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Resumen

La investigacion tuvo por objetivo determinar la relacion entre la gestion de
capacitacion y el desarrollo de competencias laborales en los trabajadores de una
universidad publica, Apurimac, 2022.La investigacion es de tipo béasica, disefio no
experimental, de corte transversal, correlacional. La técnica utlizada para la
recoleccion de la informacion fue la encuesta y el instrumento el cuestionario. El
cuestionario fue validado a través del juicio de expertos. Los resultados fueron
procesados a través de la estadistica, se obtuvo que las variables se relacionan de
forma significativa (p_valor=0.000 < 0.05), por lo tanto, se afirma la relacion de la
gestion de capacitacion y el desarrollo de competencias laborales en una
universidad publica de Apurimac, 2022; con un coeficiente de Spearman rho =
0.653. Llegando a concluir que entre las variables de investigacion existe
correlacién positiva moderada (media), comprobandose la hip6tesis planteado.

Palabras clave: gestién de capacitacion, desarrollo de competencias laborales



Abstract

The objective of the research was to determine the relationship between training
management and the development of labor competencies in the workers of a public
university, Apurimac, 2022. The research is of a basic type, non-experimental
design, cross-sectional, correlational. The technique used to collect the information
was the survey and the instrument the questionnaire. The questionnaire was
validated through expert judgment. The results were processed through statistics, it
was obtained that the variables are significantly related (p_value=0.000 < 0.05),
therefore, the relationship between training management and the development of
labor competencies in a university is affirmed. public of Apurimac, 2022; with a
Spearman coefficient rho = 0.653. Coming to the conclusion that between the
research variables there is a moderate (average) positive correlation, verifying the
proposed hypothesis.

Keywords: training management, development of labor competencies
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l. INTRODUCCION

La sociedad, la tecnologia y las distintas formas de organizacion avanzan de
forma abrumadora, es momento en que los seres humanos subsanen estas
brechas existentes y se den a la tarea de aprender nuevas habilidades torndndose
competitivas y diversas. Covert et al. (2019) indican que actualmente estamos en
constante cambio e innovacion, es por eso que las entidades requieren de personal
preparado y eficiente; ante esto Stare y Maja (2018) en concordancia con Terziev
et al. (2017), sefialan que las actividades fundamentales deben estimarse en lo que
corresponde al desarrollo de la Gestion por competencias, porque nos brinda un

panorama del nivel en que se encuentran cada uno de sus colaboradores.

Tikhonov (2020), realiza un estudio tratando de encontrar la propension mas
destacada en cuanto a recursos humanos en paises como EE.UU. y otros de
Europa, donde se evidencia que el 80 % de gestores de recursos humanos dan por
hecho que el principal problema que enfrenta la gestidén personal es la formacién.
En Reino Unido, algo parecido sucede al minimizar en gastos, en un fondo que
repercutiria en las oportunidades de capacitacion y su desarrollo, por eso la
austeridad significaria una dificultad si se quiere lograr cambios importantes mas

gue un elemento propulsor (Elliott, 2020).

Del mismo modo, el acelerado progreso de las tecnologias tiene gran efecto
en el desarrollo de los colaboradores en las entidades. Lograr una efectiva
adaptacion a este progreso requiere dejar de lado practicas antiguas y asimilar
nuevos aprendizajes, siendo éstas la que incorporen modelos nuevos en el
aprendizaje continuo y una ensefianza innovadora ya que evolucion tecnoldgica

perjudica a los actuales colaboradores, como a los futuros (Sungsup et al., 2019).

Asi también se destaca que la gestion de la capacitacion es una diligencia
compleja, un tanto complicada, resultado de la investigacion cientifica presente en
ambitos como la comunicacion, la informacion y la produccion, asi como las
conmutaciones en las entidades empleadoras (Khan y Abdullah, 2019; Yamashita
et al., 2018). Asi mismo, la gestidon de la capacitacion puede ser un procedimiento
beneficioso, ya que permite identificar y mejorar habilidades, obtener informacion
novedosa, conquistar su autodesarrollo, logrando una fuerza laboral beneficiosa

para la entidad (Karanikola et al, 2018).



En los paises de Latinoamérica, segun Alm News (2019) se busca solucionar
situaciones laborales complejas y precisas, capacitando a cada uno de los
colaboradores, para que tengan la capacidad de solucidon adecuada en las
problematicas laborales que se presentasen. En Chile, existen varias empresas que
capacitaron a sus trabajadores, pero la realidad es que fueron pocos los empleados
gue fueron beneficiados, es por eso la escasez de oportunidad para hacerlo, estas
obedecen al rubro, tipo de organizacion y edad, existiendo un gran repertorio de

capacitaciones (Eberhard et al., 2017).

Méndez-Santos et al. (2018) mencionan que las entidades internacionales
invierten el 4% y el 5% que el total de pagos por servicio prestado lo invierten en
los trabajadores haciendo que continien aprendiendo y mejoren su desempefio. Es
menor la inversion de las peruanas, pues solo dan el 1% para capacitar, por
personal externo, siendo esto mas costoso y provoca insatisfaccién en el resto de

colaboradores.

A nivel nacional, segun el diario oficial El Peruano (2016), el gobierno realiza
actividades conducentes a la gestion de la competencia, de esa manera se
efectiviza lo prescrito en la Resoluciéon N° 186-2016-SERVIR-PE, que busca
perfeccionar el trabajo de los empleados a través de la instauracion y blusqueda de

las mejores capacidades.

El Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo (MTPE, 2016), precis6 que
81 % de empleados publicos municipales confian en que la base de su desempefio
laboral se centra en el compromiso organizacional, ya que dependen de entidades
gue se proyectan a seguir desarrollandose profesionalmente y optimizar sus
procesos. Asi mismo indica que las empresas con mas de 10 trabajadores,
alrededor del 40 % de ellos tiene formacion basica, ademas la parte empleadora
solo invierte el 0.54 % de ingresos en capacitar a su personal, siendo esto

perjudicial para la empresa y por ende su productividad.

En el @mbito local, la Institucidbn materia de estudio es una entidad dedicada
a la formacion universitaria en la localidad de Apurimac, dicha entidad es una
universidad, sujeta a la Ley 30220, Ley Universitaria, la misma que prescribe que
la comunidad universitaria esta integrada por estudiantes, docentes vy

administrativos, uno de los fundamentos de la ley universitaria es el desarrollo de



la misma, por ende, resultan relevantes las capacitaciones de todos
los integrantes de la comunidad universitaria, en una universidad publica de
Apurimac si bien se brind6 capacitacion a los estamentos mencionados, la misma
resulta se escasa e improvisada capacitacion, los resultado son negativos, no
cumpliéndose la mejora esperada en el desarrollo de las labores encomendadas a

sus trabajadores.

Por esa razon, se formulé como problematica principal de investigacion ¢ De
gué manera se relaciona la gestion de la capacitacion y desarrollo de competencias
laborales en los trabajadores de una universidad publica de Apurimac, 2022?. Las
preguntas especificas formuladas fueron: a) ¢De qué manera se relaciona la
gestion de capacitacion y la dimension competencias cardinales en los trabajadores
de una universidad publica, Apurimac, 2022?, b) ¢De qué manera se relaciona la
gestion de capacitacion y la dimensiébn competencias especificas en los

trabajadores de una universidad publica, Apurimac, 2022?

El presente trabajo investigativo goza de justificacion practica, dado que las
conclusiones y recomendaciones que emerjan del mismo, serviran de sustento para

gue se elaboren propuestas de solucién a la problematica esbozada.

Como guia de la investigacién se formul6 el objetivo: Determinar la relacion
entre la gestion de capacitacion y el desarrollo de competencias laborales en los
trabajadores de una universidad publica, Apurimac, 2022. Y los objetivos
especificos fueron: a) Determinar la relacion entre la gestion de capacitacion y la
dimension competencias cardinales en los trabajadores de una universidad publica,
Apurimac, 2022, b) Determinar la relacién entre la gestion de capacitacién y la
dimension competencias especificas en los trabajadores de una universidad
publica, Apurimac, 2022.

La hipdtesis general fue la siguiente: La gestion de capacitacion se relaciona
con el desarrollo de competencias laborales en los trabajadores de una universidad
publica, Apurimac, 2022. Y las hipotesis especificas fueron: a) La gestion de
capacitacion se relaciona con la dimensiébn competencias cardinales en los
trabajadores de una universidad publica, Apurimac, 2022, b) La gestion de
capacitacion se relaciona con la dimension competencias especificas en los

trabajadores de una universidad publica, Apurimac, 2022.



Il. MARCO TEORICO

En lo que corresponde a investigaciones previas realizadas a nivel
internacional, se encontrd a Porta y Tarrié (2019) quienes indagaron respecto a las
dimensiones del proceso de interaccion entre los empleados y sus capacitadores
al aprender y ensefar, la relacion de productividad y toma de decisiones. Los
resultados obtenidos, evidenciaron que hay una union entre ambas variables.
Concluyendo en que los tres momentos como son la planificacion, ejecucion y
evaluacion de las actividades de capacitacion de los que trabajan en produccion

tiene relevancia en sus capacidades como profesional.

Labrador et al. (2019) tuvieron como objeto establecer un proceso de
capacitacion a directivos sustentada en el enfoque sistémico y de participacion, que
involucra a los integrantes de la organizacién. Los resultados demostraron que la
capacitacion tiene gran influjo en el funcionamiento de las entidades, sustentada en

la repotenciacion de las competencias de los trabajadores.

Por su parte Arteaga y Silvera (2019) investigaron con el objeto de evaluar
el desempefio de sus directivos luego de ser capacitados en el diplomado de
Direccion y Gestion Empresarial en diversas instituciones de la provincia de Pinar
del Rio en México. Arribaron a la conclusién que la capacitacién provoca un algido

impacto positivo en generar competencias en los trabajadores.

Pefafiel et al. (2019) en su investigacion realizada en la universidad
Regional Autbnoma de los Andes de Ecuador, buscaron conocer la relacion entre
la capacitacion de los estudiantes y de los docentes de dicha universidad,
concluyendo que si los profesores tienen una mejor capacitacion el impacto que

tengan en la formacion de sus pupilos, sera positivo.

Marifio (2018), estudio la relacién de un plan de capacitacién sustentados en
las competencias y el desempeiio laboral, estableciendo que las capacitaciones
resultan son fundamentales para el desarrollo de competencias laborales, las
mejoras incorporadas a las metodologias aplicadas en las capacitaciones
beneficiaran a la entidad brindando soluciones posibles de materializarse a largo

plazo, y también los trabajadores desarrollando sus actitudes y aptitudes.



En cuanto al ambito nacional encontramos la investigacion realizada por
Enrique (2020) busco entender la relacion entre la profesionalizacion y la capacidad
laboral. Los resultados demostraron que el 47,67% de la muestra concibe que la
variable formacion, consiguié un nivel suficiente; muy por el contrario, el 44,19%
expres6 que la capacidad para trabajar se encuentra en un nivel suficiente.
Concluyendo que existe vinculacion entre la formacion y las habilidades para el
trabajo de los estudiantes (chi-cuadrado = 65,657) y significativa (valor de p = 0,000

menos de 0,05).

Por su lado Vargas-Machuca (2020) investigd sobre capacidad para el
trabajo y desempefio de los colaboradores, arrib6 a la conclusion que las
competencias para el trabajo se relacionan positivamente con el desenvolvimiento
de los servidores publicos, demostrado una correlacién de 0.791, es decir, cuando
la competencia laboral tiene un resultado 6ptimo, el desempefio de los servidores

publicos obtiene el mismo resultado.

Vasquez (2020), tuvo como objetivo el estudio de la relacion entre la
capacitacion para el trabajo y el desarrollo de competencias. Se obtuvo que el 25%
de los trabajadores cuenta con un estandar de formacion para el trabajo y una
buena instruccion de habilidades especificas, esto es que la capacitacion laboral
no influye en el incremento y mejora de las habilidades técnicas de los

colaboracionistas.

Por su parte Quispe (2019), estudié como se propician las competencias
para el trabajo en una organizacién. Los resultados reflejan que el 66% de los
trabajadores manifiesta contar con habilidades externas, el 50% sefial6 que las
competencias para el trabajo tienen un nivel éptimo. Concluyendo que es un gran
desafio asimilar las necesidades que tenemos y los cambios en el contexto. Se
debe ajustar el sistema de gestidon mediante la capacidad de obtener una mejora

organizacional y el desarrollo para perfeccionar el rendimiento laboral.

Ademas, Ramos (2018) realizé un analisis de la vinculacién de capacitacion
para el trabajo y evolucion de competencias en los trabajadores. Los resultados
revelan que el 46,6% de los trabajadores indica que su nivel de formacion es
regular, respecto a su capacidad de desarrollo el 47,8% de los encuestados tiene

un buen nivel. La correlacién de las variables la determiné a través del Rho de



Spearman 0.433 lo que significa que existe una correlacion moderadamente

positiva entre variables.

En lo que corresponde a los fundamentos tedricos de la variable gestion de
la capacitacion se tuvo en consideracién los postulados de Moreno et al. (2016)
acerca de la capacitacion basada en el uso de estrategias empleadas con el fin de
orientar eficientemente a los colaboradores. Por su parte Centurion (2015) precisa
qgue es la principal actividad de cada colaborador en una organizacién, sumar al
objetivo en comun a través del empleo de politicas, normas, reglamentos; mejorar

la forma de control de la organizacion.

También Pérez y Miranda (2016); Ramos et al. (2018) precisan que la
formacion es la integracion de actividades efectuadas por entidades especializadas
en la formacion profesional, que buscan mejorar la actitud, y de esa manera ser
mas efectivo en la entidad. Parra y Rodriguez (2015) coincidiendo con Valdéz
(2021) estiman que la capacitacion tiene gran importancia en las organizaciones,
identifican el programa como parte esencial de su evolucién y capacidad
competitiva, siendo esta de provecho, siendo sus beneficios posteriores. De igual
forma Epiquén et al. (2018) afirman que, en materia de economia, la capacitacion
tiene como objetivo ensefiar, impartir ideas en los trabajadores con la finalidad de
lograr mecanismos que les permitan corregir fallas que se den en el camino y les

permita solucionar obstaculos econémicos.

Al respecto, Sabuncua y Karacaya (2016) acentuaron que el efecto de
gestionar al personal es ventajoso para el trabajador, permitiéndole desarrollar
capacidades estratégicas que incrementen la ganancia, la labor efectiva y la

preeminencia en el plano laboral, y proceder de grupos en cada ambito de la vida.

A su vez, Oke (2015) indic6 que la gestion eficiente del talento forma el
centro de todo grupo humano. Entonces, ahi radica la mejora en administrarlo de
manera eficaz. La gerencia de personal involucra la inversion de tiempo y esfuerzo
para prevenir excedentes y escasez, garantizando asi el equilibrio y sustentabilidad

de la entidad.

Segun Malek et al. (2018) indicaron que la mundializacion se ha convertido
en una suerte de referente para la competitividad, sobre todo para la exterior, para

ello la entidad debe asumir estrategias que le permitan alcanzar la misma.



En cuanto a las dimensiones de la variable, se han considerado las
siguientes: Dimension planificacion: en la que las entidades reconocen sus
requerimientos, brindan la informacién necesaria y aptitudes para eliminar cualquier
vacio existente (Servir, 2016). Dimension ejecuciéon: Dénde se materializan los
planes de capacitacion continua, con el asesoramiento de especialistas en la
materia (Servir, 2016). Dimensién evaluacion: En la que se materializan las pautas
e instrumentos de evaluacion de la formacion, para saber sobre su eficacia (Servir,
2016).

En cuanto a las bases tedricas de la variable desarrollo de la capacidad
laboral debemos referir que segun Chiavenato (2009) son los atributos que le
permiten al trabajador cumplir con lo encomendado, los colaboradores dotados de
habilidades muy altas, pueden demostrarlas. Segun Ortega et al. (2017) es la
capacidad para ejecutar las tareas encomendadas puesto que se cuenta con los

conocimientos, aptitudes y estimulos para ello.

En dicho sentido Montes et al. (2016) precisan que desarrollar las
capacidades favorece el proceso de ensefianza que permitird el autoaprendizaje.
De manera igual puede generar su propia particion para lograr la aprehension,
relacionando lo nuevo con lo viejo, incorporando nuevas actividades que permitan

plasmar los aprendizajes en actividades de trabajo compartido.

Al respecto, Coste et al. (2019) sefialan que la capacidad para trabajar
permite que su realizacion fortalezca el sentido de compromiso, no centrandose
Unicamente en el conocimiento tedrico — practico. En tanto, Alles (2012) nos sefiala
gue la evolucion de la capacidad laboral es el trabajo en equipo que tiene como
resultado el logro de metas estratégicas que beneficien a la entidad.

Grosemans y De Cuyper (2021) nos indican que la aptitud o destreza que
ostenta una persona le permite que ella pueda resolver desafios y pruebas
impuestas por su entorno, a través de la formacion continua, pero esta también
debe ser desarrollada, incorporando talentos en la interaccion con el medio

ambiente desde lo empirico y la asimilacion de conocimiento.

Segun Jackson y Wilton (2016) detallaron que los empleados al utilizar el
valor oculto que son las destrezas necesarias para cumplir la labor encomendada

y propiciar para transformarlas en circunstancias reales y propicias para seguir



mejorando y ser competentes para cumplir los objetivos de la entidad. Segun
Lazarus y Ferris (2016) se busca mejorar la calidad de vida en el desarrollo de
capacidades; soportar las deficiencias personales y variaciones en el entorno ya

sea en el aspecto econémico o social o cultural.

De acuerdo con Unigarro (2017), la competitividad evoluciona es cambiante,
resultando primordial la conjuncién de conocimientos, comportamientos y aptitudes,
el contenido es una justificacion a fin desarrollar habilidades. Actualmente en
materia de contenido, no se puede dar solucion a todos los problemas que surgen
en el proceso y dentro de los tiempos sefialados, por lo que se selecciona los que

si podrian ser atendidos y por la Institucién Educativa.

Asimismo, MacVarish et. al. (2018) indicaron que la evolucidon continua de
intereses y conductas esta modificando los convenios profesionales, lo que conlleva
a generar nuevos cargos de control y buscar ampliar alianzas estratégicas de

progreso gque estan por sobre las responsabilidades comunes.

En cuanto a las dimensiones de la variable, hemos recogido lo establecido
por Alles (2012) precisa que la variable comprende dos dimensiones. La primera
dimension denominada competencias cardinales, esta es una destreza que deben
tener los trabajadores de una entidad, mas explicitamente cuando cumplen con lo
requerido para el cargo conforme a la organizacion de la empresa. La segunda
dimension: Competencias especificas, se adquieren, se asimilan del ambito del
conocimiento humanistico, delimitando conceptos, teorias, informacion sobre

instrumentos y competencias de investigacion, métodos de trabajo.



1. METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion

El tipo de investigacion es aplicada, segun lo indican Naupas et al. (2024) son
investigaciones aplicadas aquellas que se sustentan en el desarrollo teérico, para
que partiendo del sustento brindado por el mismo, se pueda formular una la
problematica planteada, se recurra al desarrollo tedrico para poder formular

tentativas de respuestas a la misma.

En cuanto al disefio de investigacion fue no experimental, esto es porque se
trabajé con variables que tienen la caracteristica de la independencia esto es, que
los cientificos no han controlado directamente ya sea porque su manifestacion ya
ocurrié o porque resultan no manipulables. Fue transversal pues los datos para la
investigacion fueron recogidos en un lapso establecido. Afirmamos que fue una
correlacional porque persiguio describir y determinar la relacion existente entre las

variables. (Hernandez et al., 2017b).

La investigadora aplicd el método hipotético deductivo, a través del cual se
buscé la comprobacion de las hipotesis formuladas. A decir de Naupas et al. (2014)
el método hipotético-deductivo precisa concurrir de la hipétesis, para luego deducir

y constatar la veracidad o falsedad de la misma.

3.2. Variables y operacionalizacion
Variable 1: Gestion de la capacitacion

Definicién conceptual

Es entendida como la agrupacién de acciones y procedimientos que buscan el
desarrollo de competencias y acrecentar el bagaje de conocimientos de los
servidores publicos y de esa manera lograr una mejora en su desenvolvimiento
laboral. Los procedimientos estan vinculados con los objetivos fundamentales de la

entidad y los requerimientos exigidos para cada puesto de trabajo (Servir, 2022).

Definicion operacional
Gestion de la capacitacién es una variable politdmica, ordinal y categoérica. Se
aplicd un cuestionario con items vinculados a cada dimension, ademas se

establecieron tres niveles para su medicion (Ver Anexo 2).



Dimensiones
Se consideraron la planificacién de la capacitacion, como se ejecuta y la evaluacion

correspondiente.

Indicadores
Se encuentran precisados en la matriz de operacionalizacion de variables,
habiéndose considerado y consignado los necesarios para realizar la medicién

correspondiente.

Escala de medicion
Ordinal

Variable 2: Desarrollo de competencias laborales

Definicién conceptual
Es el trabajo en equipo que tiene como resultado el logro de metas estratégicas que
beneficien a la entidad. (Alles, 2012).

Definicién operacional
Para la valoracion de la variable se aplicd la escala ordinal, politomica, el
cuestionario lo integraron 22 items en base a Alles (2012). (Ver Anexo 2).

Dimensiones

Se consideraron las competencias cardinales y competencias especificas.

Indicadores
Se encuentran precisados en la matriz de operacionalizacién de variables,
habiéndose considerado y consignado los necesarios para realizar la medicién

correspondiente. (Ver Anexo 2)

Escala de mediciéon
Ordinal

3.3. Poblacion, muestray muestreo

Poblacion

Se entiende por poblacion a la confluencia de elementos que tienen rasgos
comunes, sobre la misma se investiga utilizando la estadistica con la finalidad de
concluir y generalizar los resultados obtenidos (Hernandez et al., 2017a). La

investigacion tuvo una poblacion de 300 colaboradores de una universidad publica
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de Apurimac.

Criterios de inclusién: trabajadores con vinculo laboral vigente, que se
encontraban prestando servicios efectivamente al momento de la aplicacion de los
instrumentos y que no tuvieron proceso judicial vigente o pendiente con la

universidad.

Criterios de exclusion: trabajadores con vinculo laboral vigente que no se
encontraban prestando servicios (vacaciones o licencias) y los trabajadores que no

guieran participar en la investigacion.

Muestra

Debido a que el gobierno determiné medidas sanitarias por la Covid 19, las
universidades no se mantuvieron al margen, muy por el contrario emitieron normas
internas como es el caso de una universidad publica de Apurimac, siendo que no
todo el personal asiste a trabajar presencialmente, razén por la cual la muestra
estara constituida por 100 trabajadores Segun Hernandez et al. (2017a) se debe
entender como muestra al grupo de cosas o personas que se seleccionan al azar,

es con los integrantes de la muestra con los que se realizara la investigacion.

Muestreo

Se realizd el muestreo no probabilistico por conveniencia, denominada muestra
convencional, es el muestreo a través del cual, es el investigador es que de acuerdo
a sus objetivos decide qué elementos integran su muestra, denominandose a

dichas unidades como tipicas de la poblacion (Ortega y Fernandez, 2009).

Unidad de anéalisis

Trabajadores de una universidad publica de Apurimac.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica

Para Hernandez et al. (2017a) con la finalidad de recolectar datos se aplican
encuestas, tal como se realiz0 en esta investigacion. Eyisi (2016) afirma que la
investigacion cientifica implica aplicar instrumentos en las muestras, tales como los
cuestionarios, los mismos que suelen ser un agrupamiento de interrogantes

organizadas, encaminados a recoger la informacién necesaria.

Instrumentos
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Respecto a la encuesta Sanchez et al. (2018) precisan que es la herramienta base
de la entrevista, en la que se organizan interrogantes con las que sera posible
otorgar un valor o medida a las dimensiones y las variables. Es necesario precisar
que, para la variable gestion de la capacitacion se procedi6 a aplicar un cuestionario
integrado por 20 items distribuidos en las dimensiones referidas. (Ver anexo 3).

En lo que respecta a la variable desarrollo de competencias laborales se hizo uso
de un cuestionario con 22 items, los mismos que consideraron las dimensiones:

competencias cardinales y competencias especificas. (Ver Anexo 3).

Validez

Hernandez et al. (2014) precisan que la validez del instrumento es el grado a través
del cual un instrumento denota su idoneidad para medir. En la investigacion, la
idoneidad estuvo determinada por el juicio de expertos, que son, los que precisan

la aplicabilidad de los cuestionarios. (Ver Anexo 4).

Confiabilidad

La fiabilidad del instrumento consiste en que la aplicacion repetida del cuestionario
en poblaciones con caracteristicas semejantes arroja resultados similares
(Herndndez et al., 2014) En el presente estudio se procedié a realizar una
evaluacién con la finalidad de determinar el grado de fiabilidad de los instrumentos
empleados, mediante la prueba alfa de Cronbach, dado que la escala de medicion
es politbmica. Los cuestionarios de Gestidén de la capacitacion y de Desarrollo de
competencias obtuvieron coeficientes de 0.926 y 0.931 respectivamente, ambos
mayores que 0.8, lo cual evidencio que los cuestionarios poseen una alta fiabilidad
(Ver Anexo 5).

Ficha Técnica de instrumento 1: Gestion de la Capacitacion
Nombre: Cuestionario sobre gestion de la capacitacion

Creador: Martha Candia Soto

Dimensiones: Planificacion, ejecucion y evaluacion de la capacitacion
Baremos: Deficiente [20-46], Regular [47-74] y Eficiente [75-100]
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Ficha Técnica de instrumento 2: Desarrollo de competencias laborales
Nombre: cuestionario sobre desarrollo de competencias laborales

Creador: Martha Candia Soto

Dimensiones: Competencias cardinales y competencias especificas
Baremos: En inicio [22-50], En proceso [51-80] y Logrado [81-110]

3.5. Procedimiento

La Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo cursé una carta de
presentacion a una universidad publica de Apurimac, indicandole que la
investigadora realizaria una investigacion sobre gestion de la capacitacion y
competencias laborales a efectos de obtener el grado de maestra. Luego me
apersoné a la entidad para solicitar me autorice aplicar los cuestionarios a los
integrantes de nuestra muestra. Con la autorizacion, se procedio a entregarles el
link para que respondan las encuestas, las respuestas se organizaron en una hoja
de célculo, para luego ser analizadas y evaluadas estadisticamente a través del
SPSS 25.

3.6. Meétodo de andlisis de datos

En la investigacion los resultados de la investigacion fueron procesados
estadisticamente. La estadistica descriptiva nos permite clasificar los resultados
segun las escalas establecidas, presentandolos a través de graficos estadisticos y
tablas de frecuencia, el otro andlisis fue el inferencial, para corroborar las hipotesis
a través de la prueba rho de Spearman.

3.7. Aspectos éticos

La investigacion se realiz6 con plena observancia del Codigo de Etica de la
Universidad César Vallejo (UCV), respetando los principios de confidencialidad, no
maleficencia, benevolencia y autonomia. Espinoza y Gamboa (2021) refieren que
la ética es entendida como el proceder de la persona vinculado con sus valores
morales en todos los aspectos de su vida. Siendo asi, en el contenido de la
investigacion se han citado a cada uno de los autores considerados en la misma,
de acuerdo a las normas APA, de esa manera también se respetan los derechos

de autor de los mismos.
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V. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos

Los datos recolectados se organizaron y ordenaron de acuerdo con la
operacionalizacion de variables realizada, de modo que la percepcion de los
trabajadores obtenida mediante los cuestionarios se agrupé en niveles, como se

muestra a continuacion:

Tabla 1
Distribucion de frecuencias y porcentajes de la gestion de la capacitacion en una
universidad publica de Apurimac, 2022

Variable Nivel Baremos Frecuencia Porcentaje (%)
Eficiente [75 - 100] 47 47
Regular [47 — 74] 47 47
Gestion de la capacitacion
Deficiente [20 — 46] 6 6
Total 100 100.00

Nota. Calculos realizados a partir de los datos recolectados usando SPSS.

La Tabla 1 contiene los resultados descriptivos del sentir de los trabajadores
respecto a la gestion de la capacitacién en una universidad publica de Apurimac,
los mismos que estan distribuidos de la siguiente manera: el 47% considera que el
nivel es eficiente, coincidentemente otro 47% considera que el nivel es regular y tan

solo el 6% considera que el nivel es deficiente.
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Tabla 2
Distribucién de frecuencias y porcentajes de las dimensiones de la gestiéon de la
capacitacion en una universidad publica de Apurimac, 2022

Dimension Nivel Baremo Frecuencia  Porcentaje (%)
Eficiente [75 - 100] 40 40.00
Regular [47 —74] 50 50.00
Planificacién de la capacitacion
Deficiente [20 - 46] 10 10.00
Total 100 100.00
Eficiente [77 — 100] 49 49.00
Regular [47 —74] 46 46.00
Ejecucion de la capacitacion
Deficiente [20 — 46] 5 5.00
Total 100 100.00
Eficiente [77 — 100] 46 46.00
Regular [47 —74] 45 45.00
Evaluacion de la capacitacién
Deficiente [20 — 46] 9 9.00
Total 100 100.00

Nota. Célculos realizados a partir de los datos recolectados usando SPSS.

En cuanto a las dimensiones en la tabla 2 se observa que: En lo que respecta a la
dimension Planificacion de la capacitacion, 40 % de los trabajadores opiné que se
encuentra en un nivel eficiente, el 50% de los encuestados indicd que se encuentra
en un nivel regular y tan solo un 10% manifestd que se encuentra en un nivel
deficiente. Para la dimension Ejecucién de la capacitacion, del total de encuestados
el 49% se pronuncio por el nivel eficiente, 46% de los trabajadores por el nivel
regular y un paupérrimo 5% opino por un nivel deficiente. La dimension evaluacion
de la capacitacion, obtuvo la siguiente valoracion el 46% de los trabajadores opina
gue se encuentra en un nivel eficiente, seguido de un cercano 45% que opina se

encuentra en un nivel regular y un modesto 9% opina que el nivel es deficiente.
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Tabla3
Distribucién de frecuencias y porcentajes del desarrollo de competencias laborales

en una universidad publica de Apurimac, 2022

Variable Nivel Baremos  Frecuencia Porcentaje (%)
Logrado [81 —110] 66 66
En proceso [51 - 80] 32 32
Desarrollo de competencias
laborales
En inicio [22 — 50] 2 2
Total 100 100.00

Nota. Calculos realizados a partir de los datos recolectados usando SPSS.

La tabla 3 concentra la estadistica descriptiva de la percepcion de los trabajadores
de una universidad publica de Apurimac, respecto al desarrollo de las competencias
laborales, siendo estos: 66% de los encuestados considera que el nivel es logrado,
el 32% considera que el nivel es en proceso y tan solo el 2% considera que el nivel

es en inicio.
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Tabla 4
Distribucion de frecuencias y porcentajes de las dimensiones de desarrollo de

competencias laborales en una universidad publica de Apurimac, 2022

Nivel Baremo Frecuencia  Porcentaje (%)
Logrado [81 —110] 57 57.00
En proceso [51 - 80] 41 41.00
Competencias cardinales
En inicio [22 - 50] 2 2.00
Total 100 100.00
Logrado [81 —110] 51 51.00
En proceso [51 - 80] 47 47.00
Competencias especificas
En inicio [22 — 50] 2 2.00
Total 100 100.00

Nota. Célculos realizados a partir de los datos recolectados usando SPSS.

En cuanto a las dimensiones en la tabla 4 se observa: en lo que respecta
competencias cardinales, el 57% de los trabajadores precisé que la perciben en el
nivel Logrado, un 41% de los encuestados precisé que se encuentra en el nivel En
proceso y un 2% indico que se encuentra en el nivel En inicio. Para la dimension
competencias especificas, el 51% de los encuestados considerd que se encuentra
en el nivel Logrado, 47% en el nivel En Proceso y el 2% 5% opind que se encuentra

en el nivel En inicio.

17



4.2. Resultados inferenciales
Hipotesis general

Hi: La gestion de capacitacion se relaciona con el desarrollo de competencias

laborales de una universidad publica de Apurimac, 2022.

HO: La gestion de capacitacion no se relaciona con el desarrollo de competencias
laborales de una universidad publica de Apurimac, 2022.

Tabla5
Correlacién entre la gestion de capacitacion y desarrollo de competencias laborales

en una universidad publica de Apurimac, 2022

Gestidon de
capacitacion
Coeficiente de correlacion ,653
Desarrollo de
Rho Spearman competencias _ _
laborales Sig. (bilateral) .000
N 100

** La correlacion es positiva moderada.

Teniendo como objetivo general determinar la relacién entre la gestion de
capacitacion y el desarrollo de competencias laborales de una universidad publica
de Apurimac, 2022, conforme con la tabla 5, se deduce que las variables se
relacionan de forma significativa (p_valor=0.000 < 0.05), por lo tanto, se afirma la
relacion de la gestidon de capacitacion y el desarrollo de competencias laborales en
una universidad publica de Apurimac, 2022; con un coeficiente de Spearman rho =
0.653 sefala que la relacion es positiva moderada (media), donde a mayores
niveles de gestion de capacitacion, mayores niveles de desarrollo de competencias

laborales.
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Hipotesis especifica 1
Hi: La gestion de capacitacion se relaciona con la dimension competencias

cardinales de una universidad publica de Apurimac, 2022.

HO: La gestidn de capacitacion no se relaciona con la dimension competencias

cardinales de una universidad publica de Apurimac, 2022.

Tabla 6

Correlacion de la dimension competencias cardinales y gestion de capacitacion

Dimension Variable gobierno digital
Coefictentede Py
. correlacion 595
Rho de Competencias
Spearman cardinales Sig. (bilateral) 0
N 100

** La correlacion es positiva moderada.

Teniendo como objetivo especifico 1, determinar la relacion entre gestion de
capacitacion y la dimension competencias cardinales de una universidad publica de
Apurimac, 2022. Tomando en cuenta lo consignado en la Tabla 5 donde figuran los
resultados de la prueba no paramétrica Rho de Spearman utilizada para contrastar
la hipotesis especifica planteada, se observa que p_valor = 0.000 < 0.01, por ende
hay una relacion altamente significativa entre la dimension competencias cardinales
y gestion de capacitacion. Asimismo, el coeficiente rho p = 0.595 lo cual indica una

correlacion positiva moderada (media).
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Hipotesis especifica 2
Hi: La gestion de capacitacion se relaciona con la dimension competencias

especificas de una universidad publica de Apurimac, 2022.

HO: La gestién de capacitacion no se relaciona con la dimensién competencias

especificas de una universidad publica de Apurimac, 2022.

Tabla7

Correlacion de la dimension competencias especificas y gestion de capacitacion

Dimension Variable gobierno digital
Coefictentede Py
. correlacion ,659
Rho de Competencias
Spearman especificas Sig. (bilateral) 0
N 100

** La correlacion es positiva moderada.

Teniendo como objetivo especifico 2 determinar la relacion entre gestion de
capacitacion y la dimension competencias especificas de una universidad publica
de Apurimac, 2022. De acuerdo a los resultados vertidos en la Tabla 6 donde
figuran los resultados de la prueba no paramétrica Rho de Spearman utilizada para
contrastar la hipétesis especifica planteada, se observa que p_valor = 0.000 < 0.01,
por ende hay una relacion altamente significativa entre la dimension competencias
especificas y gestion de capacitacion. Asimismo, el coeficiente rho p = 0.659** lo

cual indica una correlacion positiva moderada (media).
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V. DISCUSION

Conforme los resultados obtenidos luego de aplicar la estadistica descriptiva
se tuvo que para la variable gestion de la capacitacion, los trabajadores de una
universidad publica, el 47% consideré que se encuentra en el nivel eficiente,
coincidentemente igual porcentaje 0sea 47% considerdé que se ubica en el nivel
regular y escasamente el 6% considera que el nivel es deficiente, esto es porque la
referida universidad si gestiona la capacitacion de sus trabajadores, hecho
percibido por los trabajadores, siendo minimo el nUmero de trabajadores que le

otorgo el nivel de deficiente a la gestion de la capacitacion.

Respecto a la gestion de la capacitacion Moreno et al. (2016) precisa que la
misma se ha visto convertida en una suerte de conjunto de estrategias que se
aplican para conseguir el mejor desarrollo por parte de los trabajadores, y Centuridon
(2015) agrega que no basta que la parte empleadora realice actividades que
propicien la gestibn de la capacidad, sino que la contraparte, esto es los
trabajadores juegan un rol muy importante pues ellos como individualidades
demuestran su capacidad al realizar la prestacidbn o prestaciones que le son
encomendada, de ese modo los trabajadores constituyen pieza clave para
conseguir las metas de la entidad, para lo cual muchas veces normativiza el
proceder de sus colaboradores o perfecciona las formas de control de la parte
empleadora. Al respecto, coincidentemente Pérez y Miranda (2016), asi como
Ramos et al. (2018) acotan que la capacitacion necesariamente debe contemplar
actividades bajo la direccion de especialistas en formacién profesional, de esa
manera lograr la tan ansiada efectividad de los trabajadores para lograr los fines de

la entidad.

La investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion entre la
gestion de capacitacion y el desarrollo de competencias laborales de una
universidad publica de Apurimac, 2022, se obtuvo como resultado que la relacién
existente entre las mismas es positiva moderada (media), donde a mayores niveles
de gestion de capacitacion, mayores niveles de desarrollo de competencias

laborales.

Es preciso mencionar que Alles (2015) refiere que las competencias se

vinculan directamente con las caracteristicas personales plasmadas en
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comportamientos, que son exigidos en cada entidad de acuerdo a sus necesidades
y caracteristicas para el desarrollo de la prestacion requerida. De alli que se pueda
deducir que el aumento de la gestion de la capacitacion en una universidad publica
de Apurimac, 2022, trae consigo un mayor nivel de desarrollo de competencias de
los trabajadores. Las competencias laborales resultan imprescindibles para la

ejecucion de la labor recomendada.

Para que una capacitacion sea exitosa no solo depende que la entidad lo
planifique, organice y ejecute, sino que ademas tenga la capacidad de reconocer
las necesidades de capacitacion, para lo cual es necesario recoger la informacion,
identificar las necesidades e incorporarlas en un programa de capacitacion (Cotrina,
2019).

Dessler (1996) indica que las capacitaciones dotan a los trabajadores de
aquellas habilidades necesarias para ejecutar sus labores, considerandoles que
son la base para que la administracion sea la correcta, hecho que debe ser tomado
en cuenta por los gestores El hecho de que los trabajadores cuenten con gran
potencial para ejecutar sus labores, no asegura el éxito en la realizacién de las
labores asignadas, hecho que si es posible de cumplir si es que han sido
debidamente capacitados en como desarrollar sus actividades sin improvisacion
alguna.

En cuanto a las dimensiones de la variable gestion de la capacitacién, debo
precisar que para la dimension Planificacion de la capacitacion se obtuvo el 40 %
de los trabajadores opinaron que la ubican en el nivel eficiente, el 50% de los
encuestados esto es la mitad del nUmero de encuestados, indicé que se encuentra
en un nivel regular y con una notoria diferencia el 10% la ubica en el nivel deficiente,
estos resultados claramente indican que la mayoria de trabajadores percibe que la
universidad planifica capacitaciones para sus trabajadores que, en la gran mayoria
se les califica como eficientes o regulares. Para la dimension Ejecucion de la
capacitacion, el 49% de los encuestados considerd que se encuentran en nivel
eficiente, 46% en un nivel regular y tan solo el 5% opind por un nivel deficiente.
Para la dimension evaluacion de la capacitacion tenemos que el 46% de los
trabajadores opina que se encuentra en un nivel eficiente, seguido de un cercano
45% que opina se encuentra en un nivel regular y un modesto 9% opina que el nivel

es deficiente.

22



Antes de iniciar la discusion de los resultados obtenidos para cada uno de
los objetivos especificos, es conveniente precisar que las competencias pueden
clasificarse de formas diversas, asi Palmar y Valero (2014) alegan que existen dos
tipos de competencias. Las denominadas generales que son en las que reposa la
organizacion y deben estar presentes en todos los trabajadores de la entidad, sin
diferenciar por el puesto o cargo que ostentan en la misma. Son las que estan
vinculadas con caracteristicas con las que deben contar los trabajadores para
cumplir sus objetivos, procurar alcanzar la vision de la entidad y realzar los valores
de la entidad. Estan dentro de ellas la comunicacion, la planificacion, entre otras.
Las competencias especificas, le pertenecen a cada colaborador, aqui
encontramos el ser capaces de solucionar conflictos o prevenirlos a través de la
negociacion, tener aptitudes de lider lo que resulta necesario al momento de

trabajar en equipo, mejor dicho cuando se es parte de una organizacion.

La investigacién tuvo como objetivo especifico 1, determinar la relacién entre
gestion de capacitacion y la dimension competencias cardinales de una universidad
publica de Apurimac, 2022, luego de la aplicacion de los instrumentos y el analisis
de la informacion correspondiente, se encontré que entre las mismas existe una

correlacion positiva moderada (media).

Como se indic6 en el capitulo segundo, las competencias cardinales deben
ser ostentadas por cada uno de los integrantes de una institucion pues permiten
que se cumplan los fines de la entidad (Alles, 2015), sin ellas no se podrian cumplir
los objetivos de la entidad. En este orden de ideas, en cuanto a las investigaciones
gue coinciden con los resultados obtenidos tenemos la investigacion realizada por
Porta y Tarri6 (2019) puesto que determinaron que las capacitaciones son
relevantes para el desarrollo de las capacidades de los colaboradores. Otra de las
investigaciones, que coincide es la de Labrador et al (2019) que determinaron que
la capacitacion influye en la mejora de las competencias de los colaboradores.
También Arteaga y Silvera (2019) precisaron que la capacitacion de los
colaboradores impacta positivamente en las competencias, en el ambito
empresarial. En el ambito educativo resalta la investigacion de Pefafiel (2019)
realizada en la universidad Regional Autonoma de los Andes de Ecuador, en donde

guedd acreditada que la capacitacion de los docentes impacta positivamente en los
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estudiantes. Marifio (2018) aporta precisando que la capacitacion es esencial para
las competencias laborales pues trae la posibilidad de incorporar los conocimientos
y destrezas adquiridas a los procedimientos que ya se vienen desarrollando en las
organizaciones, las mismas que trascienden y se perennizan, y por otro lado
permite a los trabajadores adquirir las actitudes o aptitudes necesarias para el

ejercicio de la funcion que realiza.

Se debe tener presente que gestionar la capacitacion no es tarea sencilla,
muy por el contrario, guarda cierta complejidad pues toma aspectos estudiados por
otras especialidades, como son la comunicacién, la informacién y la produccion,
también considera los cambios en las actualizaciones de las entidades
empleadoras (Khan y Abdullah, 2019; Yamashita et al., 2018). Por ello se afirma
gue la capacitacion debe propiciarse, las organizaciones deben tener planificadas
las mismas, ello con la finalidad de mejorar las habilidades de los trabajadores, un
aspecto que traen consigo las capacitaciones es que le ayuda al trabajador a
mejorar sus destrezas y de esa manera desarrollar a cabalidad sus labores. Cotrina
(2019) precisa que la ausencia de capacitaciones en los centros de trabajo genera
en el trabajador una suerte de ausencia de motivacion, la misma que resulta

necesaria para el cabal desarrollo de las labores que tiene a su cargo.

Karanikola et al (2018) precisa que la capacitacion resulta ser beneficiosa
pues podremos conocer y mejorar las habilidades con las que ya contamos, lo que
permite auto gestar nuestro desarrollo, o que nos convierte en fuerza laboral

beneficiosa para la entidad empleadora.

Dentro de las investigaciones precedentes, cuyos resultados son
divergentes a los que obtuve, se tiene a la realizada por Vasquez (2020) que estudio
la relacion entre la capacitacion para el trabajo y el desarrollo de competencias,
concluyd que no existe una correlacion significativa entre la capacitacion laboral y
en el desarrollo de las competencias en el personal de la entidad estudiada, ello
debido a que encontro diferencias entre ambas variables, que no permite afirmar

gue existe relacion entre las mismas.

En cuanto al segundo objetivo especifico fue determinar la relacion entre
gestion de capacitacion y la dimension competencias especificas de una

universidad publica de Apurimac, 2022, obteniéndose como resultado que existe
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una correlacion positiva moderada entre las variables esto es, que a mayor gestion

de la capacitacion mayores son las competencias especificas.

Las competencias especificas estan vinculadas con aquellas aptitudes que
se requieren en determinada, seccion o estamento de una organizacion (Alles,
2015).

Los resultados obtenidos para este segundo objetivo especifico de la
investigacion son coincidentes con los que obtuvo Enrique (2020), quien preciso
gue la profesionalizacion y la capacidad laboral guardan relacion, toda vez que el
propugnar la capacitacion de los trabajadores, permitira que los mismos cumplan
con los perfiles exigidos en cada puesto de trabajo, en la que se denota la
capacidad de los mismos para el cumplimiento de las funciones atribuidas a su
cargo. Vargas- Machuca (2020) coincidentemente precisa que las competencias
para un puesto de trabajo van de la mano con el desenvolvimiento de los mismos,
esto es si las competencias son las esperadas, los resultados de la prestacion seran
optimos. Quispe (2019) por su parte, precisa que un aspecto desafiante al momento
de gestionar las capacitaciones son las necesidades y los cambios en el contexto,
siendo este el punto de partida para mejorar la organizacion como asegurar un buen
rendimiento de los trabajadores. Bohlander et al. (2017) sefiala que cuando un
colaborador ingresa a laborar a una entidad, cuentan con saberes y habilidades
para desarrollar la prestacion, paralelamente estan los trabajadores que si
necesitan ser capacitados para la ejecucion de sus labores, pero la regla general

es que la mayoria necesita ser capacitado continuamente.

Un aspecto que no puede dejar de mencionarse es que si bien la gestién de
la capacitacion va a permitir el desarrollo de las capacidades de los trabajadores o
colaboradores, aparece que la gestion es posible si los gestores cuentan con
habilidades de direccion, pues de lo contrario no se podrian derivar las referidas
capacidades. Esto conlleva que esta sea considerada una caracteristica necesaria
para ostentar el cargo en una organizacion. El mundo empresarial, es cada vez mas
competitivo, lo que ha hecho que dichas caracteristicas sean asumidas como
propias para asegurar que los trabajadores desarrollen las habilidades necesarias
en las entidades. El liderazgo es un rasgo caracteristico de todos los que gestionan

una entidad, lo que constituye una parte del todo, pues dirigir es mas amplio y sobre
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todo necesario para lograr desarrollar las capacidades de los que se encuentran
desarrollando las prestaciones necesarias para el cumplimiento de los fines de la
entidad.
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Primera:

Segunda:

Tercera:

VI. CONCLUSIONES

Los resultados han dejado establecida la relacion entre gestion de
capacitacion y desarrollo de competencias laborales, puesto que se
obtuvo un coeficiente de Spearman = 0.653, siendo esta una relacién
positiva moderada donde a mayores niveles de gestion de
capacitacion, mayores niveles de desarrollo de competencias

laborales.

Los resultados dan cuenta de la existencia de una relacion de 0,595,
entre la variable gestion de capacitacibn y la dimension
competencias cardinales de una universidad publica de Apurimac lo

gue refleja una relacién positiva moderada media.

Ha quedado acreditada la relacion entre gestion de capacitacion y la
dimension competencias especificas de una universidad publica de
Apurimac, 2022, el coeficiente rho p = 0.659 indica una correlacion

positiva moderada (media).
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Primera:

Segunda:

Tercera:

VIl. RECOMENDACIONES

Se recomienda a los gestores que aumenten la gestion en lo que
corresponde a la capacitacion de sus trabajadores pues se encuentra
grandemente relacionada con las competencias laborales de sus
trabajadores, lo que permitirdA un mejor desenvolvimiento de los

trabajadores al momento de ejecutar sus labores.

Se recomienda a los gestores de la universidad fortalecer la gestion
de la capacitacion conducente al desarrollo de las competencias
cardinales de sus trabajadores, pues el dominio de las mismas
permitira contar con personal que contribuya en el cumplimiento de

los fines de la entidad.

Se recomienda a los gestores de la universidad fortalezca la gestion
de la capacitacion que conduzcan al desarrollo de las competencias
especificas de sus trabajadores para que los trabajadores cuenten

con la capacidad necesaria en el desarrollo de sus funciones.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Tabla 8
Matriz de consistencia

MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO: Gestioén de la capacitacion y el desarrollo de competencias laborales en una universidad publica, Apurimac, 2022
AUTORA: Martha Candia Soto
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Enfoque: Cuantitativo
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Poblacién: 300 trabajadores
Muestra: 100 trabajadores.
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Variable 1: Gestion de las capacidades
Técnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario
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competencias laborales
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Estadistica inferencial:
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Anexo 2. Operacionalizacion de variables

Tabla 9
Operacionalizacion de la variable gestién de la capacitacion
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trabajo (Servir, 2022).
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categorica. Se aplicara un cuestionario
con items vinculados a cada una de
sus dimensiones, ademas se
establecieron tres niveles para su
medicién

Planific acion de la
capacitacion

&P

necesidades
Plan desarrollo de
personas

Ejecucion de la
capacitacion

&P &

Etrategias
Acciones de
capacitacion

Evaluacioén de la
capacitacion

& &P a2 &

Reaccion
Aprendizaje
Aplicacion
Impacto




Tabla 10

Operacionalizacion de la variable desarrollo de las competencias laborales

Variable Dpfinirir'm r‘_nnrplm‘l_ml F)_pfinirir’m nlnpr.j—lr*ir_mal Dimensiaones Indicadores Es.calla.de
Competencias Es el trabajo en equipo que tiene Gestion de la capacitacion es 8 Desarrollo Ordiediicion
laborales como resultado el logro de metas una variable politbmica, ordinal profesional

estratégicas que beneficien a la y categérica. Se aplicara un % Innovacion y
entidad. (Alles, 2012) cgestmnano con items Competencias creatividad
vinculados a cada una de sus cardinales .
. . . 8 Toleranciaala
dimensiones, ademas se .
establecieron tres niveles para presion
su medicioén 8 Trabajo en equipo
8 Compromiso con la

Competencias
especificas

=T - T - =

institucion
Adaptabilidad a
entornos diversos
Planificacion y
organizacion
Comunicacién
asertiva




Anexo 3. Instrumentos
Cuestionario de gestion de capacitacion

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

Completamente en En Ni de acuerdo ni De
desacuerdo desacuerdo desacuerdo (3) acuerdo

1) (@) 4)

Completamente
de acuerdo

©)

Dimension 1: Planificacion de la capacitacion 1

La universidad realiza un diagnéstico de las necesidades de capacitacién
del personal para determinar el programa de capacitacién

La universidad dispone de un programa anual de capacitacion

Se realizan capacitaciones al personal de manera permanente.

A WIN| -

Se brindan las facilidades al personal para asistir a los programas de
capacitacion programados

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

La planificacion de actividades contempla una tematica especializada y
actual acorde a las necesidades de la entidad

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

Dimension 2: Ejecucién de la capacitaciéon

Las competencias comprendidas en el plan de capacitacion son aplicadas
en el trabajo diario

Las estrategias empleadas para la ejecucion de las actividades de
capacitacion son idéneas para el optimo desarrollo de las
competencias laborales

10

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

11

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

12

Las capacitaciones estan a cargo de especialistas certificados en la
teméatica

13

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

14

Las capacitaciones cuentan con la infraestructura y equipamiento
necesarios para su desarrollo

Dimensién 3: Evaluaciéon de la capacitaciéon

15

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

16

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

17

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

18

La capacitacidn se evalla con evidencias del aprendizaje

19

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

20

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




Cuestionario: desarrollo de competencias laborales
Estimado(a) colaborador, con el presente cuestionario se pretende obtener informacién
respecto al desarrollo de competencias laborales, para lo cual le solicitamos su
colaboracion, respondiendo todas las preguntas. Marque con una (X) la alternativa que
considera pertinente en cada caso.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1) ) (©) (4) ®)
Dimension 1: Competencias cardinales 112134

Siente voluntad a alinear su comportamiento con las necesidades y

1 prioridades para contribuir con la visién de la universidad

5 El desempenfio de sus actividades contribuye a cumplir con la vision de la
universidad

3 Se siente motivado a aceptar con agrado retos propuestos considerando
gue contribuyen al logro de la vision de la universidad

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

5 Detecta y modifica sus objetivos o acciones, asi como los

procedimientos y tareas, respondiendo con rapidez a los cambios

Su organizacién y programacion estratégica en técnicas, metodologias,
6 | buenas précticas en el cumplimiento de su labor contribuyen a la misién
de la universidad

Realiza seguimiento y verificacion del cumplimiento para mantener el

7| control del desarrollo de su labor

8 Se siente motivado a establecer estrategias, técnicas, metodologias,
buenas précticas para contribuir a la misién de la institucién

9 Es comprendido en forma clara y oportuna, manteniendo canales de

comunicacion abierto contribuyendo con la Mision de la institucién

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

Es considerado como maestro de ceremonias en eventos realizados en

11| suinstitucién (Brindis, Saludos, Bienvenidas, entre otras)
Dimension competencias especificas
12 La informacion que recibe de la institucién le ayuda a incrementar su

desarrollo profesional

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

Se siente motivado por presentar proyectos novedosos y originales que

14 contribuyen a la misién de la institucion

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

16 Recibe reconocimientos por sus propuestas innovadoras y creativas

Culmina exitosamente actividades encomendadas por la institucién,
17 | incluso en situaciones de presién de tiempo, inconvenientes imprevistos,
desacuerdos, oposicion y diversidad

Siente que su desempefio es elevado en situaciones de mucha

18 exigencia

19 Recibe comentarios de sus compafieros acerca del asertivo manejo de
emociones ante situaciones adversas en la universidad

20 Promueve la participacion entre areas, orienta el trabajo entre pares a la

consecucion de las estrategias de la institucién




21

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

22

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

Anexo 4. Certificados de validez




Anoxo §:

Consontimiento informado

La preseme investigacion as

Conducida por Martha Candia Satg, estudiante de
Posgrado de 13 Universidad

Cesar Vallsjo. £1 Obpitivo da esta nvestigacion es
60 Ambiental y Ecoeficiencia

nonima, por Giimo, salo Sera uthizada para
103 propositos de esta investigacidn, Una vez transcritas las respuestas log

Cuestionarios se destruira, Si fiene alguna duda de 1a investigacion pusde hacar las

Preguntas que requisra en cualquier momento durante sy panicipacion, Igualmente
puede dejar de respondar el cuestionario sin que esio le pequdigue,

De tener Preguntas sobre su parlicpacién en esle estudio

puede contactar a Martha
Candia Soto, al teléfono 941202021

Agradecido desde ya para su valioso aporte.
Alentamente

Nombre de la autora Martha Candia Soto

Yo

.a.lm!“ £ 1eq SM&J 4 légc"e identificad
oconDNI.. 77022366 . . . preciso haber sido informadola respecto al
proposito del estudio y sobre los aspectos relacionados con la investigacion

Acepto mi participacién en la investigacion cientifica referida
Firma del participante
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ESCUELA DE POSTGRADO é
Anexo 4
CERTIFICADO DE VALIDEZ
D
E CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE GESTION DE LA
N‘ CAPACITACION
DIMENSI i
ONES /items Pertinencia’ Relevancia’ | Claridad’ Sugerencias
Dimensién 1: Planificacion de la capacitacién Si [ No | Si | No | Si[ No
L
La universidad realiza un diagnés cesi P
1 gnostico de las necesidades de capacitacién
del personal para determinar el programa de cavacitacion | \/ /
£
2 La universidad dispone de un programa anual de capacitacién \/ |/ V
3 Se realizan capacitaciones al personal de manera permanente, \/ [/ \/
4 Se bripdan las facilidades al personal para asistir a los programas de ‘/ / \/
capacitacion programados
5 Se ha considerado el desarrollo de una linea de carrera dentro de la entidad | |/ V4 (
para los trabajadores
g | \@ planificacion de actividades contempla una temitica especiaizada y ‘/ v /
actual acorde a las necesidades de la entidad
La planificacion de actividades de capacitacion se realiza considerando las / / \/
7 .
tendencias tecneldgicas actuales < -
Si No i No i | No
Dimensién 2: Ejecucion de la capacitacién ;
Las competencias comprendidas en el plan de capacitacién son aplicadas | 1/ \/ (/
8 | en el trabajo diario _ _
Las estrategias empleadas para la ejecucion de las actvidades de ‘/
g capacitacion son idéneas para el optimo desarrollo de las comnetencias V
laborales




Las capacitacion
10 ; es favorecen el desarrolio :
zecesanas para el puesto de trabajo f¢ fas competencias laborales |/ / (/
I personal capacitado se ency i
1" acciones de capacitacign uentra satisfecho con los resultados de las |/ |/ l/‘ —-'
1 Las capacitaciones eg . f |
2 it t8n a cargo de especialistas certficados en la V l/ V’
Las capacitaciones . ==
13 -5 Cuentan con una programacion d i
permita el seguimiento y cumplimiento de?bjelivos' A I/ ‘/ l/ |
Las capacitaciones l
14 F cuentan con la infraestruct "
necesarios para su desarrollo A S ‘/ l/ l[ '
Dimensién 3: Evaluacién de 12 capacitacién Si No | Si | No | Si | No
Las capacitaciones cuentan v ) ]
1 cen actividades de evaluacid
S logro de las competencias N - \/ M {/ J
Se realizan aclividades de retroal; i ( J
16 imentacién y seguimiento arantic
el logro de las competencias > i '/ \/ |V |
17 Se'ejecula ¥ monitorea la aplicacion de las técnicas aprendidas para la \/
mejora del trabajo diano. / / |
18 | La capacitacion se evalia con evidencias del aprendizaje \/ L/ l/ ’
19 El personal estd satsfecho con el contenido de las capacitaciones / ‘/ ‘
dispuestas por la entidad L/ |
50 | L@ certificacin se otorga en base a la evaluacion de los contenidos ‘/ ‘/ V |
desarrollados |
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable th Aplicable después de corregir | | No aplicable| |
Apellidos y nombres del juez validador. D/ Ma: DNI: Y/0223¢€
Especialidad del validador:
‘Pertinencia: £| ilem coresponde  concepts tedrco formulado 19 de nctubre def
TS w022

Relevancia; £l tam es apmpado para representar 3l Component= 0
dimension especifica dal constucto

Claridad; Se entiende sin cfioutad alguna el enunciaco del e, es
CONGCISO, 8Xacto y dreciy

£
© Mg Man Cicg Saavedra Vergara
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ESCUELA DE POSTCRADO

CERTIFICAD:!
O DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DESARROLLO DE

COMPETENCIAS LABORALES
DIMENSIONES [ items Thortnc Tt i
[ e
Dimensién 1: Competencias cardinales Si | No | Si ' No 'Si No

Siente voluntad a alinear su com o con fas 7 :
contribulF con I viside de is umm Necasidates y prandades pars / 7 /
El desempefio de sus actividades contribuye a cumpir con la wisién de la uawerscas |/ 4 /
Se siente motivado a aceptar con agrado retos propuestos consicerandc cue 0 / / 7/
contribuyen al logro de Ia visién de la unwersidad . y 4
Adapta en la marcha las nuevas tareas encomendadas, sin descuicar l3s antencres "/ ,/ f
para cumplir con Ia visién de la universidad ¢
Detecta y modifica sus objetivos o 2ccicnes, asl como los procedimentos y 1areas | / [ f
resgondiendo con rapicez a 10S cambics ’ : ’
Su crganizacién y programacién estratégica en técnicas matodoiogias Duenas + /
oracticas en el cumglimisnto de su labor contribuyen @ 12 misién de i3 universisad v, .

Realiza seguimiento y verificacion del cumpmienta para mantenss el control del V4 V {

dasarrcilo de su isbor N
Se siente motivado 2 establecer estrategias. técnicas, metodologlas, Susnas pracicas / '_,’ ]
contribuir a 2 misién de la instituciéa / -
' / f

forma clara y oportuna. manieniendo canales g8 COMUNSECOT

Es comprendido en
Mision de |a institucin

abierto contribuyendo con 2



Sabe adaptar su estilo comunicacional a las caracteristicas particulares de los

10 . :
estudiantes o compa i o i '
i . mpafieros de trabajo para contribuir a una educacién de la calidad \/ J I I ‘/ !
o s ooqsuderado como maestro de ceremonias en eventos realiz instituci ! l I
(Brindis, Saludos, Bienvenidas, entre otras) o \/ l / | | U l {
- : I L '
Dimensién competencias especificas Si | No [ si ' No I‘ Si | No |
La inf i instituci l
12 ormacion que recibe de la institucién le ayuda a incrementar su desarrollo \/ J { | [
profesional | | ( Il
Siente ivach P
13 acuvma:lotwa&bn para incorporar rluevos conocimientos en el desarrollo de sus ,/ l/
: es, considerando que contribuyen a la vision de institucior, v] I l
€ siente motivado por presentar proyectos novedosos y originales ] ' |
4 | 2 1a misién de la institucién g { J V |
|
45 | Afronta retos y encuentra soluciones en ideas innovadoras y creativas para contribuir / ] [
a una educacion de calidad \/ V |
% Recibe reconocimientos por sus propuestas innovadoras y creativas \/ ‘/ i/
Culmina exitosamente actividades encomendadas por 2 institucion, incluso en : |
17 suluaglones de presidn de tiempo, inconvenientes imprevistos, desacuerdos, { ]/ /
oposicion y diversidad )
18 Siente que su desemperio es elevado en situaciones de mucha exigencia l/ / R /
V I\
19 Recibe comentarios de sus compaferos acerca del asertivo manejo de emociones f J
ante situaciones adversas en la universidad L \/ '
20 Promueve la participacidn entre dreas, orienta el trabajo entre pares a la consecucion v | /
de las estrategias de la institucidn \/ ' } ‘
21 Al desarrollar trabajo en equipo se obtienen mejores resultados los cuales \/ / / l
contribuyen a las estrategias de la institucion \
22 Se siente atraido y motivado por crear y participar en equipos de distinto indole l/ \/ / i

culturales, deportives, de planificacion, etc.
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Anexo §:
Consentimiento informado

El propésilo de esta ficha de consentimignto es dar a los parbcipantes de esta
nvestigacitn una clara explicacion de a misma, asi como de su rod de parlicipante

La presents investigacion es conducida por Martha Candia Solo, estudiante de
Posgrado de Ia Universidad Cesar Vallejo. EIl objetivo de esta Investigacion es
estudiar la refacién antre Gestion Ambiental y Ecoeficiencia

SiUd, accade 3 participar da esle estudio se lo padira responder dos cuestionasios
de 20 y 22 preguntas, esto tomara aproximadamenta 20 minutas de su teampo. La
participacian de este estudio estrictamente voluntaria La Informacion que se recoja
sera estrictamente confidencial siendo codificados madiante un numero de
identificacidn par lo que seran de forma ANONMa, por Litimo, solo sara utlizada para
los propdsitos de esta investigacion. Una vez transcritas las respuestas los
cuestonarnos s2 destruira. Sitiens alguna duda de la investigacidn puede hacar las
preguntas que requiera en cualguier momento durante sy participacion. lguaimente
pueda dejar de rasponder el cuestionario sin que asta le pequdique.

De tenar pragunias sobre su participacion en este estudio puede contactar a Martha
Candia Soto. al tal&fons 541202021

Agradecido desde ya para su valiosa aporte,
Atentamente

Nombre de |a autora Martha Candia Soto

Yo
Hg. Jos€& A Scd Omasay chq\‘.u(\fd A identificad

v

o con DNI... 3L 25 001 preciso haber sido informadola respecto ai
propésito del estudio y sobre los aspectos relacienados con la investigacion

Acepto mi participacidn 2n 1a investigacidn cientifica referida

Fima del participante
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ESCULA OF POSTORADO
Anexo 4
CERTIFICADO DE VALIDEZ p
E CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE GESTION DE LA
" CAPACITACION
DIMENSIONES Titems Pertinencia' [lhlmnda’ i Claridad® | Sugerencias
Dimensién 1: Planificacion de Ia capacitacién Si No ‘ Si \ No | Si We
La universidad realiza un diagnést ; s '
1 gndstico de las necesidades de capacitaciéh |
del personal para determinar el programa ce capacitacién 2 / ‘ | / | L/
2 | Launiversidad dispone de un programa anual de capacitacién i/ \ / | l/
3 | Se realizan capacitaciones al personal de manera permanente, ¢ ' V | \/
4 Se brindan las facilidades al personal para asistir a los programas de V ‘ / } /
capacitacion programados ¥l !
Se ha considerado el desarrollo de una linea de carrera dentrode laentidad | / /
5 4 V
para los trabajadores | A
g | La planificacion de actividades contempla una tematica especiakizada y / / | 4
actual acorde a las necesidades de la entidad Yail [ ¥ '
7 | Laplanificacién de actividades de capacitacion se realiza considerando las \/ | | l/ ' \
tendencias tecnoldgicas actuales {
Si No  Si | No Si No
Dimensién 2: Ejecucién de la capacitacién }
8 Las competencias comprendidas en el plan de capacitacion son aplicadas l/ | \‘/ ‘ V
en el trabajo diario - ! y b (S
Las estralegias empleadas para la ejecucion de las actividades de / / { ‘
9 | capacitacién son idéneas para el éptimo desarrollo de las competencias V |
laborales ) o
Las capacitaciones favorecen el desarrolio de las competencias laborales { / \ y |
e necesarias para el pueslo de trabajo




11| &l personal capaciiags oo
: ency
——1acciones de capacitacisn enlra satisfecho con jog 1esultados de jag w—r\h L
12 | Las capacitaciones estan a L v 7] =
| temaética 180 de especialistas. certificados o |/ %T—— s
13 p"::n?;lﬁ:lcﬂaclones Cuentan con upa programaci e : r+

_ Seguimiento y cumplimiente deo%jeli ‘::ﬂn de actividades que | |/ ‘7 T ———
14 capacitaciones cuentan con la inf; —| / '

;:oesarios Para su desarrofio raesliuctura y - equipamiento 7 = —_—

mensi 3
6n 3: Evaluacion de la capacitacion Si | No | & ’
No | Si | No "1

Las capacitacio 8 |
15 nes cuenta ;

Iogro de tae competa o N con aclividades de evaluacidn Que midan el l/ / l/ [ .

Se realizan actividades d i i i |
16 o O e ol m;a rseuoalmontaom ¥ seguimiento que garantican / v /

Se ejecuta i icaci i

17 ¥ monitorea la aplicacion de | rendidas g

mejora del trabajo diario. 9 Hcricas ap el |y 4 /| R
18 | La capacitacién se evalga con evidencias del aprandizaje &/ / /

El personal esta satisfecho con al' contenido de las capacitaci : |
19| dispuestas por Ia entidad el |4 y /| |
20 La certificacién se otorga en base a la evaluacion de los contenidos / i /ﬁ

desarrollados v rl ;I

Observaciones (precisar si hay suficicacia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X) Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ |
Apellidos y nombres del jucz validador. Dr/ Mg: DNI: 21 551451
Especialidad del validador:
19 deoctubre del

*Pertinencla: El ftem comesponde ol cancepto teérico formulado,
*Relevancla: E) ltem es aproiado para repressafar al componente o

dimensién especifica del consinucto
Claridad: Se entiende sin difcultad alguna ef enunciado del lem, &5

conciso, exaco y dieclo

Nota: Suficiencia, se cice suficisncia cuando ks flems planieadcs so
suficientes para medir [a dimensién

012
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Sabe adaptar su estilo comunicacional a las Caracleristicas particulares de los

<

=

10
;studiantes 0 compafieros de trabajo para contribuir a una educacién de la calidad
S considerado como maestro de ceremonias en evenl i SR
" | (Brindis, Saludos, Bienvenidas, entre otras) Hos realizados en su insttucicn | |/ Vv v
Dimensién competencias especificas Si No Si | No | Si| No
12 La informacién que recibe de la institucion le ayuda a incrementar su desarrollo V V /
profesional
13 Siente motivacién para incorporar nuevos conocimientos en el desarrollo de sus / v i I
actividades, considerando que conlribuyen a la vision de institucién l
14 Se siente motivado por presentar proyectos novedosos y originales que contribuyen V J 7 5
a la mision de la institucin I
15 | Afronta retos y encuentra soluciones en ideas innovadoras y crealivas para contribuir / v / |
a una educacién de calidad
16 Recibe reconocimientos por sus propuestas innovadoras y creativas \/ ‘/ '/
Culmina exitosamente actividades encomendadas por la institucidn, inclusoc en : / ' J
17 | situaciones de presién de tiempo, inconvenienies imprevistos, desacuerdos, ,/ \ I
oposicion y diversidad_ — : i
18 Siente que su desempefio es elevado en situaciones de mucha exigencia ] 1/ | / .
Recibe comentarios de sus compafieros acerca del asertivo manejo de emociones V \/ V
19 ante situaciones adversas en la universidad i _
Promueve la participacion entre dreas, orienta el trabajo entre pares a la consecucién / \/ i/
20 de las estrategias de la institucion : .
Al desarrollar trabajo en equipo se qbﬁenen mejores resultados los cuales / ;/ v |
21 contribuyen a las estrategias de la institucidn _ / - !
Se siente atraido y motivado por crear y participar en equipos de distinto indole V l
22 | wrales, deportivos, de planificacion, etc. y
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DNI 31551681 PERU

Fecha matricula: Sin informacion (**)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

DOCTOR EN CIENCIAS DE LA EDUCACION

Fecha de diploma: 24/10/2012

Modalidad de estudios: - UNIVERSIDAD ALAS PERUANAS S.A.
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Anexo 5. Confiabilidad

Cuestionario gestion de la capacitacion

Tabla 4

Estadisticas de fiabilidad del cuestionario de Gestion de la capacitacion

Alfa de Cronbach

N de elementos

,926 20
Estadisticas de total de elemento
Media de Varianza de Correlacion Alfa de
escalasiel escalasiel total de Cronbach si el
elementose  elemento se elementos elemento se
ha suprimido _ ha suprimido corregida ha suprimido
1. La entidad realiza un diagnéstico de las necesidades de capacitacion
del personal para determinar el programa de capacitacion 61,95 98,050 597 923
2. Laentidad dispone de un programa anual de capacitacion 62,00 97,053 ,565 ,923
3. Se realizan capacitaciones al personal de manera permanente 62,25 93,882 ,759 919
4. Se brindan las aciidades al personal para asistr a 10s programas de
capacitacion programados 61,65 97,082 587 923
5. Se ha considerado el desarrollo de una linea de carrera dentro de la
entidad para los trabajadores 62,30 99,905 Ao4 927
6. La planificacion de actividades contempla una temética especializada
y actual acorde a las necesidad de la entidad 61,40 102,568 1365 926
7. Laplanificacion de actividades de capacitacion se realiza
considerando las tendencias tecnoldgicas actuales 61,50 97,947 558 923
8. Las competencias comprendidas en el plan de capacitacion son
aplicadas en el trabaio diario 62,05 101,734 1261 930
9. Las estrategias empleadas para la ejecucion de las actividades de
capacitacion son idoneas para el 6ptimo desarrollo de las 62,00 91,789 ,904 916
competencias laborales
1U. Las capacitaciones ravorecen el desarrolio de 1as competencias
laborales necesarias para el puesto de trabajo 61,65 99,608 528 924
11. El personal capacitado se encuentra satisfecho con los resultados de
las acciones de capacitacion 62,20 99,221 493 925
12. It_:ns] gt?\cp:cnamones estan a cargo de especialistas certificados en la 62,40 92,253 ,788 918
13. Las capacitaciones cuentan con una programacion de actividades
que permita el seguimiento y cumplimiento de objetivos 62,20 90,695 818 S
14. Las capacitaciones cuentan con la infraestructuray equipamiento
necesarios para su desarrollo 62,10 94,937 736 920
15. Las capacitaciones cuentan con actividades de evaluacion que
midan el logro de las competencias 62,20 94,905 725 920
16. Se realizan actividades de retroalimentacion y seguimiento que
garanticen el logro de las competencias 61,95 100,787 A03 926
17. Se ejecuta y monitorea la aplicacion de las técnicas aprendidas para
la mejora del trabajo diario 61,60 96,358 641 922
18. La capacitacion se evalua con evidencias del aprendizaje 61,85 100,345 546 ,924
19. EI personal esta satistecho con el contenido de 1as capacitaciones
dispuestas por la entidad 62,15 98,661 509 924
20. La certificacion se otorga en base a la evaluacion de los contenidos 62,35 95,608 715 ,920

desarrollados




Base de datos de la prueba piloto — Cuestionario Gestién de la capacitacién
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Cuestionario de Desarrollo de competencias laborales

Tabla s

Estadisticas de fiabilidad del cuestionario de Desarrollo de competencias

laborales

Alfa de Cronbach

N de elementos

,931 22
Estadisticas de total de elemento
Media de Varianzade  Correlacion Alfa de
escalasiel escalasiel total de Cronbach si el
elementose  elementose  elementos  elemento se
ha suprimido _ ha suprimido _ corregida _ ha suprimido
21. Siente voluntad a alinear su comportamiento con las necesidades y
prioridades para contribuir con la vision de la institucion. 80,75 129,882 641 921
22. El desempefio de sus actividades contribuye a cumplir con la vision de
ettt CC Sus aci 10(1ye & GUmpllr con a vis: 80,80 130,063 638 927
23. Se siente motivado a aceptar con agrado retos propuestos
considerando que contribuyen al logro de la vision de la institucion 81,00 125,579 770 924
24. Adapta en la marcha las nuevas tareas encomendadas, sin descuidar
las anteriores para cumplir con la visién de la Institucion 80,95 130,892 75 928
25. Detecta y modifica sus objetivos o acciones, asi como los
procedimientos y tareas, respondiendo con rapidez a los cambios 81,20 131,326 684 921
Zb. SU organizacion y programacion estrategica en tecnicas, metodologias,
buenas practicas de aprendizaje para el desarrollo de su clase 81,05 132,576 ,516 ,929
contribuyen a la mision de la Institucion
2/. Kealiza Seguimiento y verimicacion del cumplimiento para mantener el
control del desarrollo de su clase 81,00 129,263 630 927
28. Se siente motivado a establecer estrategias, técnicas, metodologias,
buenas practicas para contribuir a la mision de la institucion 81,10 129,779 705 926
29. Es comprendido en forma clara y oportuna, manteniendo canales de
comunicacion abierto contribuyendo con la Mision de la institucion 81,35 128,976 629 921
3U. Sabe aaaprar su estiio comunicacional a 1as caracteristicas partculares
de los estudiantes o comparieros de trabajo para contribuir a una 81,00 133,158 514 ,929
educacion de la calidad
37. ES cONsiaerado como maestro ae ceremonias en eventos realizados en
su institucion (Brindis, Saludos, Bienvenidas, entre otras) 8215 128,345 643 927
32. La informacién que recibe de la institucion le ayuda a incrementar su
desarrollo profesional. 81,40 132,884 456 930
33. Slente motvacion para Incorporar nUevos conocIMIentos en el
desarrollo de sus actividades, considerando que contribuyen a la vision 81,35 126,661 ,750 ,925
de institucion.
34. Se slente molivado por presentar proyectos Novedosos y originales que
contribuyen a la mision de la institucion 81,50 126,474 680 926
35. Afronta retos y encuentra soluciones en ideas innovadoras y creativas
para contribuir a una educacion de calidad 81,05 130,997 606 921
36. Recibe reconocimientos por sus propuestas innovadoras y creativas 82,25 134,408 ,346 ,932
37. Culmina exitosamente actividades encomendadas por la institucion,
incluso en situaciones de presion de tiempo, inconvenientes 80,85 129,818 731 ,926
imprevistos, desacuerdos, oposicién y diversidad
3. :)l((ieg:re]gze SU desempeno es elevado en situaciones de mucna 8160 132,779 408 931
39. Recibe comentarios de sus compafieros a cerca del asertivo manejo de
emociones ante situaciones adversas en la institucion 81,80 130,905 505 929
40. Promueve la participacion entre areas, orienta el trabajo entre pares a
la consecucion de las estrategias de la institucion 81,60 131,621 595 928
41. Al desarrollar trabajo en equipo se obtienen mejores resultados los
cuales contribuyen a las estrategias de la institucion 81,30 129,168 689 926
42. Se siente atraido y motivado por creer y participar en equipos de 8110 131,463 471 930

distinto indole culturales, deportivos, de planificacion, etc.




Base de datos de la prueba piloto — Cuestionario Desarrollo de competencias

laborales

V2. Desarrollo de competencias laborales
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Anexo 6. Consentimiento informado

Titulo de la investigacion: Gestion de la capacitacion y el desarrollo de
competencias laborales en una universidad publica, Apurimac, 2022

Objetivo de la investigacion: Determinar la relacion entre Gestion Ambiental y
Ecoeficiencia

Dirigido a: Trabajadores de una universidad publica de Apurimac,
CONSENTIMIENTO INFORMADO

Por favor lea esta informacion cuidadosamente antes de decidir su participacion en
el estudio:

Beneficios: Mediante su participacion, contribuira al conocimiento de la relacion
entre gestion de la capacitacion y el desarrollo de competencias laborales, lo que
permitira conocer sobre la relacion de ambas variables.

Confidencialidad: Toda opinién o informacién que Ud. nos entregue sera tratada
de manera confidencial. Nunca revelaremos su identidad. En las presentaciones
gue se hagan sobre los resultados de esta investigacidbn no usaremos su nombre
ni tampoco revelaremos detalles suyos ni respuestas que permitan individualizarlo.
Sus datos seran resguardados en un archivo digital al que sélo tendra acceso el
investigador. Los datos s6lo serdn usados para la presente investigacion.
Participacidon voluntaria: Su participacion es completamente voluntaria. Se puede
retirar del estudio en el momento que estime conveniente. Para ello, basta que
cierre u abandone la pagina web con el cuestionario.

Contacto: Si usted tiene alguna consulta o preocupacion respecto a sus derechos
como participante de este estudio, puede contactar con el autor de esta
investigacion, Martha Candia Soto, al siguiente email
marthacandiasoto@gmail.com

¢Estd Ud. dispuesto a completar el cuestionario que le presentaré a

continuacién? Si es asi, por favor haga clic en el boton respectivo:

ACEPTO PARTICIPAR (usuario es dirigido al cuestionario)

NO ACEPTO (usuario es redirigido al final del cuestionario)
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V2. Desarrollo de competencias laborales
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Anexo 8. Carta de autorizacion de la investigacién de la institucion publica
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Anexo 6. Carta de autorizacion

“Afio del Fortalecimiento de la
Soberania Nacional”

Abancay , 26 de octubre del 2022.

Sefior:

Dr. Freddy vega Loayza

Escaneado con Camscanner

Rectf)r de la Universidad Nacional Micaela
Bastidas de Apurimac ASUNTO: Autorizaciéon para

realizar Proyecto de Tesis en la

institucién que representa.

De mi especial consideracion.

Es grato saludarlo cordialmente expresandole los sinceros deseos de
permanentes éxitos profesionales, asi como logros en la gestion Institucional que tan
dignamente dirige.

Aprovecho la oportunidad para presentarme como estudiante de la Maestria en Gestion
Publica de la Universidad César Vallejo (UCV), MARTHA CANDIA SOTO, con el fin de
solicitarle tengaa bien autorizarme el permiso para realizar el proyecto de tesis en la
institucion que representa, la Universidad Nacional Micaela bast.das de Apurimac. Dicho
proyecto obedece a un trabajo netamente académico, intitulado: " Gestiéon de la
capacitacion y desarrnlle de competencias laborales en los trabajadores de una

universidad pablica, Apurimac, 2022”

El recojo de informacion para dicho proyecto o lo necesario que demande el
trabajo se podracoordinar directamente entre el investigador y a quien usted designe

en su despacho.

Espero de una resolucién favorable a esta solicitud por el bien de la
investigacion cientifica y . académico, y aprovecho para reiterarle mi agradecimiento

por su atencion.

Atentamente, ?ECTORADOW

Candia Soto fgartha
Estudiante de Magstria en Gestidn Publica
Universidad César Vallejo




g UNIVERSIDAD NACIONAL MICAELA BASTIDAS DE APURIMAC
Formando fideres postmodernos

RECTORADO

CARTA DE AUTORIZACION.
Abancay 04 de noviembre del 2022,

REFERENCIA: Expediente 003778-2022
Anexo 6 carta de autorizacion (26 de oct 2022)

DADO CUENTA: Con el documento de la referencia, cursado por la Abg. Martha
Candia Soto, mediante el cual, en su condicién de estudiante de la Maestria en
Gestion Publica de la Universidad Cesar Vallejo, solicita autorizacion para realizar
su proyecto de tesis en la Universidad Nacional Micaela Bastidas Apurimac; A LO

EXPUESTO:

l.- AUTORICESE a la Abg. Martha Candia Soto, realizar el proyecto de tesis
denominado " Gestion de la capacitacion y desarrollo de competencias
laborales en los trabajadores de una universidad publica, Apurimac, 2022”,
en la Universidad Nacional Micaela Bastidas Apurimac, encontrandose habilitada
para recabar informacién necesaria ante la coordinacion las areas administrativas

convenientes de ser el caso. Notifiquese.

Documento firmado digitalmente

{DAD NACIONAL
WCRELLEASTIONS €
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Dr. Fréddy Vega Lbayza
RECTOR

c.c
Archivo

Escaneadt



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, ZEVALLOS DELGADO KAREN DEL PILAR, docente de la ESCUELA DE
POSGRADO MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis titulada: "Gestion de la capacitacion y
desarrollo de competencias laborales en los trabajadores de una universidad publica
Apurimac, 2022", cuyo autor es CANDIA SOTO MARTHA, constato que la investigacion
tiene un indice de similitud de 25.00%, verificable en el reporte de originalidad del
programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo 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.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 15 de Diciembre del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
ZEVALLOS DELGADO KAREN DEL PILAR Firmado electrénicamente
DNI: 10682519 por: KZEVALLOSD el 15-
ORCID: 0000-0003-2374-980X 12-2022 14:15:23
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