: 45 - 58
] colaboradores de Ia fi artir del que comprende el - : = jo:
S @ UGEL Santa 2019 el desempefio y | Parur Gel q mprende el Busqueda de informacion 5 Bajo: 31 - 44
e - : conductas  de las | andlisis de las dimensiones: — — - I Muy bajo: 17 - 30
S L Determinar la c I . d Ayuda y servicio | Entendimiento interpersonal 6
=8 lacié I personas en el trabajo | '09'0 Yy accion, ayuda y Orientacion al usuario 7
e 5 relacion entre  Ia (McClleland, 1993) servicio, competencias de
S 8 capacitacion 'y las influencia, competencias | Influencia Influencia e impacto 8
\g 8 dimensione_s de las| intelectuales, eficacia Construccion de relaciones 9
S competencias personal Conciencia organizacional 10
s laborales de log Pensamiento analitico 11
o colaboradores de Ia Competencias
- UGEL Santa 2019. - Razonamiento conceptual 12
" intelectuales ——
@ Experiencia 13
= técnica/profesional/de direccion
3 Autocontrol 14
-~ . .
Eficacia personal " Confianza en si mismo 15
Comportamiento ante los fracasos 16
Flexibilidad 17
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Anexo N°2: Instrumentos de recoleccion de datos

INSTRUMENTO CUESTIONARIO SOBRE
CAPACITACION

Estimado(a) colaborador(a):

El presente instrumento tiene por finalidad identificar el nivel de capacitacion de los
colaboradores de la UGEL Santa 2019.

INSTRUCCIONES: Marque con una “x” la alternativa de la columna en cada una de los

enunciados propuestos, de acuerdo a su percepcion de la capacitacion, segun la siguiente

escala:
Nunca Casi hunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
VALORACION

it 5
o s| 8| 8/E| &
wn c % o |2 c
zZ < > > | » ]
| ITEMS Z|El 2|z |2
s 3 817
a O

1. ¢Se cuenta con un diagnostico de las necesidades de

capacitacion en la organizacion?

¢Se identifican las habilidades y destrezas que se requiere
fortalecer o maximizar en el trabajo?

¢Se realiza un andlisis de las tareas con la finalidad de
identificar las competencias que deben fortalecerse
mediante acciones de capacitacion?

¢Se identifican necesidades de capacitacion en relacién a
los métodos o procedimientos de trabajo para la
incorporacion de nuevo personal contratado?

;Se identifican las limitaciones o deficiencias en el
desempefio y rendimiento de los colaboradores?

¢Se realiza un analisis de los resultados de la evaluacion
del desempefio de los colaboradores con la finalidad de
identificar las necesidades de capacitacion?

w 2.

[a)

)

w3

<

a

n =

§9 4.

z g

L{IDJ':
O

%EL( 5.

=g

O

<° [

O

o

=

w 7.

)

¢Existen necesidades de capacitacion en relacion a
problemas de la organizacion como carencia de equipos
0 herramientas de trabajo, dificultades en relaciones
interpersonales?
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¢Existen necesidades de capacitacion en relacion a
cambios en los métodos o procedimientos de trabajo, la
instalacién de equipos nuevos?

¢Existen la necesidad de superar limitaciones en las
actividades laborales complejas o que demandan mas
tiempos para su ejecucion?

10.

¢ Existen necesidades de capacitacion en relacién a temas
de seguridad ocupacional y de gestién de riesgos?

11.

¢Existen necesidades de capacitacion en relacion a temas
de salud ocupacional en la organizacion?

12.

¢ Existen necesidades de capacitacion en relacién a temas
de bienestar laboral en la organizacion?

13.

¢Existen necesidades de capacitacion en relacion a
medidas correctivas para subsanar alguna deficiencia
ocurrida en el desempefio del trabajador y de la
organizacion en general?

PLANEACION

14.

¢Se formulan objetivos de capacitacion de acuerdo a las
politicas administrativas y educativas y a las necesidades
de capacitacion?

15.

¢Se realiza una seleccion adecuada de las capacidades a
desarrollar en el personal a través de las acciones de
capacitacion?

16.

¢Se determinan correctamente los contenidos a
desarrollar en las acciones de capacitacion dirigidas a los
colaboradores de la organizacién?

17.

¢Se registran las caracteristicas de la poblacién o personal
involucrado en las acciones de capacitacion?

18.

¢Se realiza una adecuada seleccion de recursos, medios y

materiales para las acciones de capacitacion?

19.

¢Se coordina y elige un ambiente adecuado para el
desarrollo de las actividades de capacitacion?
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FICHA TECNICA CUESTIONARIO SOBRE CAPACITACION

.- DATOS INFORMATIVOS:
1.1. Técnica: Encuesta

1.2. Tipo de instrumento: Cuestionario

1.3. Lugar: Chimbote

14. Forma de aplicacion: Individual

15. Autoras: Fiorela Anabel Huaccha Puntiyo
Neidi Paola Machado Barriga

1.6. Medicion: Capacitacion

1.7. Administracion: Colaboradores

1.8. Tiempo de aplicacion: 30 minutos

11.-OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:
El objetivo del instrumento tiene como finalidad identificar el nivel de capacitacion de los
colaboradores de la UGEL Santa 20109.

I1.-INSTRUCCIONES:
El cuestionario sobre capacitacion consta de 19 items correspondiendo 13 a la dimension
Diagnostico de Necesidades de Capacitacion, 6 a la dimensién Planeacion.
El sistema de calificacion para las dos dimensiones es: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces
(3), Casi Siempre (4), siempre (5), sumando un puntaje maximo de 95.
Los niveles para describir el nivel de capacitacion son: Muy bueno, bueno, regular, malo,

muy malo

IV.-MATERIALES:
Cuestionarios sobre sobre capacitacion para ser desarrolladas por los colaboradores de la
UGEL Santa 2019, lapices, lapiceros, borradores y tajadores.

V.- VALIDACION Y CONFIABILIDAD:

El instrumento fue sometido a juicio de expertos; esto segun lo indican Hernandez et
al. (2014), a fin de analizar las proposiciones para comprobar si los enunciados estan bien
definidos en relacion con la tematica planteada, y si las instrucciones son claras y precisas,

a fin de evitar confusion al desarrollar la prueba. Para la validacion se emplearon como

54



procedimientos la seleccion de los expertos, en investigacion y en la tematica de

investigacion. La entrega de la carpeta de evaluacién a cada experto: cuadro de

operacionalizacion de las variables, instrumento y ficha de opinidn de los expertos; mejora

de los instrumentos en funcion a las opiniones y sugerencias de los expertos.

Para establecer la confiabilidad del instrumento, cuestionario sobre capacitacion, se

aplico una prueba piloto; posterior a ello, los resultados fueron sometidos a los

procedimientos del método Alpfa de Cronbach, citado por Hernandez et al. (2014); el calculo

de confiabilidad que obtuvo del instrumento fue a = 0,8025, resultado que a luz de la tabla

de valoracion e interpretacion de los resultados de Alpfa de Cronbach se asume como una

confiabilidad muy fuerte, que permite determinar que el instrumento proporciona la

confiabilidad necesaria para su aplicacion.

VII. EVALUACION DEL INSTRUMENTO: DISTRIBUCION DE ITEMS POR DIMENSIONES

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

Ne° de elementos

0,813

19

Dimensiones Indicadores Items
Diagndstico de las necesidades de Identificacion del tipo de capacitacion 1,2
capacitacion — - ——

Evaluacion de las necesidades de capacitacion 3,4,5,6

Necesidades de capacitacion

7,8,9,10,11,12,13

Planeacion de la capacitacion

Formulacién de objetivos 14
Seleccion de capacidades 15
Determinacion de los contenidos 16
Caracterizacion de la poblacion 17
Seleccion de recursos, medios y materiales 18
Eleccion del lugar 19

PUNTAJE POR DIMENSION Y VARIABLE

Niveles A nivel de A nivel de dimensiones
variable
Dimension 1 Dimension 2

Muy bueno 80-95 56 - 65 26- 30
Bueno 64 -79 46 - 56 21-25
Regular 49 - 63 35-45 16 - 20
Malo 34 - 48 24 - 34 11-15
Muy malo 19-33 13-23 6-10
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INSTRUMENTO

CUESTIONARIO SOBRE COMPETENCIAS LABORALES

Estimado(a) colaborador(a):

El presente instrumento tiene por finalidad identificar el nivel de competencias laborales de
los colaboradores de la UGEL Santa 2019.

INSTRUCCIONES: Marque con una “x” la alternativa de la columna en cada una de los

enunciados propuestos, de acuerdo a su percepcion de las competencias laborales, segun la

siguiente escala:

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
'Valoracion

& o
N Vo | O
7 i ZE 8|2
2 ITEMS = S| SEE| §
S 2cl <R
= B
@) O @

©

LOGRO Y ACCION

. ¢Desde tu puesto de trabajo orientas tus actividades hacia el logro

de los objetivos y metas de la organizacion?

. ¢Entu trabajo te gusta ser ordenado y desarrollar tus actividades

laborales con calidad y precision?

. ¢Muestras iniciativa en las actividades laborales que desarrollas

diariamente?

. ¢Eres innovador en las actividades laborales que desarrollas en la

organizacion?

. ¢Frente a situaciones nuevas o desafios que se te encomienda realizas

la bisqueda de informacidn para realizar bien tu trabajo?

AYUDA'Y

SERVICIO

. ¢Consideras necesario la practica del entendimiento o comprensién

con otros colaboradores para desempefiarte mejor en el

trabajo?

. ¢Muestras disposicion para ayudar a los usuarios de los servicios que

brinda la organizacion?
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INFLUENCIA E
IMPACTO

8.  ¢Consideras que en tu trabajo ejerces influencia e impacto en

relacion a los otros colaboradores de la organizacion?

9. (Consideras que en tu trabajo construyes relaciones positivas

con tus jefes y compafieros de labores en la organizacion?

10. ¢Eres consciente de las fortalezas, oportunidades, debilidades

y amenazas de tu organizacion?

COMPETENCIAS

INTELECTUALES

11. ¢(En el desarrollo de tus labores analizas la informacion
normativa y procedimental de las responsabilidades y

funciones de tu puesto de trabajo?

12. ;Frente a situaciones complejas consideras que tu capacidad
de razonamiento frente a hechos o circunstancias te permite

realizar mejor tus tareas?

13. ¢Consideras que tu experiencia técnica, profesional o directiva
te permite resolver los problemas que se te presentan en tus

actividades laborales?

EFICACIA PERSONAL

14. ;Frente a situaciones de estrés tienes la capacidad de

autocontrolarte 0 manejar tus emociones?

15. ¢Sientes confianza en ti mismo cuando realizas las tareas o

retos que asumes en tus actividades laborales?

16. ¢Consideras que antes los fracasos en el trabajo asumes una

actitud optimista que te permite sobreponerte y salir adelante?

17. ; Muestras flexibilidad en el trato con tus comparfieros de trabajo

y con los usuarios del servicio?
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FICHA TECNICA

CUESTIONARIO SOBRE COMPETENCIAS LABORALES

I.- DATOS INFORMATIVOS:
1.1. Tecnica: Encuesta
1.2. Tipo de instrumento: Cuestionario
1.3. Lugar: Chimbote
1.4. Forma de aplicacion: Individual
15. Autoras: Fiorela Anabel Huaccha Puntiyo
Neidi Paola Machado Barriga
1.6. Medicion: Desarrollo de competencias laborales
1.7.  Administracion: Colaboradores
1.8. Tiempo de aplicacion: 30 minutos

11.-OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:
El objetivo del instrumento tiene como finalidad identificar el nivel de competencias
laborales de los colaboradores de la UGEL Santa 2019.

I11.-INSTRUCCIONES:

1 El cuestionario sobre competencias laborales n consta de 17 items correspondiendo 4
a la dimension Logro y accion, 3 a la dimensién Ayuda y servicio, 3 a la dimension
Influencia e impacto, 3 a la dimensién Competencias intelectuales y finalmente 4 a
la dimensidn Eficacia personal.

2 El sistema de calificacion para las dos dimensiones es: Nunca (1), Casi nunca (2), A
veces (3), Casi Siempre (4), siempre (5), sumando un puntaje méaximo de 85.
3. Los niveles para describir el nivel de desarrollo de competencias

laborales son: Muy bueno, bueno, regular, malo, muy malo

IV.-MATERIALES:
Cuestionarios sobre competencias laborales para ser desarrolladas por los colaboradores

de la UGEL Santa 2019, lapices, lapiceros, borradores y tajadores.

V.- VALIDACION Y CONFIABILIDAD:
El instrumento fue sometido a juicio de expertos; esto segun lo indican Hernandez
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et al. (2014), a fin de analizar las proposiciones para comprobar si los enunciados estan

bien definidos en relacion con la temética planteada, y si las instrucciones son claras y

precisas, a fin de evitar confusion al desarrollar la prueba. Para la validacion se emplearon

como procedimientos la seleccion de los expertos, en investigacion y en la tematica de

investigacion. La entrega de la carpeta de evaluacion a cada experto: cuadro de

operacionalizacion de las variables, instrumento y ficha de opinion de los expertos; mejora

de los instrumentos en funcion a las opiniones y sugerencias de los expertos.

Para establecer la confiabilidad del instrumento, cuestionario sobre competencias

laborales, se aplicd una prueba piloto; posterior a ello, los resultados fueron sometidos a los

procedimientos del método Alpfa de Cronbach, citado por Hernandez et al. (2014); el calculo

de confiabilidad que obtuvo del instrumento fue o = 0,825, resultado que a luz de la tabla

de valoracion e interpretacion de los resultados de Alpfa de Cronbach se asume como una

confiabilidad muy fuerte, que permite determinar que el instrumento proporciona la

confiabilidad necesaria para su aplicacion.

VI. EVALUACION DEL INSTRUMENTO: DISTRIBUCION DE ITEMS POR DIMENSIONES

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N° de elementos

0,825

Dimensiones Indicadores Items
Logro y accion Orientacion al logro 1
Preocupacion por el orden, calidad y precision 2
Iniciativa 3
Innovacion 4
Busqueda de informacion 5
Ayuda y servicio Entendimiento interpersonal 6
Orientacion al usuario 7
Influencia Influencia e impacto 8
Construccion de relaciones 9
Conciencia organizacional 10
Pensamiento analitico 11
Competencias Razonamiento conceptual 12
intelectuales Experiencia técnica/profesional/de direccion 13
Autocontrol 14
Eficacia personal Confianza en si mismo 15
Comportamiento ante los fracasos 16
flexibilidad 17
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PUNTAJE POR DIMENSION Y VARIABLE

A nivel de A nivel de las dimensiones
Niveles variable Dimension 1 Dimension 2 Dimensién 3 | Dimensién 4 | Dimension 5
Muy bueno 73- 85 21-25 9-10 13-15 13-15 18- 20
Bueno 59-72 17- 20 7-8 11-12 11-12 15-17
Regular 45 - 58 13-16 5-6 9-10 9-10 12-14
Malo 31-44 9-12 3-4 7-8 7-8 8-11
Muy malo 17-30 5-8 2 5-6 5-6 4-7
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VALIDEZ 'Y CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO DE CAPACITACION

Anexo N°3
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CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO DE COMPETENCIAS LABORALES
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Anexo N°4: Base de datos

Aplicacion del Cuestionario sobre Capacitacion

PLANEACION

TOTAL

V2

SUMA

V2

56

52

49

58

69

61

50

53

54

44

53

48

61

61

46

54

43

40

67

58

TOTAL

D2

SUMA
D2

18

15

15

19

22

19

15

17

16

13

16

14

19

18

14

16

14

13

21

18

19

18

17

16

15

14

IDENTIFICACION DE NECESIDADES DE CAPACITACION

TOTAL

D1

SUMA

D1

38

37

34

39

47

42

35

36

38

31

37

34

42

43

32

38

29

27

46

40

13

12

11

10

3

4

2

3

4 |4

41414

41414

4 | 4

2

2

3

1

DIMENSIONES

N° PREGUNTAS

NO
ENCUESTADOS

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

63



47

54

66

75

57

50

47

63

40

69

53

46

64

47

69

39

44

48

74

54

43

48

64

69

58

50

42

15

18

19

24

17

14

14

17

12

22

16

12

18

14

22

12

14

14

23

16

14

14

18

22

17

16

14

32

36

47

51

40

36

33

46

28

47

37

34

46

33

47

27

30

34

51

38

29

34

46

47

41

34

28

2

4

3

3

3

4 | 4

4 | 4

41414

4 | 4

3

41444

3

2

2

4141414

41414

4

4

4

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

34

35

36

37

38

39

40

41

42

43

44

45

46

47

64



71

57

42

63

44

43

66

54

72

51

69

63

61

43

44

73

48

67

66

68

54

40

61

73

57

43

64

21

16

12

18

13

13

22

17

21

13

24

19

19

12

12

23

15

19

21

24

12

12

19

21

17

12

20

50

41

30

45

31

30

44

37

51

38

45

44

42

31

32

50

33

48

45

44

42

28

42

52

40

31

44

4

4

4

4

4

4

2

3

3

41414

41414

4 |4

4 | 4

4 | 4

41414

41444

41444

2

2

2

4141414

4141414

3

4141414

4

4

4

4

4

48

49

50

51

52

53

54

55

56

57

58

59

60

61

62

63

64

65

66

67

68

69

70

71

72

73

74

65



58

66

73

70

57

54

63

69

56

70

55

59

70

62

63

54

42

42

68

71

61

51

74

42

57

62

69

17

21

23

22

19

16

17

22

18

23

15

19

22

18

19

17

13

13

22

22

19

16

24

13

17

18

24

41

45

50

48

38

38

46

47

38

47

40

40

48

44

44

37

29

29

46

49

42

35

50

29

40

44

45

4

4

4

4

4

3

2

2

2

3

414

4 |4

4 | 4

41414

4 | 4

3

41414

4141414

4141414

4141414

3

4141414

3

41414

3

41414

4141414

3

4

4

3

4

3

4

4

3

75

76

77

78

79

80

81

82

83

84

85

86

87

88

89

90

91

92

93

94

95

96

97

98

99

100

101
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63

44

58

44

64

71

52

58

67

46

58

50

54

60

63

62

63

63

41

71

55

44

73

42

66

71

56

19

13

17

12

19

24

17

17

20

12

18

17

17

18

19

19

20

19

13

23

17

13

24

13

19

23

18

44

31

41

32

45

47

35

41

47

34

40

33

37

42

44

43

43

44

28

48

38

31

49

29

47

48

38

4

3

4

4

4

2

4 | 4

41414

41414

4141414

3

4141414

41414

4141414

4

4

4

3

102

103

104

105

106

107

108

109

110

111

112

113

114

115

116

117

118

119

120

121

122

123

124

125

126

127

128
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45

43

58

45

57

42

43

58

43

61

41

13

12

17

13

18

13

13

18

13

18

13

32

31

41

32

39

29

30

40

30

43

28

3

4 | 4

3

129

130

131

132

133

134

135

136

137

138

139
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Base de datos de aplicacion de Cuestionario sobre Competencias laborales

TOTAL V2

SUMA

V2

46

46

51

49

60

53

49

51

53

36

52

44

54

50

48

55

38

35

55

54

EFICACIA PERSONAL

TOTAL

D5

SUMA

D5

13

11

11

13

14

14

11

11

11

10

12

14

12

10

12

13

14

7

16

15

14

COMPETENCIAS
INTELECTUALES

TOTAL

D4

SUMA

D4

11

10

10

11

13

12

11

INFLUENCIA E IMPACTO

TOTAL

D3

SUMA

D3

10

10

8

AYUDA'Y SERVICIO

TOTAL

D2

SUMA

D2

7

6

LOGRO Y ACCION

TOTAL
D1

SUMA
D1

11

13

16

11

18

14

14

15

16

10

15

14

16

14

14

18

12

10

15

16

5

2

3

2

4134

3|4

31413

2

413|413

413|434

3

4141414

DIMENSIONES

NO
PREGUNTAS

Ne
ENCUESTAD

(¢}

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20
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VARIABLE: CAPACITACION

Tabla 17

Anexo 5: Otros Resultados a nivel de dimensién e indicador

Dimension “Diagndstico de las necesidades de capacitacion” de los colaboradores de la UGEL Santa 2019.

Diagnostico de las necesidades
Habilidades y destrezas
Andlisis de las tareas
Necesidades de capacitacion
Limitaciones o deficiencias
Analisis de los resultados
Carencia de herramientas de trabajo
Procedimientos de trabajo
Actividades laborales
Seguridad ocupacional
Salud ocupacional
Bienestar laboral
Desempefio del trabajador

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre Total

Frec. % Frec % Frec. % Frec. % Frec. % %

0 0,0% 53 38,1% 49 35,3% 37 26,6% 0 0,0% 100%
0 0,0% 60 43,2% 45 32,4% 34 24,5% 0 0,0% 100%
0 0,0% 57 41,0% 42 30,2% 40 28,8% 0 0,0% 100%
0 0,0% 59 42,4% 50 36,0% 30 21,6% 0 0,0% 100%
0 0,0% 43 30,9% 54 38,8% 42 30,2% 0 0,0% 100%
0 0,0% 51 36,7% 51 36,7% 37 26,6% 0 0,0% 100%
0 0,0% 34 24,5% 45 32,4% 60 43,2% 0 0,0% 100%
0 0,0% 23 16,5% 39 28,1% 77 55,4% 0 0,0% 100%
0 0,0% 26 18,7% 64 46,0% 49 35,3% 0 0,0% 100%
0 0,0% 50 36,0% 35 25,2% 54 38,8% 0 0,0% 100%
0 0,0% 27 19,4% 70 50,4% 42 30,2% 0 0,0% 100%
0 0,0% 49 35,3% 58 41,7% 32 23,0% 0 0,0% 100%
0 0,0% 33 23,7% 46 33,1% 60 43,2% 0 0,0% 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la UGEL Santa 2019.

En latabla 17, segun los colaboradores encuestados, la dimension diagnostico de las necesidades de capacitacion, el 38,1% opina que casi nunca

la empresa hace diagnostico de las necesidades, el 43,2% casi nunca identifican las habilidades o destrezas, el 41% casi nunca realiza un analisis

de las tareas, en contraste con el 38,8% que a veces identifican limitaciones o deficiencias, y el 36,7% a veces analizan los resultados de la

evaluacion de desempefio.
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Tabla 18
Dimension “Planeacion de capacitacion” de los colaboradores de la UGEL Santa 2019.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre Total
Frec. % Frec % Frec. % Frec. % Frec. % %
- o 33,1 o
Obijetivos de capacitacion 0 0,0% 46 % 61 439% 32 23,0% 0 0,00  100%
0
., 31,7 0
Seleccion adecuada 0 0,0% 44 ” 62 446% 33 23,7% 0 0,000  100%
0
. . 36,7 o
Acciones de capacitacion 0 0,0% 51 % 52 374% 36 25,9% 0 0,0%  100%
0
- > 29,5 .
Caracteristicas de la poblacion 0 0,0% 41 » 42 30,2% 56 40,3% 0 0,0%  100%
0
g 44.6 .
Seleccion de recursos 0 0,0% 62 % 46 33,1% 31 22,3% 0 0,0  100%
0
_ 54,7 o
Ambiente adecuado 0 0,0% 76 36 25,9% 27 19,4% 0 0,0% 100%

%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la UGEL Santa 2019.

En la tabla 18, segln los colaboradores encuestados, la dimension planeacion de capacitacion, el 43,9% opina que a veces se formulan objetivos
de capacitacion de acuerdo a las politicas, el 36,7% casi nunca determinan correctamente los contenidos a desarrollar, el 40,3% casi siempre
registran las caracteristicas de la poblacion o personal involucrado, en contraste con el 44,6% casi nunca realizan una adecuada seleccion de

recursos y medios, y el 54,7% casi nunca coordinan y elige un ambiente adecuado para el desarrollo de actividades.
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Tabla 19
Dimension “Logro y accion” de los colaboradores de la UGEL Santa 2019.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre Total
Frec. % Frec % Frec. % Frec. % Frec. % %
L 41,7
Obijetivos y metas 0 0,0% 58 % 43 309% 38 27,3% 0 0,00  100%
0
. .., 36,0 o
Calidad y precision 0 0,0% 50 o 43 30,9% 46 33,1% 0 0,0% 100%
0
. 38,1 0
Actividades laborales 0 0,0% 53 % 36 25,9% 50 36,0% 0 0,000  100%
0
43,9 o
Innovador 0 0,0% 61 " 37 26,6% 41 29,5% 0 0,0  100%
0
, . ., 31,7 0
Bulsqueda de informacion 0 0,0% 44 63 453% 32 23,0% 0 0,0  100%

%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la UGEL Santa 2019.

En la tabla 19, segun los colaboradores encuestados, la dimension logro y accion, el 41,7% opina casi nunca se orientan hacia el logro de los
objetivos y metas de la organizacion, el 36 % casi nunca son ordenados para desarrollar sus actividades laborales, y el 45,3% a veces frente a

situaciones nuevas o desafios busca la informacion para realizar bien su trabajo.

77



Tabla 20
Dimension “Ayuda y servicio” de los colaboradores de la UGEL Santa 2019.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre Total
Frec. % Frec % Frec. % Frec. % Frec. % %
. . 12,2 o
Préactica del entendimiento 0 0,0% 17 % 67 48,2% 55 39,6% 0 0,00  100%
0
. . 33,8 0
Disposicion 0 0,0% 47 75 54,0% 17 12,2% 0 0,0  100%

%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la UGEL Santa 2019.

En la tabla 20, segin los colaboradores encuestados, la dimensién ayuda y servicio, el 48,2% opinan que a veces consideran la practica del

entendimiento o comprension con otros colaboradores, y el 33,8% casi nunca muestran disposicion para ayudar a los usuarios de los servicios

que brinda la organizacion.
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Tabla 21
Dimension “Influencia e impacto” de los colaboradores de la UGEL Santa 2019.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre Total
Frec. % Frec % Frec. % Frec. % Frec. % %
. . . 54,0 0
Ejercer influencia 0 0,0% 75 % 32 23,0% 32 23,0% 0 0,0% 100%
0
. - 31,7 o
Relaciones positivas 0 0,0% 44 . 57 374% 43 30,9% 0 0,00  100%
0
_ 41,0 0
Consciente 0 0,0% 57 % 54 388% 28 20,1% 0 0,0%  100%
0

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la UGEL Santa 2019.
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En la tabla 21, segun los colaboradores encuestados, la dimension influencia e impacto, el 54% opinan que casi nunca se consideran que su

trabajo ejerce influencia en relacion con otros colaboradores, el 37,4 % a veces en el trabajo construye relaciones positivas con tus jefes, y el

41% casi nunca son conscientes de las fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas de tu organizacion.

Tabla 22

Dimension “Competencias intelectuales” de los colaboradores de la UGEL Santa 2019.

Informacion normativa

Situaciones complejas

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre Total
Frec. % Frec % Frec. % Frec. % Frec. % %
36,0 0
0 0,0% 50 % 48 34,5% 41 29,5% 0 0,0% 100%
0
30,2 0
0 0,0% 42 33 23,7% 64 46,0% 0 0,0% 100%

%
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44,6
Experiencia técnica 0 0,0% 62 % 49 35,3% 28 20,1% 0 0,0%  100%
0

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la UGEL Santa 2019.
En la tabla 22, segln los colaboradores encuestados, la dimensién competencias intelectuales, el 36% opinan que casi nunca analizan la
informacion normativa y funciones del puesto de trabajo, el 46 % casi siempre frente a situaciones complejas consideran que su capacidad de
razonamiento permite realizar mejor su tarea, y el 44,6% casi nunca considera que la experiencia técnica, profesional o directiva permite resolver
los problemas laborales.

Tabla 23
Dimension “Eficacia personal” de los colaboradores de la UGEL Santa 2019.
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre Total
Frec. % Frec % Frec. % Frec. % Frec. % %
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Capacidad de autocontrol

Confianza

Actitud optimista

Flexibilidad

0 0,0%
0 0,0%
0 0,0%
0 0,0%

51

43

50

41

36,7
%
30,9
%
36,0
%
29,5
%

49

63

52

41

35,3%

45,3%

37,4%

29,5%

39

33

37

57

28,1%

23,7%

26,6%

41,0%

0,0%

0,0%

0,0%

0,0%

100%

100%

100%

100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la UGEL Santa 2019.

En la tabla 23, segun los colaboradores encuestados, la dimension Eficacia personal, el 36,7% opinan que casi nunca se auto controlan frente

situaciones de estrés, el 45,3% a veces sienten confianza en si mismo cuando realizan tareas y retos laborales, el 37,4% a veces consideran que

en el trabajo adoptan actitud positiva, y el 41% casi siempre muestran flexibilidad en el trato con tus compafieros de trabajo y usuarios de

servicio.
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Anexo N°: Validacion de cada instrumento

RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO  Cuestionario sobre Desarrollo de competencias laborales
OBIJETIVO  Idenuficar el nivel de desarrollo de competencias laborales de los colaboradores de la UGEL Santa 2019,

DIRIGIDO A: Colaboradores de la UGEL Santa 2019

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente | lar | Bueno | Muybueno | Excelente
| | < 1
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR - Cardozu &ma}o..c/’/‘bmd HAsrtonio
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR . MagSten un bestitn de [ Takn?o Humano,

G

DNIN® 02855/65

RESULTADO DE 1A VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRY DEL INSTRUMENTO. Cuestionario sobre Capacitacion
ORIETIVO  Jdentificar el ninvel de Capatiacion de los colaboradores de I UGEL Santa 2019

DIRIGIDO A Colatvradorss de la UGEL Santa 2019

VALORACION DEL INSTRUMENTO

L Deficiene | Regular % Bocmy | Muy bueny | Evoelente i
L ! X |

APELLIDOS Y NOMERES DEL EVALUADOR Cardon Semufu;’ MNanve| Antomg

GRADD ACADEMICO DEL EVALUADOR MagGites eor Eestin ded Talenfe Humans |

&5

n;n N 02855765
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RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO. Cuestionario sobre Dy

OBJETIVO. Idenuficar el mvel de d Hlo de p

o de Earad

laborales de los colaboradores de la UGEL Santa 2019

DIRIGIDO A: Colaboradores de la UGEL Santa 2019,

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

[_Deficiente | Regular | Bueno | Muy bueno | Frcelente
[ ] | )| | l

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR  ©  Meurdilf< Fu-,a.; ] —

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR o Magoter g, Altndustanad, et Misod
1%

LT € ]

DNIN?
Yroamage

RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: ()

10 sobre Cap

on de los colaboradores de 1a UGEL Santa 2019,

OBIFTIVO.  Identificar el mivel de

DIRIGIDO A: Colaboradores de la UGEL Santa 2019,

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR

Deficiente Bueno Muy bueno Excelente

3 _L«l‘d‘”(q 'F_ﬁYd“ Stemad Fends
Jasats o Alminiata g, o Nesoels,

DNIN®
HPIT
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RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO. Cuestionario sobre Desarrallo de competencias laborales

OBJETIVO.  Identificar el mvel de desarrallo de c laborales de los colaboradores de la UGFEL Santa 2019

DIRIGIDO A: Colaboradores de la UGEL Santa 2019,

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

[_Deficiente | Regular | Bueno | Muy bucno | Fxcelente |
— | 1 S

e

APELLIDOS Y NOMBRES DEL FVALUADOR Mardilfe F'—Yu.'. O
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR 3 qudc. Lo A winstigets, e Mes oy,
J
—t {

ol LT

DNIN?

brexmage

RESULT
ADO DE 1,5 VALIDACION DEL INSTRUMENTO

OBJE] IV 0. ldellu“(:ar el nivel de desa”()"() de competcnclas labor: es d S CO! aburad()rcs de la UGEL S ?
bOalS e lo col anta 2019

DIRIGIDO A: Colaboradores de Ia UGEL Santa 2019,

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno | Muybueno | Excelente
>~ |
APELLIDOS Y NOMBRES DELEVALUADOR ~ : GARI8AY CASTIcco JyLlo Victoa
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : MAGESTER

//

pniNe Y2 (Y706
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Anexo N°7: Otros anexos que complementen la investigacidn (Fotografias)
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Anexo N°8: ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE TESIS

Cédi : FO6-PP-PR-02.02
ucv ACTA DE APROBACION DE s i
UNIVERSIDAD ORIGINALIDAD DE TESIS Fecha : 10-06-2019
CESAR VALLEJO Pagina : 1del

Yo, Randall Manolo Gutiérrez Chilca Docente de la Facultad de Ciencias
Empresariales y Escuela Profesional de Administracion de la Universidad César
Vallejo - Chimbote, revisor de la tesis titulada:

“CAPACITACION Y COMPETENCIAS LABORALES EN LOS COLABORADORES DE
LA UGEL SANTA 2019", del los estudiantes Huaccha Puntiyo, Fiorela Anabel y
Machado Barriga, Neidi Paola, constato que la investigacion tiene un indice de
similitud de 28% verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin.

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

Vallejo.

Lugar y Fecha: Nuevo Chimbote, 12 de diciembre de 2019

Randall Manolo Gutiérrez Chilca

DNI: 41942904
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Anexo N°9: REPORTE DE TURNITIN

€ Feedback Studio - Google Chrome « B - a - - a ol e S
& ev.turnitin.com/app/carta/es/?s=1810=1232394980&u=10880324888&r0=103&lang=es @
{J) feedback studio Capacitacion y ias laborales en los colaboradores de la UGEL Santa 2019 - /0 < > ®

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

EACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Capacitacion y competencias laborales en los colaboradores de la UGEL Santa

2019

TESIS PARA OBTENER EL TITULO PROFESIONAL DE:

Licenciada en Administraciénl

AUTORAS:
Huaccha Puntiyo, Fiorela Anabel (ORCID: 0000-0001-5145-9979)
M air P LANNT_TI0A¢

Pégina: 1 de 45 Nmero de palabras: 10704

Text-only Report

0,
28 %

Se estan viendo fuentes estandar

‘ Ver fuentes en inglés (Beta) |

& Coincidencias
28 ‘] Entregado a Universida 20 % >
=
2 repositorio.ucv.edu.pe "] D/o >
Y Fuente de Intemet
® 3 Entregado a Universida... ‘] % >
A4 4 produccioncientificaluz. 0,
- <1% >
] Fuente de Intemet
- 5 www.slideshare.net <‘] O/D >
6 Entregado a Universida... <‘| % >
7 repositorio.unsa.edu.pe <"] D/o >
8 repositorio.unheval.edu. <‘] % >
9 laborali.com <‘| D/o >

an PN

High Resolution (@0E N ) }C Q L4 Q

ES . i

A 1CIERC
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Anexo N°10: ACTA DE AUTORIZACION PARA LA PUBLICACION ELECTRONICA DE LA
TESIS

Eli UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Centro de Recursos para el Aprendizaje y la Ihvestigacic’m (CRAI)
“César Acuiia Peralta”

FORMULARIO DE AUTORIZACION PARA LA
PUBLICACION ELECTRONICA DE LAS TESIS

1. DATOS PERSONALES
HUACCHA PUNTIYO FIORELA ANABEL

D.N.L : 70135618

Domicilio AV. MAGDALENA MZQ LT2A

Teléfono : Fijo. @  csosas Movil :945937769
E-mail : fiorela.961@hotmail.com

2. IDENTIFICACION DE LA TESIS

Modalidad:
=] Tesis de Pregrado
Facultad : Ciencias Empresariales
Escuela : ADMINISTRACION
Carrera : ADMINISTRACION
Titulo LICENCIADA EN ADMINISTRACION
[ Tesis de Post Grado
[ Maestria [ Doctorado
Grado R D st o E 1 SO e
MBRBION. & | i i as st i SR s A T R AR

3. DATOS DE LA TESIS
Autor (es) Apellidos y Nombres:
HUACCHA PUNTIYO FIORELA ANABEL

Titulo de la tesis:
CAPACITACION Y COMPETENCIAS LABORALES EN LOS
COLABORADORES DE LA UGEL SANTA 2019

Afio de publicacién : 2019
4. AUTORIZACION DE PUBLICACION DE LA TESIS EN VERSION
ELECTRONICA:
A través del presente documento,
Si autorizo a publicar en texto completo mi tesis.
No autorizo a publicar en texto completo mi tesis. (|
Firma : i 3.L.‘::z/£ B s Fecha: 18/12/2019
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Centro de Recursos para el Aprendizaje y la Investigacion (CRAI)
“César Acuiia Peralta”

FORMULARIO DE AUTQRIZACI()N PARA LA
PUBLICACION ELECTRONICA DE LAS TESIS

1. DATOS PERSONALES
MACHADO BARRIGA NEIDI PAOLA

D.N.L : 71314770
Domicilio A.V. BRASIL URB. EL BOSQUE MZ.B LT4
Teléfono : FIIO. & i Movil : 933567242
E-mail : machado_03_m@hotmail.com
2. IDENTIFICACION DE LA TESIS
Modalidad:
gTesis de Pregrado
Facultad : Ciencias Empresariales
Escuela : ADMINISTRACION
Carrera : ADMINISTRACION
Titulo LICENCIADA EN ADMINISTRACION
[ Tesis de Post Grado
[J Maestria [ Doctorado
Grado T s e e et S S S
1 [=To oo s S I

3. DATOS DE LA TESIS
Autor (es) Apellidos y Nombres:
MACHADO BARRIGA NEIDI PAOLA

Titulo de la tesis:
CAPACITACION Y COMPETENCIAS LABORALES EN LOS
COLABORADORES DE LA UGEL SANTA 2019

Afio de publicacion : 2019

4. AUTORIZACION DE PUBLICACION DE LA TESIS EN VERSION
ELECTRONICA:
A través del presente documento,
Si autorizo a publicar en texto completo mi tesis. E
No autorizo a publicar en texto completo mi tesis. (|

Firma : Fecha: 18/12/2019




Anexo N°11: ACTA DE AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL
TRABAJO DE INVESTIGACION

\I' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:

FIORELA ANABEL HUACCHA PUNTIYO

INFORME TITULADO:
“CAPACITACION Y COMPETENCIAS LABORALES EN LOS COLABORADORES DE
LA UGEL SANTA 2019”

PARA OBTENER EL TITULO O GRADO DE:

LICENCIADA EN ADMINISTRACION

SUSTENTADO EN FECHA: 12/12/2019

NOTA O MENCION: 15

DR. MANUEL NIO ESPINOZA DE leékuz’

FlRMA DEL ENCARGADO DE INVESTIGACION
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‘l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:

NEIDI PAOLA MACHADO BARRIGA

INFORME TITULADO:
“CAPACITACION Y COMPETENCIAS LABORALES EN LOS COLABORADORES DE
LA UGEL SANTA 2019”

PARA OBTENER EL TITULO O GRADO DE:

LICENCIADA EN ADMINISTRACION

SUSTENTADO EN FECHA: 12/12/2019

4
/r", - \;,v‘/

DR. MANU ONIO ESPINOZA DE LA thr%/

NOTA O MENCION: 15

FIRMA DEL ENCARGADO DE INVESTIGACION
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