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RESUMEN

El presente estudio tuvo como objetivo principal el determinar la relacion entre la
gestion de capacitacion y el desarrollo de competencias laborales de los
trabajadores de una institucion de salud, Arequipa 2023. El cual se desarrollé a
través de una metodologia cuantitativa, de tipo aplicada, nivel correlacional y disefio
no experimental, bajo la aplicacién de un muestreo probabilistico aleatorio simple,
con un total de 169 trabajadores de la salud, entre ellos; médicos, obstetras,
enfermeras, técnicos de enfermeria y personal de farmacia. Se emplearon dos
cuestionarios validados, a través de una encuesta, como método de recoleccion de
datos. Los resultados mostraron que existe una relacion positiva moderada entre
las variables gestion de la capacitacion y desarrollo de competencias laborales, al
presentar un coeficiente de correlacion de Pearson de 0.491 y un p-valor (0.000),
lo que permite confirmar la hipétesis alterna. Concluyendo que existe una relacion
positiva, moderada, entre la gestion de la capacitacion y desarrollo de
competencias laborales de los trabajadores de la institucion de la salud.
Demostrando que, una adecuada gestion de capacitacion puede contribuir al
desarrollo de las competencias laborales del personal, lo cual puede traducirse en

un mejor desemperio y calidad de servicio en la institucién de salud.

Palabras Clave: Gestion de capacitacion, desarrollo de competencias laborales,

trabajadores de la salud, calidad de servicio, desarrollo personal.



ABSTRACT

The main objective of this study was to determine the relationship between training
management and the development of labor competencies of workers in a health
institution, Arequipa 2023. It was developed through a quantitative methodology,
applied, correlational level and non-experimental design, under the application of a
simple random probability sampling, with a total of 169 health workers, including
physicians, obstetricians, nurses, nursing technicians and pharmacy personnel.
Two validated questionnaires were used, through a survey, as a method of data
collection. The results showed that there is a moderate positive relationship between
the variables training management and development of labor competencies,
presenting a Pearson correlation coefficient of 0.491 and a p-value (0.000), which
allows confirming the alternative hypothesis. It is concluded that there is a positive,
moderate relationship between training management and the development of labor
competencies of the health institution's workers. Demonstrating that an adequate
training management can contribute to the development of labor competencies of
the personnel, which can be translated into better performance and quality of service

in the health institution.

Keywords: training management, competency development, health care workers,

quality of service, personal development.



l. INTRODUCCION

La alta frecuencia y constancia de cambios, producto de la globalizacion, el
acelerado desarrollo de las ciencias, comunicacién, asi como de la
tecnologia misma, facultan a las personas de recibir una valoracion en
funcion a las aptitudes y habilidades que poseen sobre estos avances.
Cabreray Pacheco, (2020) intuyen que dentro de cualquier entidad el talento
humano representa uno de los principales bienes de caracter intangible,
mismo que va incluido dentro del proceso operacional y productivo de las

organizaciones.

A nivel global, existe evidencia que mdultiples entidades del sector
hospitalario asumen innumerables retos y adversidades, en principal
instancia debido a la alta frecuencia de los constantes cambios que se
presentan dentro del entorno, en funcion al exponencial crecimiento
evolutivo de la tecnologia, las tendencias y la globalizacion, asi como de la

evolucion de la cultura y sociedad del conocimiento (Erazo et al., 2020).

Para la CEPAL (2022) existe una notable evidencia de que en paises
como USA, China y Rusia los niveles de productividad de crecido
exponencialmente, al igual que el mismo suceso se presencia en otras
economias en desarrollo y emergencia, nos muestran que en la gran
mayoria de paises pertenecientes a Latinoamérica no hace uso eficiente del

capital humano.

En correspondencia con Latinoamérica, de acuerdo con lo que indica
la OCDE (2019), sobre las multiples y constantes situaciones adversas que
hoy en dia las instituciones estatales afrontan, es la separacion con sus
colaboradores, producto de la carencia de reconocimiento de los empleados
respecto al trabajo que les corresponde ejercer dentro de las entidades

publicas donde pertenecen.

El rubro médico en Cuba solicita que estos aspectos estén presentes
casi de forma indispensable que se mantenga una gestién de capacitacion
idénea centrada en incrementar la consolidacién de las competencias

laborales en los individuos pertenecientes a la organizacion, a fin de permitir



una mejora sobre la calidad del servicio para dar respuesta a las exigencias
requeridas dentro del mercado, misma situacion que de manera adversa, es

poco implementada o no se implementa en su totalidad (Leon et al., 2021).

Asimismo, en el Sur de Manabi, Santistevan et al. (2020) mencionan
gue, especialmente hablando estos aspectos, se vuelven necesarios cuando
se trata de organismos publicos, que estan directamente obligados a

promover y lograr el bienestar de la sociedad.

En Ecuador, Heredia y Narvaez (2021) indican que con el pasar del
tiempo las organizaciones y sociedad en cuestibn han descubierto
gradualmente la sustancial importancia de administrar adecuadamente los
talentos que existen en el medio y contexto, para su introduccion en funcién
a las necesidades de las organizaciones, permitiendo un logro destacado

dentro de un contexto social y econémico.

A nivel nacional, en el Perd, la realidad es bastante similar, al punto
de que el desempeiio de la productividad, en la gran mayoria de instituciones
pertenecientes al sector estatal es bajo, lo cual se en su mayoria se debe al
deficiente desarrollo de actividades de nivel formativo y de organizacion de
actividades, mismas que evidencian una inversion de 0.12% acorde con el
PBI nacional. Toda esta data es un reflejo del contexto presente en la que
se hallan los colaboradores, asi como el mecanismo imparable para
aumentar el potencial de las actividades organizativas, situacion que no se

produce en gran parte debido a una gestion ineficaz (Castillo y Crespi, 2020).

Segun, Castagnola et al. (2020) se reconoce que la gran mayoria de
instituciones publicas del estado peruano, no tienen la minima intencién de
invertir sobre las capacitaciones, pues lo consideran mas un gasto presente
gue una inversion a futuro en beneficio para sus colaboradores
pertenecientes al organismo publico donde efectlan sus actividades, esto
repercute en el desempefio de los individuos, causando altos niveles de
deficiencia e incapacidad al momento de realizar sus funciones

correspondientes.



Esta incapacidad sobre las entidades y funcionarios publicos, limita el
desempefio de sus actividades, asi como del desarrollo de proyectos
enfocados en la prevencidén de riesgos, esto en el Perd es un problema
endémico, que se muestra como la precariedad sobre la gestion publica de
los directivos y funcionarios, porque la toma de medidas correctivas y de
contingencia, son una extensioén necesaria para la reversion de la gestion
deficiente (Peru 21, 2023).

No obstante, estas entidades publicas dentro del territorio peruano,
se encuentran bajo legislacion del art. 10 de la Ley SERVIR, la cual
menciona que el principal y mas relativo propdésito que poseen las
capacitaciones, es la proporcion del conocimiento hacia los colaboradores
del estado peruano, para garantizar un desempefio destacable y puedan
brindar con relacion a lo adquirido, una mejor atencion al publico. En
conjunto con ello, la Escuela Nacional de Administracion Publica (2023),
menciona que el objetivo ronda sobre el aporte de informacion, medio y
herramientas especializadas sobre el autoaprendizaje, a fin de aplicar la
capacitacion hacia los niveles (nacional, regional y local) de las entidades

del sector publico.

En Perq, las politicas de capacitacién se han implementado desde la
creacion del servicio civil, siendo la Direccion Nacional de Asuntos Publicos
(SERVIR) el organismo que administra los sistemas de gestion de recursos
humanos pertenecientes a instituciones estatales, pero su implementacion
no siempre cumple con los requisitos de uso, también porque el desempefio
de los servidores no se puede medir ni evaluar. De manera notable se
reconoce que los servidores pertenecientes a sector estatal no tienen
conocimiento del grado de formacién, ni las habilidades que poseen, asi
como del conocimiento de sus capacidades y limitaciones acorde a las

exigencias del puesto asumible.

Como antitesis a lo expuesto, SERVIR (2022), menciona que lo
indispensable a estas deficiencias halladas sobre las entidades publicas, es

la efectiva aplicacion de capacitaciones, que garanticen el desarrollo de



habilidades, capacidades y aptitudes sobre los funcionarios publicos, para la

consecucion de los propoésitos establecidos dentro del organismo.

Empero de continuar asi, la eficiencia del personal perteneciente a
este organismo publico, se pone en riesgo, principalmente debido a que no
podran conservar un ritmo constante de actualizaciones esenciales
pertenecientes al organismo publico, ya que con frecuencia se presentan
cambios, actualizaciones y normativas que modifican la gestion de
actividades publicas, resaltando asi, que es de suma importancia que la
gestion de capacitacion, aplicada de manera Optima, reduce las brechas de

insuficiencia en el cumplimiento de actividades.

En el ambito local el Instituto Regional de Enfermedades Neoplasicas,
evidencia tener un bajo nivel sobre el desarrollo profesional de los
servidores, aunque la existencia de la ley relacionada con la estructura
laboral del estado es acreedora de la modernizacion de la administracion
estatal (Ley No. 28175, 2004), derivada de esos factores; la carencia en el
proceso de innovacion y las dificultades de nivel tecnolégico, la baja
indulgencia a la labor bajo la presion y el alto requerimiento de las personas
gue requieren atencion eficiente y eficazmente, debido a que tienen un limite
cronologico para este proceso, se ha agregado a esto, adaptar los servidores
gue muestran complicaciones para integrar facilmente los horarios
heterogéneos, que la organizacion acepta con respecto al apoyo de la

capacidad.

Otro problema que se determind es que el empleado tiene dificultades
para identificar o usar elementos de capacidad como; conocimiento y
habilidades necesarias para alcanzar los resultados y propdésitos de la
entidad; por otro lado, la disponibilidad de estos problemas debido a la
carencia de evidencia de falta de servicios, es imprescindible implementar el
plan de accion para capacitar al colaborador, con el fin de participar en la
organizacion para contribuir con la eficiencia laboral éptima y la mejora

constante sobre provision de prestaciones de los empleados.



Teniendo en cuenta esto, la gestion de la capacitacién, por mas
complicada que aparente ser, es de gran utilidad porque contribuye a la
determinacién y mejora de las habilidades laborales, a la obtencién de nueva
informacion, tener un sentido de desarrollo y de atraccion de elementos Utiles

para la organizacion.

A modo de respuesta y solucion a la problematica planteada, fue
indispensable el planteamiento y constructos de la investigacion propuesta,
para hacerla efectiva, se ha plasmado la siguiente interrogante: ¢ Cual es la
relacion entre la gestion de capacitacion y el desarrollo de competencias
laborales de los trabajadores de un Instituto de Enfermedades Neoplasicas
Arequipa 20237?, teniendo también como problemas especificos ¢ Cual es la
relacion entre la planificacion de la capacitacion y el desarrollo de
competencias laborales de los trabajadores de un Instituto de Enfermedades
Neoplasicas Arequipa 2023?, seguido de la pregunta, ¢Cudl es la relacion
entre la ejecucion de la capacitacion y el desarrollo de competencias
laborales de los trabajadores de un Instituto de Enfermedades Neoplasicas
Arequipa 20237, y por ultimo, ¢ Cudl es la relacion entre la evaluacion de la
capacitacion y el desarrollo de competencias laborales de los trabajadores

de un Instituto de Enfermedades Neoplasicas Arequipa 20237

Partiendo de wuna vision teorica, la ciencia, asi como todo
conocimiento humano, necesita justificarse para que la investigacion
muestre una consistencia solida, en consecuencia, se ha realizado una
recopilacion de informacion de fuentes bibliogréficas para apoyar la gestion
de proyectos, la formacion de trabajadores y las competencias laborales.
Esta investigacion permiti6 demostrar que la gestion de la capacitacion
conserva un efecto demostrativo en la manera en que una institucion de
salud gestiona el desempefio de su personal asistencial, mejorando el

desempenio del colaborador en sus funciones particulares.

Este estudio pretende desarrollar buenas practicas que permitan a los
trabajadores ser mas eficaces en sus interacciones diarias con los pacientes.
El estudio de ambas variables es consistente, y las derivaciones

proporcionan averiguacion coherente que puede utilizarse como cimiento



para debatir cuestiones relativas a la gestion de la capacitacion y el
desenvolvimiento profesional de los empleados y asi contribuir sobremanera
a la cultura organizacional de una institucion de Enfermedades Neoplasicas
Arequipa 2023.

Ademas, la investigacibn se compone de dos herramientas que
posibilitan la medicion de los constructos y sus dimensiones, cabe resaltar
gue estas herramientas han demostrado ser confiables y validas,
proporcionando consistencia al objetivo y a las variables de estudio, ademas
es importante destacar que la operacionalizacion se expresa
especificamente en métricas claras y confiables, llevados sobre el terreno
practico de los conceptos referentes a la Gestion de la capacitacion y
desempeiio laboral, permitiendo asi, hacer efectiva la evaluacion de la

poblacién representativa de la unidad.

Dentro de las Ilimitaciones encontradas al desarrollar esta
investigacion se destaca, como barrera principal, la limitacion para reunir en
un mismo lugar y a la vez todas las unidades que componen la exposicion
de la muestra para la extraccion de datos, debido a los horarios variables de
los colaboradores, ademas de ello, se encuentra como limitacion, el acceso
burocratico al permiso de la entidad publica, para la aplicacion de los
instrumentos, los cuales fueron extraidos sin manipulacion alguna, a fin de

mostrar datos reales y consistentes sobre la unidad de estudio.

Como objetivo general se propuso determinar la relacion entre la
gestion de capacitacion y el desarrollo de competencias laborales de los
trabajadores de un Instituto de Enfermedades Neoplasicas Arequipa 2023.
Asi mismo, como objetivos especificos se propuso: Determinar la relacién
entre la planificacién de la capacitacion y el desarrollo de competencias
laborales de los trabajadores de un Instituto de Enfermedades Neoplasicas
Arequipa 2023; Determinar la relacidon entre la ejecucion de la capacitaciéon
y el desarrollo de competencias laborales de los trabajadores de un Instituto
de Enfermedades Neoplasicas Arequipa 2023; Determinar la relacion entre

la evaluacion de la capacitacion y el desarrollo de competencias laborales



de los trabajadores de un Instituto de Enfermedades Neoplasicas Arequipa
2023.

Para la comprobacion de los objetivos la investigacién contiene dos
tipos de hipétesis, siendo, La gestion de capacitacion se relaciona
significativamente con el desarrollo de competencias laborales de los
trabajadores de un Instituto de Enfermedades Neoplésicas Arequipa 2023,
como resultado esperado, caracterizado por la hipotesis alternativa (HO), y
La gestibn de capacitacion no se relaciona significativamente con el
desarrollo de competencias laborales de los trabajadores de una institucion

de salud, a modo de hipétesis nula (HO) a modo de resultado adverso.

Como hipotesis general se planted que la gestion de capacitacion se
relaciona significativamente con el desarrollo de competencias laborales de
los trabajadores de un Instituto de Enfermedades Neoplasicas Arequipa
2023. Como hipotesis especificas se planted las siguientes hipotesis
especificas; La planificacion de la capacitacion se relaciona
significativamente con el desarrollo de competencias laborales de los
trabajadores de un Instituto de Enfermedades Neoplasicas Arequipa 2023;
La ejecucion de la capacitacion se relaciona significativamente con el
desarrollo de competencias laborales de los trabajadores de un Instituto de
Enfermedades Neoplasicas Arequipa 2023; La evaluacion de la
capacitacion se relaciona significativamente con el desarrollo de
competencias laborales de los trabajadores de un Instituto de Enfermedades

Neoplasicas Arequipa 2023.



MARCO TEORICO

En el contenido del marco tedrico, es indispensable la composicidén
de antecedentes de investigaciones relacionadas. A nivel internacional
encontramos a Abubakar (2021), Evaluacion del efecto de la Gestion de
Recursos Humanos (GRH) en el rendimiento de los empleados de la
distribucién de la central eléctrica Kano, conservé como proposito,
determinar la evaluacién de relacién entre las variables del tema, en el marco
metodolégico hay evidencia de un enfoque mixto, descriptivo — de
correspondencia y no experimental, respecto a la poblacion, se muestra las
respuestas de 288 colaboradores, a quienes se les aplicé un cuestionario,
gue faculta la evidencia en los resultados de una significancia bilateral, con
p valor de 0,000, permitiéndole concluir al autor que la GRH influye en el

rendimiento de los empleados en la central de distribucion eléctrica Kano.

Por otro lado, en Brunéi, se encuentra Kusnawan et al. (2019) La
capacitacion en el desemperio a traves del trabajo del empleado Evaluacion
de ubicacién para conseguir el titulo de maestro en gestion de educacional,
contemplo como proposito general decretar el impacto de la capacitacion en
el desenvolvimiento y competencia de sus colaboradores, la investigacion
contuvo un marco metodoldgico cuantitativo, de correspondencia, y no
experimental — transversal, se recurri0 a una muestra de 87 participantes
como parte representativa de la poblacion, a quienes se les aplicé dos
cuestionarios, a fin de recabar la informacién sobre la relacion de los
constructos, los resultados evidenciaron una significancia bilateral de 0.085,
gue se atribuye como significativa, permitiéndole al autor concluir que esta
es una indicacion de que el nivel de educacién del empleado en el régimen

de posicionamiento laboral, influye en el desempefio de los colaboradores.

En Etiopia, Almayehu (2021), El efecto de la Capacitacién en el
rendimiento de la comision de planificacion y desenvolvimiento del gobierno
de la urbe de Addis Ababa, para optar por el grado de maestria en
administracién de empresas, se mantuvo como propdsito principal, evaluar
la relacion del adiestramiento en el rendimiento de los trabajadores en la

Comisién de Planificacién y Desarrollo del Gobierno de la urbe de Addis



Abeba, como enfoque metddico para la consecucion de la indagacion se
conservd un esquema cuantitativo, descriptivo — de correspondencia,
ademés de un disefio experimental, la poblacion seleccionada fue de 95
individuos, seleccionados por medio de un muestreo no probabilistico por
conveniencia, por medio del procesamiento de resultados se evidencié una
significancia inferior a 0,05, en todas las dimensiones del constructo, no
obstante se obtuvo una prueba r equivalente a 0,335, permitiéndole al
investigador concluir que, existe una asociacion por parte de los constructos,

pero esta se ubica en un nivel débil respecto a su escala respectiva.

Hassen (2022), en su investigacion publicada en la universidad de
Bahir Dar, Etiopia, conservé como objetivo primordial, determinar el impacto
del adiestramiento en el rendimiento de los trabajadores de la institucion
académica centrada en la tecnologia, en lo que el marco metodolégico
respecta, este fue cuantitativo, de correspondencia de disefio no
experimental, transversal, la poblacion fue conformada por 316
participantes, seleccionado por medio de un muestreo estratificado, a
guienes se les aplicé un cuestionario enfocado en los objetivos del estudio,
hubo evidencia en los resultados, un valor de significancia de 0,001, y un
factor de asociacion de 0,247, donde el investigador pudo determinar que,
hay una vinculacién entre la capacitacion y el rendimiento de los empleados

de la institucion, pero que es relativamente baja.

En Nigeria, Abubakar (2020), El efecto de la formacion y el
desenvolvimiento en el trabajo de los empleados, para conseguir el grado de
magister en administracion publica, mantuvo como propdsito primordial,
evaluar hasta qué punto las capacitaciones fortalecen las aptitudes y
habilidades de los colaboradores para optimizar su rendimiento, la pesquisa
conservoé un enfoque metodoldgico mixto, ademas de un alcance, descriptivo
— de correspondencia y de disefio no experimental, como parte del estudio
participaron 331 individuos a modo de muestra a quienes se les consumé un
cuestionario de encuesta para determinar la relacion entre las variables,
evidenciando en los resultados una significancia bilateral de 0,000 y un valor

de relacion de 0,611, permitiéndole al autor concluir que, la capacitacion



posee influencia para aumentar las habilidades, aptitudes y capacidades de

los colaboradores.

En Ecuador, Chavez y Henriquez (2020), La gestiéon del
discernimiento y su vinculacion con el desenvolvimiento laboral de los
profesores de organismos educacionales fiscales de la zona 8 del Ecuador,
2019, para conseguir el grado de maestro en administracion de empresas,
conservo como propoésito primordial, decretar el nexo entre los constructos
expuestos, como parte del marco metddico, la pesquisa es cuantitativa, de
correspondencia — descriptivo, de disefio no experimental y de tipo basica,
se contd con 260 colaboradores obtenidos mediante un muestreo aleatorio
estratificado, posterior a la consecucion de los instrumentales de
compilacion de datos, se pudo evidenciar una significancia inferior al 0,05,
con un coeficiente de relacion de 0,984, permitiéndole al autor finiquitar que,

hay nexo entre las variables pertenecientes a la unidad de estudio.

En tanto a nivel nacional, Saavedra (2019), Gestion de la capacitacion
y desenvolvimiento de aptitudes laborales del personal de una sede
administrativa de salud Lima Norte, 2019, para optar por el grado de
Magister en gestion Publica, conservé como propdésito principal, reconocer
la vinculacién entre ambos constructos y sus constituyentes de la sede
administrativa de salud en Lima — 2019, dentro del marco metddico la
pesquisa fue cuantitativa, de tipologia basico, centrado en el aporte tedrico,
ademas de un alcance de correspondencia, y disefio no experimental, se
aplicé un muestreo por conveniencia, para determinar por medio de criterios
a 80 colaboradores de la entidad, a quienes se les consumod un cuestionario
en escala Likert a modo de instrumento para la atraccién de informacion, el
autor evidencia en los resultados la presencia de un p valor de significancia
bilateral de 0,000 y un factor de asociacion con un valor de, 0,690 entre las
variables, permitiendo concluir que hay una vinculacion moderada entre la

gestion de capacitacion y el desenvolvimiento de aptitudes.

Linares y Saavedra (2019) Programa de capacitacion para
robustecer las aptitudes laborales del personal de la unidad de Gestion

Educativa local Chiclayo, 2019, para optar por el titulo de licenciatura en
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gestion publica, mantuvo como proposito principal, esbozar un régimen de
capacitacion que favorezca a robustecer las aptitudes laborales, el estudio
mostré un marco metodolégico, con un enfoque mixto de alcance descriptivo
— propositivo y no experimental, por medio de la aplicacion de un muestreo
probabilistico, se pudo determiné un total de 80 colaboradores como parte
representativa de la poblacién, mismos a los que se les consumé un
cuestionario de interrogantes multiples a fin de extraer informacion
sustancial para el tema investigado, dentro de los resultados se evidencia,
gue el 66.7% del total de los encuestados, no participan de forma activa, asi
como la inasistencia del 78.7% del capital humano de forma masiva a las
capacitaciones, el autor concluy6 que el desenvolvimiento organizacional de
los empleados, se ve mas como un tramite que como un proceso orientado

a las necesidades de la organizacion.

Gutiérrez (2021) Gestion de la capacitacion en el desenvolvimiento
de aptitudes laborales en una unidad de gestién educacional local, Cusco,
2021, para conseguir el grado de magister en gestion publica, conservé
como propositivo general, decretar la incidencia de la gestion de la
capacitacion en el desenvolvimiento de las aptitudes, en lo que refiere a la
estructura metodoldgica, el autor desarrolla un enfoque cuantitativo, de
tipologia béasico, de nivel de correspondencia, con disefio no experimental —
transversal, se aplico un muestreo no probabilistico que permitio seleccionar
a 100 colaboradores respecto a los juicios de eleccion, a dicha sub —
poblacién se les consumo un cuestionario de tipo Likert, a fin de extraer la
informacion sustancial para la comprobacion de la hipétesis esperada, el
autor evidencio en los resultados, un valor de 0,000 sobre la significancia
bilateral asi como de un valor de 0,489 sobre el coeficiente de Nagelkerke,

demostrando un impacto positivo moderado entre los constructos del tema.

Gonzales (2020), Capacitacién y desenvolvimiento organizacional en
trabajadores de Serenazgo, conservd como objetivo primordial, establecer
la influencia de un programa de capitacion de excelencia para perfeccionar
el desenvolvimiento de los empleados de la unidad de analisis, se presentd

en el marco metodoldgico, un enfoque cuantitativo, de correspondencia y
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disefio experimental, como parte de la poblacion, se conté con 32
colaboradores de la institucidn, seleccionados por medio de un muestreo no
probabilistico por conveniencia, a quienes se les consumo dos test en escala
Likert, posterior al procesamiento de las derivaciones se evidencid en los
resultados, una significancia bilateral de 0,000, menor a 0,05, permitiendo al
autor concluir que existe una influencia significativa por parte de la
capacitacion de excelencia, sobre el desenvolvimiento de los empleados de

la unidad de Serenazgo.

Ramos (2022), Gestion de la capacitacion y desenvolvimiento de
aptitudes organizacionales en el Municipio Provincial de San Antonio de
Putina, 2021, para conseguir el grado de maestro en gestion publica,
conservd como proposito determinar el nexo entre sus constructos
expuestos sobre la Municipalidad de San Antonio, en lo que respecta al
marco metodologico, la investigacion se enfoc6 sobre un esquema
cuantitativo, de tipologia basico, no experimental y de alcance correlacional,
se consumd un muestreo de tipo censal, registrando a 105 colaboradores,
como parte representativa de la unidad de estudio, a los mismos que se les
aplico un cuestionario de escala Likert a modo de instrumento orientado a la
recopilacion de informacién, el autor evidencié en sus resultados la
presencia de un p valor de significancia bilateral de 0,000 y un factor de
asociacion con un valor de ,793 entre la gestion de capacitacion y el
desenvolvimiento de aptitudes organizacionales, permitiéndole asi concluir,

la existencia de una relacion alta entre los constructos mencionados.

Candia (2023), Gestion de la capacitacion y desenvolvimiento de
aptitudes organizacionales en los colaboradores de una universidad estatal
Apurimac, 2022, para optar por el grado de maestria en gestion publica,
contuvo como propoésito primordial, determinar la relacion ente los
constructos de una universidad estatal en Apurimac — 2022, por ello en el
marco de la metodologia, se conservdé una estructura de enfoque
cuantitativo, de tipologia aplicada, nivel de correspondencia y disefio no
experimental, bajo la aplicacibn de un muestreo no probabilistico por

conveniencia, fue posible seleccionar a 100 colaboradores, a quienes se les
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consumd un cuestionario en escala Likert a modo de instrumento para la
extraccion de informacion, por medio de ello y el procesamiento de datos, el
autor pudo evidenciar una significancia bilateral de 0,000 y un factor de
asociacion con un valor de ,653 entre las variables, permitiéndole concluir
gue hay una vinculacion alta entre la gestion de capacitacion y el

desenvolvimiento de aptitudes.

Los cimientos tedricos que respaldan a la variable denominada,
gestion de la capacitacidn, se ubican de forma contextual dentro del proceso
a realizar, parte de un régimen administrativo de la gestion de capital
humano, que se orienta a la optimizacion de actividades que ejercen los
colaboradores haciendo usos de sus habilidades y competencias
direccionadas a su funcion y metas de la organizacion (SERVIR, 2023). En
estas instancias, se reconoce que la funcién que representa este elemento
dentro de cualquier organizacion, es relevante, porque faculta y dota al
personal con las aptitudes necesarias para el desempefio de sus actividades

designadas.

Otra postura consistente que define a la gestion de la capacitacion,
es la de (Bustio et al., 2019), que menciona que la capacitacion es una de
las mejoras continuas y simbolo de crecimiento digno de una organizacion
idonea, ademas de ello la gestion de la capacitacion resulta un elemento
sustancial, dentro de las competencias organizativas y capacidades de
liderazgo. Estas afirmaciones se basan en los criterios de calidad que se
proponen hoy en dia, con el objetivo de consumar una prestacién excelente
a los beneficiarios y dar contestacion tanto a sus expectaciones como sus

exigencias.

La necesidad actual de implementar de manera constante, modelos
de calidad, permite una mejora significativa sobre los procesos y actividades
gue desarrolla una organizacion de manera integra (Leén, et al., 2021). Por
ello, la gestién de la capacitacién es uno de los cimientos que respalda el
desarrollo de actividades a fin de cumplir las metas u objetivos trazados

dentro de la entidad.
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Cabe sefalar que el término “gestion” deriva del término latino
"gestio”, el cual, hace referencia al proceso administrativo (Villasana et al.,
2021). Dicho de otro modo, se consiste en la toma de medidas, acciones y
opciones necesarias para estructurar las actividades y facultades de cada

colaborador y organismo de acuerdo con los fines de la organizacion.

La trascendencia de la gestion de la capacitacion, se centraliza en
alivianar el proceso formativo, que incrementa los cambios significativos en
lo que al comportamiento, métodos y proyeccion eficiente de una
organizacion respecta, ademas de ello el desenvolvimiento de diligencias y
habilidades vinculadas con el liderazgo, competitividad, cultura y principios
también son factores importantes que complementan sustancialmente a la
gestion de la capacitacion. En sintesis, una organizacion que posee una
cultura organizacional y corporativa capacitada acorde con los paradigmas
de una sociedad prospera en cuestion, muestra valores positivos en el

cumplimiento de sus actividades (Bustio et al., 2019).

En otra vision, los modelos orientados a la gestion de la capacitacion
surgen como un cimiento neuralgico orientado a sustentar el cumplimiento
de acciones u actividades dentro de una organizacion, de manera particular
en los procesos orientados a contribuir con el incremento de los estandares,
sobre los servicios brindados (Bellomo y Oszlak, 2020). En otras palabras,
mientras mayor sea la gestion de la capacitacion sobre los colaboradores y
el enfoque sobre los objetivos, mejores resultados se obtendran de manera

interna y proyectada en la organizacion.

Para el contexto de la gestion publica, hablar de gestién de
capacitacion es hablar de un enfoque moderno, que se toma a fin de
contribuir a la mejora y desarrollo de habilidades y destrezas a fin de obtener
un mejor rendimiento y ofrecer una adecuada calidad en la atencion del
servicio, por medio del fortalecimiento de habilidades, la fijacion de objetivos
estratégicos y el uso de la tecnologia como recurso de apoyo

(Superintendencia Nacional de Migraciones, 2023).
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Esta implementacion fortalece de manera permanente las
capacidades de los colaboradores de la entidad, ademés de ello el enfoque
modernista que ha recibido la gestion pablica se compone por un paradigma
estatal, que busca comprometer a cada uno de los organismo y
colaboradores que conforma este ambito, fundamentando alcanzar valores
optimos a nivel de eficiencia en funcion a los servicios que se brindan
(Delgado, 2022). Por ello se faculta el logro del acoplamiento necesario entre
los agentes intrinsecos y extrinsecos de la entidad, con el objetivo de
amplificar los esmeros que conduzcan al logro de un servicio que
verdaderamente aporte dentro de su alcance y contexto de actuacion y se

extienda hacia la comunidad.

Bajo este contexto, aquellas entidades pertenecientes a la
administracion publica, poseen como prioridad mas destacada, la
maximizacion de la mejora continua, que garantice resultados positivos y
eficientes sobre el servicido que estos proporcionan a los miembros de su
comunidad (L6pez et al., 2019). Por ende, lo mas visto con frecuencia en el
medio, es la presencia de entidades publicas que realizan servicios con

estandares de calidad basados en el bienestar de sus usuarios.

Autores como Espinoza y Gallegos (2020) mencionan que,
practicamente se ha vuelto una necesidad contar con un personal altamente
capacitado en sus funciones, sobre el servicio que proporcionan y de las
habilidades blandas que contribuyen a su adecuado desarrollo con miras a
lograr los fines corporativos ya establecidos. Desde esta perspectiva es que
hay una mayor frecuencia sobre la gestion de la capacitacion y actualizacion
de tema relacionados a la integracién y desarrollo de habilidades de los
colaboradores del sector publico, de forma que esto contribuye a la

integracion cognoscitiva y al aporte sobre la sociedad.

Bajo esta Optica, la gestion de la capacitaciébn se torna como un
cimiento consistente dentro de la administracion publica ya que, segun
estudios recientes, para satisfacer las expectativas de los usuarios es
necesario contar con una perspectiva transdisciplinaria que tome en cuenta

los planes de capacitacion, los programas gubernamentales y las politicas
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publicas, optimizando las acciones y herramientas que proveen una mejora

constante.

No obstante, el valor e importancia de la gestidén de la capacitacion,
no puede obviarse, en principal instancia, porque los colaboradores de la
institucion deben ser miembros con las habilidades y competencias
necesarias para el desenvolvimiento en del cargo asignado, garantizando
asi el cumplimiento de los objetivos corporativos (Camino et al., 2019).
Dichos criterios tienen mas ldgica si se considera que, invertir en la propia
capacitacion mejoraria la excelencia organizativa y aumentaria la

satisfaccion de los empleados, volviéndolos mas fructiferos.

Sin duda, conseguir una gestion de la capacitacion optima, implica el
empleo de disimiles tacticas para alcanzar los objetivos de formacién
planteados y asegurar el acierto en cada una de las fases previstas para el
aprendizaje (Maris y Zerbini, 2020). Esto pone de relieve la importancia de
su inclusion en el proceso de planificacion, ya que contribuira a garantizar la
mejora de los resultados del aprendizaje individual y a cumplir los requisitos

de capacidad necesarios.

Por ello, conviene tener presente que la evolucion y la viabilidad de
una institucién se basa en gran medida sobre la innovacion, la expresion de
los conocimientos y el esfuerzo de equipo (Ledn et al., 2021). Estos aspectos
deben apoyarse en iniciativas de desarrollo de capacidades y competencias
respondiendo a la demanda del mercado laboral, contribuyendo al desarrollo

de ventajas competitivas.

Se precisa que, para el desarrollo efectivo de la capacitacion desde
el sector estatal, se encuentra en vigencia la resolucién 141 - 2016 -
SERVIR, mediante la cual se pueden formalizar la totalidad del accionar
direccionada a la capacitacion de los colaboradores de la entidad (Peruano,
2016).

Dado que el estudio se centr6 en la perspectiva de la gestion publica,
se decidi6 tomar en consideracion las dimensiones propuestas por la
Autoridad Nacional de Servicio Civil - SERVIR (2023) para esta variable.
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En ese orden de ideas, se afirma que la primera dimension de esta
variable es la planificacidon de la capacitacion, misma que recibe la definicion
de fase por la que se determina todos los requerimientos de capacitacion,
con el proposito de decretar de manera precisa y jerarquizada el plan de
desarrollo.

La identificacion de las necesidades para alcanzar un mejor nivel de
desempefio ocupacional es el primer indicador de dicha dimension. El
segundo indicador es el plan para promover competencias, que consiste en
desarrollo de estrategias para elevar el grado de competencia de los

proveedores de servicios.

Como segunda dimension se ubican la ejecucion de la capacitacion,
misma que se define como la ejecucion de las diligencias de formacion
autorizadas en el marco estratégico de un plan de capacitacion,
garantizando al mismo tiempo la cooperacion de los servidores estatales
(SERVIR, 2023). Su primer indicador contenido, son las estrategias, que son
las cuantificaciones que deben adoptarse para reforzar y desarrollar las
capacidades de producciéon que permiten el incremento de las destrezas del
colaborador. Como segundo indicador, se presentan las acciones
formativas, que son métodos de ensefianza desarrollados en un tiempo

especifico, para tomar el discernimiento solicitado.

Finalmente, como ultima dimension se encuentra la evaluacion de la
capacitacion, que implica la forma medible de evidenciar el impacto de su
aplicacion por medio de los resultados (SERVIR, 2023). Su primer indicador
es el impacto, el cual identifica los elementos del microentorno para lograr
niveles présperos de la eficiencia dentro de la organizacion. Como segundo
indicador se ubica el aprendizaje, que no es mas que el entrenamiento que

se desarrolla para el adecuado cumplimiento de funciones laborales.

En este sentido, el término “competencias” también puede utilizarse
para referirse a un vinculado de aptitudes medibles y distinguibles que
posibiliten a un individuo desenvolverse satisfactoriamente en entornos y

contextos laborales del mundo real de acuerdo con las normas y requisitos
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actuales (Casimiro et al., 2020). Dicho de otra forma, a partir de la reflexion
continua, el individuo puede decidir aumentar sus puntos fuertes a nivel

profesional, asi como en aquellas areas que sea requerido su desempenio.

Autores como Dominguez (2021) mencionan que es el acervo de
competencias y conocimientos necesarios para desempefiar una actividad
profesional o de gran impetu de mano de obra, conforme a las demandas

del mercado y de la produccion.

Ademas, desde una perspectiva ontologica del capital intelectual, los
espacios de capacitacion permitiran a los participantes identificarse con la
institucion y mantenerse al dia en asuntos relacionados con sus respectivas
funciones y en asuntos que les permitan adquirir habilidades profesionales
gue ayuden eficazmente a la institucion a alcanzar sus fines (Nedoluzhko y
Nigay, 2020). En esta direccion, la formacion continua en areas relacionadas
con su linea de trabajo combinada con su experiencia, les facultara la mejora
de procesos que surjan en su trabajo, haciéndoles sentir miembros
integrales del mismo eje, inspirandoles para delegar responsabilidades y
procurar medios y mecanismos de cooperacion que les ayuden a completar

un fin compartido.

Los sustentos tedricos de la variable "competencias laborales de los
trabajadores” se basan en las nociones del "modelo de gestion del talento”,
gue subraya la relevancia de colocar en practica medidas destinadas a
reforzar las aptitudes de los colaboradores en el lugar de trabajo por medio
de una serie de diversas acciones que mejoren su rendimiento (Chiavenato,
2019).

Ademas, se subraya que la "gestion de recursos humanos" se refiere
a todas las politicas y praxis organizativas internas relacionadas con la
contratacién, formacién, compensacion y evaluacion de los empleados. Por
tanto, la capacitacion es uno de los constituyentes mas relevantes y
determinantes que un colaborador tendra en funcién al rendimiento en su
area de trabajo (Chiavenato, 2019). En resumen, es necesario un régimen

que impligue varias diligencias y juicios para avalar que los nuevos miembros
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del equipo conservan los perfiles adecuados para los puestos que

desempenan.

Ademés, se tom6 como fundamento teorico al énfasis en la
competencia que surgio en el entorno manufacturero entre las décadas de
1960 - 1970, con Chiavenato y Deming como algunos de los proponentes y
divulgadores principales del movimiento con sus contribuciones al campo de

la Psicologia Industrial y Organizacional (Blanco, 2020).

No obstante, McClelland (1973) planted la idea de "competencias” en
el lugar de trabajo con la intencién de cuantificar el esfuerzo organizacional,
afirmando que deben observarse mientras los empleados desempefian sus
funciones de este modo, conecta la gestion del capital humano con las
aptitudes como via para maximizar la productividad. De este origen que
nazca la idea de que al autor se le considere como un pionero en el
desarrollo y contenido de esta metodologia orientada a la cuantificacion de
competencias organizacionales. Carhuachin (2018) menciona que se
recurre con frecuencia al uso de esta teoria, por el valor y aporte que
proporciona y los criterios considerados a fin de la determinacion de niveles

gue cada miembro de la entidad alcanza.

No pueden obviarse aqui las aportaciones realizadas en materia de
competencias laborales en el Proyecto Turing, originado en Europa en 2001
y que ha servido de fundamento para que la definicion del término de
competencias sea aceptada en los planes de pesquisa de 175 instituciones
universitarias de ese continente. Para el afio 2010, se encuentra la posicion
de la OCDE, que sugiere un marco de capacidades y destrezas como

referencia para reforzar la competencia (Ramirez, 2020)

Dicho proyecto se fue actualizando alo largo de los afios para indagar
directrices que posibilitan situar las competencias en marcos mas generales
en relacién con las capacidades y las habilidades profesionales en diversos
ambitos relacionados con el rendimiento, en lugar de centrarse Unicamente
en los niveles de grado, las funciones y los roles asignados socialmente

dentro de la educacion profesional. (Gobbi y Kaunonen, 2018).
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Estos parametros tienen una significacién Unica en el &mbito de la
administracién estatal, ya que este trabajo debe dirigirse al ciudadano y
porque el desenvolvimiento de las competencias profesionales de los
empleados hara posible la reduccion de las limitaciones que existen
actualmente en este ambito (Alberca et al., 2018). Caso contrario de si la
administracion publica no funciona asi, se vuelve insuficiente e ineficaz, para

de abordar los diversos problemas socioeconomicos que se plantean.

Esto depende, en gran parte, de la preparacion de los colaboradores,
gue a menudo carecen de las aptitudes profesionales necesarias para
alcanzar las metas de la entidad organizacion, lo que provoca retrasos en
los procedimientos o en el nivel de servicio prestado a los usuarios (Alvarez
et al., 2021). En este aspecto, es conveniente que la organizacion avance
en la adopcion de las medidas oportunas para incrementar la competitividad
de los trabajadores sobre la base de sus respectivos conocimientos y del
desarrollo de las habilidades que les posibiliten rendir al maximo y aportar

las soluciones oportunas a las cuestiones planteadas a lo largo de la jornada.

Es asi que se considera importante conservar un progreso constante
en el area del talento humano para que los individuos puedan adaptarse a
los numerosos retos que surgen en el presente y ayudar a las organizaciones

a obtener mayores ventajas competitivas (Lesego, 2021).

Ademas, constituyen una herramienta para el uso eficaz de los
recursos publicos, el aumento de la eficacia de los usuarios, la
profesionalidad en el desempefio de las funciones y la aplicacion de una
administracion publica moderna de acuerdo con las normas vigentes para
todos los empleados que trabajan en este ambito. Para lograrlo, es necesario
gue todos los colaboradores se apoyen mutuamente, trabajando para que
su actuacion eleve efectivamente la calidad de la prestacion y satisfaga las
demandas y exigencias de asistencia de los usufructuarios (Acurio et al.,
2020).

Bajo este argumento, las dimensiones establecidas en esta investigacion

fueron las propuestas por Dominguez et al. (2021) que indica que, para la
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evolucién y desenvolvimiento de aptitudes, se consideran dos dimensiones
sustanciales, como son, las competencias cardinales y las competencias

especificas.

Por tanto, se explica que las competencias cardinales son el tipo de
competencias relacionadas con los miembros integrantes de una entidad,
gue requiere del uso y elementos parte de la colaboracién, compromiso y
eficiencia, para lograr la proporcién de un servicio consistente, respecto a la
calidad brindada a los usuarios (MAP., 2021) En general, una serie de
cualidades que deben combinarse para incrementar el rendimiento de los
colaboradores y garantizar que cada tarea se lleve a cabo con los mas altos

y Optimos niveles de exigencia.

En definitiva, se puede contemplar que la dimension competencias
cardinales, representa aquellas competencias que debe poseer cada
miembro de una organizacion (Dominguez et al., 2021). Los autores también
mencionan que para que el desarrollo de las competencias sea efectivo, se
debe subdividir en indicadores u elementos importantes, dentro de ellos se
encuentra el desarrollo profesional, que comprende las acciones que se
realizan para hacer efectivo el desemperio en el contexto laboral. El segundo
indicador se conoce como la innovacion, que consta del avance sobre el
aspecto tecnologico aplicado sobre las actividades de la entidad. Como
tercer indicador se contempla a la creatividad, la cual consta del desarrollo y
aplicacion de ideas a beneficio de la organizaciéon. Como pendultimo indicador
se presenta a la indulgencia al trabajo bajo presion, que es la aptitud que
posee un individuo para realizar tareas asignadas de manera efectiva bajo
situaciones contextuales que condicionan el desarrollo de sus actividades de
manera exigente. Como quinto y ultimo indicador se encuentra el trabajo en
equipo, que consta de habilidades de integracion para el cumplimiento y
desarrollo de actividades de manera organizada a con propadsito de lograr

las metas establecidas.

Como segunda dimensién dentro de las competencias laborales se
contemplan las competencias especificas, las cuales son propias de los

colaboradores o de un grupo de ellos y conforman sus rasgos distintivos a la
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hora de desempefiar su trabajo, ya sea a través de roles o de cometidos
(Dominguez et al., 2021). En otras palabras, les habilita para asumir de
forma ordenada y con responsabilidad las diversas tareas que se llevan a
efecto dentro de la compafila. Como primer indicador, se ubica el
compromiso con la institucién, que no es mas que la postura que muestra el
colaborador con la institucion, al momento de ejercer una actividad eficiente.
Como indicador segundo, se presenta la adaptacion al entorno, siendo la
aptitud que posee un colaborador al momento de adecuarse en un entorno
laboral. El tercer indicador se denomina como planificacién y organizacion,
gue es el elemento base para la determinacion de los objetivos corporativos.
Por ultimo, como cuarto indicador se tiene a la comunicacién, que en sintesis
permite que los individuos interactien de forma regular a fin de intercambiar

opiniones, ideas y dialogos orientados dentro de la compaiiia.
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METODOLOGIA
3.1 Tipoy disefio de investigacion

3.1.1 Tipo de investigacion

El enfoque desarrollado se representa por un esquema cuantitativo,
por la necesidad de comprobar la hipotesis planteada en la investigacion,
por medio de bases numéricas y procesamientos estadisticos, a fin de
sustentar las teorias enfocadas sobre el fenomeno de estudio.

3.1.2 Disefio de investigacién

La metodologia contenida de la investigacién pertenece al tipo
aplicada, Segun Naupas et al. (2018), el tipo de investigacion aplicada, esta
centralizada en la busqueda de solucion a un problema real y de tipo
especifico, bajo elementos de un contexto perteneciente a la unidad de
estudio escogida.

La postura de otros autores como Hernandez (2018) menciona que él
aborde de resolucion de este tipo de investigacion es indispensable para
abordar problemas proximos dentro del contexto, permitiendo dar solucién a
modo de contingencia, en el caso de esta investigacion otorgar una mejora
sobre desarrollo de estrategias de los trabajadores pertenecientes a la

unidad de estudio.

Lo que respecta al incluir como caracteristicas representativas parte
de la investigacion de tipo aplicada, es la ocupacion en especifico de
problemas reales, dentro del contexto de la unidad de estudio seleccionada,
mas no en hipoétesis no sustentadas o ficticias, a fin de que sea posible dar
respuesta por medio de elementos cientificos o teoricos, por parte del
investigador a fin de obtener resultados favorables para la pesquisa. En el
nivel de la indagacion se presenta el alcance correlacional, como menciona
Arias y Cobinos (2021) es el nivel de estudio que va orientado a encontrar el

nexo, relacion u asociacion entre dos constructos, parte de una muestra de
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la unidad de estudio, asi como del nivel de asociacion en el que se

encuentran.

Donde:

M = muestra
O1 = Observacion de la V.1.
02 = Observacion de la V.2.

r = Correlacion entre las variables.

En lo que refiere el disefio, se presenta el no experimental, debido a
gue no existe ningun tipo de intervencién sobre las variables objeto de
estudio, ademas la temporalidad, es transversal, porque la recoleccion de
informacion sobre la muestra, se hara efectiva en un solo y determinado

momento (Arévalo et al., 2021).

En otras instancias a las que la metodologia prevé, el estudio
presenta un paradigma positivista. Principalmente y de causa directa, porque
la busqueda de la comprobacién de la hipotesis, se realizas por el
investigador sin intencion de influir o interferir sobre el contexto investigado,
(Machado, 2008).

Finalmente, el procedimiento contenido fue hipotético deductivo, por
el proceso observacional presentado a fin de contextualizar el problema de
la investigacion encontrado sobre las variables objeto de pesquisa hacia un

contexto especifico del estudio (Eco, 2011).

Para sintetizar lo expuesto la investigacion conservé un enfoque
cuantitativo para la comprobacion estadistica de la hipotesis, el tipo fue

aplicada, por la busqueda de solucién a un problema real presente en la
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unidad de estudio, asimismo el alcance o nivel, fue correlacional, centrado
en la busqueda de asociacion de las variables, disefio no experimental se
contempl6 por la no maniobra de las variables por parte del investigador y
la temporalidad transversal, por la extracciébn de informacion en un

determinado momento (ver anexo 1).
3.2 Variables y operacionalizacion
Definicién conceptual de las variables
Variable 1: Gestion de la Capacitacién

La Gestién de la capacitacién es un régimen perteneciente al Sistema
Administrativo de la Gestion de Recursos Humanos, que esta orientada a la
busqueda de mejora sobre el desempeiio de los colaboradores, por medio

de la optimizacion de conocimiento y habilidades.
Variable 2: Competencias Laborales

Las competencias laborales se reconocen como el conglomerado de
capacidades, habilidades y conocimientos, que facultan el desarrollo de
actividades laborales en funcion a lo exigido por el empleador u

organizacion.
Definicion operacional de las variables
Variable 1. Gestion de la Capacitacion

La Gestion de la capacitacion es el régimen orientado a la busqueda de
mejora sobre el desempefio de individuos, misma que se mide por tres
dimensiones por; la planificacion de la capacitacion, la ejecucion de la

capacitacion y la evaluacion de la capacitacion.
Variable 2: Competencias Laborales

Las competencias laborales son el conglomerado de capacidades,
habilidades y conocimientos, que facultan el desarrollo de actividades
laborales de un individuo, en funcion a dos dimensiones; las Competencias
cardinales y las Competencias especificas; las cuales fueron cuantificadas

por un cuestionario que toma en cuenta tres niveles sobre el desarrollo.
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3.3 Poblacién (criterios de seleccidn), muestra, muestreo, unidad de
analisis
3.3.1 Poblacién
Para Arévalo et al. (2021) la poblacion se compone por un grupo de
individuos, objetos u unidades, pertenecientes a una unidad de estudio, que
comparten caracteristicas en comun de entre ellos. En esta investigacion la
poblacion se compuso por 300 colaboradores asistentes a un Instituto

Regional de Enfermedades Neopléasicas del Sur.

Criterios de inclusion: Fueron tomados en cuenta, médicos, obstetras,
enfermeras, técnicos de enfermeria y personal de farmacia, que ejercieron
sus funciones en la organizacion en el intervalo de desarrollo de la

investigacion.

Criterios de exclusion: Se excluyeron a colaboradores de limpieza y
personal estadistico, asi como al personal no incorporado, por licencias y

descansos meédicos en el intervalo de desarrollo de la investigacion.
3.3.2 Muestra

La muestra segun lo que expresa, Gallardo (2017) es esencialmente
un subgrupo representativo parte de la poblacion, para el caso de la
investigacion dicho subconjunto de elementos se compuso por 169

colaboradores asistentes.
3.3.3 Muestreo

El muestreo por su parte, es la técnica o medio por el cual se puede
seleccionar la parte representativa de la poblacién (muestra) y la misma que
emplea el investigador a fin de seleccionar un grupo para la aplicacion de
instrumentos (Baena, 2014). Por ende, la investigacion, presenté un
muestreo probabilistico aleatorio simple, a fin de determinar la muestra mas

a fin con el estudio.
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Nkzzﬁ:pkq
ecx(N—1)+ZZ=p=*q

1 =

B 300 + 1.962 + 0.5 + 0.5
~ 0.05=(196 — 1)+ 1.96 » 0.5 = 0.5

y

n = 169 Partipante

Por ultimo, Guerrero (2015) considera que la Unidad de analisis, es
uno de los elementos de la investigacion definidos para centralizar el
analisis, siendo asi la definicidn, en la investigacion se contemplo al personal

asistencial de un Instituto Regional de Enfermedades Neoplasicas del Sur.
3.4 Teécnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica es un método utilizado para el analisis y recoleccién informacion
de una fuente o unida de analisis (Denzin y Lincoln, 2015). En el estudio se
utilizé como técnica a la encuesta, a fin de extraer la informacion necesaria

y sustancial para el desarrollo de la investigacion.

Los instrumentos son la herramienta, parte de la técnica, que cumple
la funcion de extraer la informacion sobre las variables deseadas a medir
(Denzin y Lincoln, 2015). Por ello la investigacion contemplé como
instrumento el cuestionario, organizado de manera coherente y secuencial
gue posee como finalidad recolectar las respuestas de la unidad de andlisis.
El instrumento utilizado se labord en base a la Ley Serve N° 30057, en lo

gue respecta la variable gestion de capacitacion. (Ver anexos 3y 4).

Para la variable competencias laborales, se plante6 un esquema
basado en el cuestionario de tipo Likert de escala politbmica con respuestas

de valor de 1 al 5.
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Tabla 1
Ficha técnica de cuestionario para V1: Gestién de capacitacion

V1: Gestion de capacitacion

Denominacién:  Cuestionario “Gestion de capacitacion”

Elaborado por: SERVIR (2022)
Di : i Escala:
IMensiones. v Planificacion de la capacitacion Ordinal - Likert
v Ejecucion de la capacitacion
v' Evaluacion de la capacitacién
items: 20 Baremos.
Deficiente (01 - 46)
_ ) Regular (47 - 74)
Tiempo: 15 min
Bueno (75 - 100)
Forma de Virtual, Via Google forms

administracion:

Tabla 2
Ficha técnica de cuestionario para V2: Competencias laborales

V2: Competencias laborales

Denominacién:  Cuestionario “Competencias laborales”

Elaborado por: Quesada (2022) Escala:
Dimensiones: v' Competencias cardinales Ordinal - Likert

v' Competencias especificas

items: 18 Baremo:
Inicio = 18 - 41
Tiempo: 10 min Proceso =42 - 65
Logrado = 66 - 90
Forma de Virtual, Via Google forms

administracion:
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En el punto de vista tedrico que refiere a la validez, encuentra la
medicién del nivel en que un instrumental posee para medir la variable en
estado natural, por otro lado, la confiabilidad hace referencia a la medida en
la cual un elemento puede producir los mismos resultados en frecuencia y

aplicacion al mismo elemento (Alvarez y Tiburcio, 2020).

En la investigacion para la validez de la herramienta, se aplico el juicio
de expertos, que corresponde a la evaluacion de expertos capacitados en el
tema que evaluaron la pertinencia, relevancia y claridad del cuestionario,
para que asi, sea un elemento para la extraccion de informacion consistente,

en tanto recibe la puntuacién de 1 mostrando que la prueba es valida.

Para la fiabilidad de la herramienta se utilizo el estadistico Alfa de
Cronbach, que para Cruz y Olivares (2014) es una herramienta utilizada para
evaluar la fiabilidad del instrumento en la escala métrica, no obstante, la
aplicacion de este elemento estadistico solo es efectiva cuando las

preguntas son de tipo politomicas.

Los datos de confiabilidad, mostrados por la prueba Alfa de Cronbach
de las variables Gestion de la capacitacion y Competencias laborales,
indicaron valores de (a = 0.934) y (a = 0.917), respectivamente,

interpretdndose como instrumentos excelentes en su escala de valoracion.
3.5 Procedimientos

Para poder concretar el objetivo de la investigacion en primera
instancia, se solicité a la gerencia de la institucién seleccionada como unidad
de estudio, el proceso burocratico para el acceso a la informacion y
aplicacion del instrumento a la poblacién, posterior a ello se establecié una
fecha para la aplicacion del instrumento de manera virtual a 169
colaboradores pertenecientes a la institucion, se resalta que el manejo de
informacion de estos datos se realiz6 de manera transparente, precavida y
privada, protegiendo siempre la identidad de los individuos, por medio del
anonimato, manteniendo el principio de respeto a las personas, a fin de

mantener una interaccién agradable y plena.
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3.6 Método de analisis de datos

Por la estructura y naturaleza cuantitativa de la investigaciéon en el
apartado de analisis de data, se utilizd la estadistica de tipo descriptiva
mediante ver las tablas de frecuencia y distribucion, ademas de ello para el
analisis de la estadistica inferencial se recurrio al uso de estadistica de
medida no paramétrica manera que para disentir las hipotesis se utilizara la
vinculacién de Pearson, puesto que, las variables se cuantifican en una
escala ordinal; mediante el establecimiento de una matriz de data en el

software SPSS V.25 y su tratamiento posterior.
3.7 Aspectos éticos

Bajo cualquier trabajo de investigacion u aplicaciones de estudios
cientificos, la ética es un aspecto indispensable en el régimen de
desenvolvimiento, en el caso de la investigacion expuesta, se reflejoé sobre
el principio de autonomia sobre los participantes, ya que la informacion
obtenida solo fue efectiva, bajo su consentimiento. Esto compone un valor
significativo en la publicacion del estudio, dentro del repositorios de la
Universidad Cesar Vallejo, tomando como referencia la Ley No. 822, basada

sobre los derechos y restricciones de autor.

En el proceso del desarrollo de la investigacion se procuré usar de
manera homogénea en todos los participantes, el aspecto de la no
maleficencia, a fin de no causar dafio o situaciones perjudiciales a nivel de
salud, estado de animo, trabajo y bienestar sobre cada una de ellas.
Asimismo, se aplicé el respeto y referencia sobre la autoria de otras
investigaciones tomadas para la comprension del fenémeno, también se
mantuvo el detalle y precision a fin de evitar incurrir en la similitud y plagio,

cuidando los datos plasmados, sin recibir interaccion alguna.

En la elaboracion de este informe se siguieron las directrices antes
mencionadas, ademas de ello no fueron incluidas ningan tipo de
afirmaciones perjudiciales o nocivas, de forma certera tampoco hubo ningin
pardmetro para producir resultados ficticios, recurriendo siempre a la

trasparencia y escrutinio sobre la exposicién de la data expuesta.
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V. RESULTADOS

Anélisis descriptivos

-El;?sli:%jcién de frecuencia de la variable 1 Gestion de capacitacion
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
Valido Deficiente 5 3,0% 3,0 %
Regular 52 30,8 % 30,8 %
Eficiente 112 66,3 % 66,3 %
Total 169 100,0 % 100,0 %

Nota: Base de datos

De la Tabla 3 se evidencia el indice de frecuencia y respuesta de los individuos
encuestados, en funcion a la variable, Gestion de la capacitacion, donde se puede
apreciar que un 66,3% de los participantes perciben un nivel eficiente, un 30,8%

sefalan un nivel regular y por ultimo el 3,0% de ellos indica un grado deficiente.

-Ig?st?[:ﬁ)jcién de frecuencia de la Dimensién Planificacion de la capacitacion
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
Valido Deficiente 5 3,0 % 3,0 %
Regular 91 53,8 % 53,8 %
Eficiente 73 43,2 % 43,2 %
Total 169 100,0 % 100,0 %

Nota: Base de datos

De la Tabla 4, se exterioriza el indice de frecuencia y respuesta de los individuos
encuestados, en funcion a la dimension, Planificacion de la capacitacion, de a la
variable, Gestion de la capacitacion, donde se aprecia que un 53,8% que
representa un total de 91 participantes, perciben un nivel regular, por otro lado, un
43,2% que representa un total de 73 individuos, sefialan un nivel eficiente y por

ultimo el 3,0% representado por 5 participantes indica un grado deficiente.
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Tabla 5
Distribucién de frecuencia de la Dimensién Ejecucion de la capacitacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido

Valido Deficiente 6 3,6 % 3,6 %
Regular 58 34,3 % 34,3 %
Eficiente 105 62,1 % 62,1 %

Total 169 100,0 % 100,0 %

Nota: Base de datos

De la tabla 5 se exterioriza el indice de frecuencia y respuesta de los individuos
encuestados, en funcién a la dimensién, Ejecucion de la capacitacion, de a la
variable, Gestion de la capacitacion, donde se aprecia que un 62,1% que
representa un total de 105 participantes, perciben un nivel eficiente, por otro lado,
un 34,3 % que representa un total de 58 individuos, sefialan un nivel regular y por

ultimo el 3,6% representado por 6 participantes indica un grado deficiente.

-[I;ia;t::ﬁ)l?cién de frecuencia de la Dimensién Evaluacion de la capacitacion
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
Valido Deficiente 5 3,0 % 3,0 %
Regular 48 28,4 % 28,4 %
Eficiente 116 68,6 % 68,6 %
Total 169 100,0 % 100,0 %

Nota: Base de datos

De la tabla 6, se evidencia el indice de frecuencia y respuesta de los individuos
encuestados, en funcién a la dimension, Evaluacion de la capacitacion, de la
variable, Gestion de la capacitacion, se puede apreciar que un 68,6% que
representa un total de 116 participantes, perciben un nivel eficiente, por otro lado,
un 28,4 % que representa un total de 48 individuos, sefialan un nivel regular y por

ultimo el 3,0% representado por 5 participantes indica un grado deficiente.
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Tabla 7
Distribucién de frecuencia de la variable 2 Competencias Laborales

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido

Valido Inicio 5 3,0% 3,0 %
Proceso 81 47,9 % 47,9 %

Logrado 83 49,1 % 49,1 %

Total 169 100,0 % 100,0 %

Nota: Base de datos

De la tabla 7 se evidencia el indice de frecuencia y respuesta de los individuos
encuestados, en funcién a la variable, Competencias laborales, donde se puede
apreciar que un 49,1% representado por un total de 83 participantes perciben
encontrarse en un nivel logrado, un 47,9 % representado por 81 individuos, sefalan
un nivel en proceso y por ultimo el 3,0% de ellos representados por un total de 5

participantes, indican un nivel en inicio.

-[I;ia;t::ﬁ)l?cién de frecuencia de la Dimension Competencias Cardinales
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
Valido Inicio 9 53 % 53 %
Proceso 103 60,9 % 60,9 %
Logrado 57 33,7 % 33,7 %
Total 169 100,0 % 100,0 %

Nota: Base de datos

De la tabla 8 se evidencia el indice de frecuencia y respuesta de los individuos
encuestados, en funcién a la dimension, Competencias especificas, de a la
variable, Competencias cardinales, se puede apreciar que un 60,9% que representa
un total de 103 participantes, perciben encontrarse en un nivel en proceso, por otro
lado, un 33,7 % que representa un total de 57 individuos, sefialan un nivel logrado

y por ultimo el 3,0% representado por 5 participantes indica un nivel en inicio.
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Tabla 9
Distribucién de frecuencia de la Dimension Competencias Especificas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido

Valido Inicio 6 3,6 % 3,6 %
Proceso 62 36,7 % 36,7 %

Logrado 101 59,8 % 59,8 %

Total 169 100,0 % 100,0 %

Nota: Base de datos

De la tabla 9 se evidencia el indice de frecuencia y respuesta de los individuos
encuestados, en funcion a la dimension, Competencias especificas, de a la
variable, Competencias laborales, se puede apreciar que un 59,8% que representa
un total de 101 participantes, perciben un nivel logrado, por otro lado, un 36,7% que
representa un total de 62 individuos, sefialan un nivel en proceso y por ultimo el

3,6% representado por 6 participantes indica un nivel inicio.

Analisis inferencial
Hipotesis estadistica

Tabla 10
Hipotesis estadisticas para la prueba de normalidad

H1: sig. bilateral < 0.05 La data no presenta una distribucion normal.
HO: sig. bilateral > 0.05 La data presenta una distribuciéon normal.

Nota. Base de datos

Consecuentemente para el analisis de data, se planted, la aplicacién de una prueba
de normalidad estadistica a fin de que permita al estudio, identificar el tipo de
distribucion de normalidad que poseen los datos, siendo la prueba de Kolmogérov-
Smirnov, la idénea para la determinacion de la distribucién requerida, en necesidad

principal por el tamafio de la sub — poblacién, siendo mayor a 50 elementos.
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Tabla 11
Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico al Sig.
Gestion de 066 169 072
Capacitacion
Competencias
,067 169 ,062

Laborales

Nota: Base de datos

De latabla 11, denominada prueba de normalidad K-S, orientada a la determinacion
de la distribucion que muestran los datos, se pudo identificar que el valor de
significancia de la Gestion de Capacitacion con valor superior a 0.05, presenta una
distribucion normal, asi como el valor de las Competencias Laborales con un valor
de 0.062, muestra un valor superior a la significancia minima aceptada. Por tanto,
es posible concluir que la data mostrada presenta una distribucion normal,
requiriendo el uso de una prueba paramétrica basada en la normalidad de los
elementos, siendo asi la correlacion de Pearson la prueba seleccionada para el

analisis de relaciones entre variables.
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Prueba de Hipotesis general

H1: La gestion de capacitacion se relaciona significativamente con el desarrollo de

competencias laborales de los trabajadores de una institucion de salud, 2023.

HO: La gestidn de capacitacion no se relaciona significativamente con el desarrollo

de competencias laborales de los trabajadores de una institucion de salud, 2023.

Tabla 12
Prueba de Hipotesis general

Gestion de la Competencias

capacitacion Laborales
Correlacion de 1 491
., Pearson
Gestion de la
capacitacion Sig. (bilateral) ,000
N 169 169
Correlacion de 491 1
) Pearson
Competencias
Laborales Sig. (bilateral) ,000
N 169 169

Nota: Base de datos

Del resultado inferencial mostrado en la Tabla 12, en funcién al objetivo general,
fue posible identificar un valor p de significancia de 0.000, inferior al 0.05, aceptando
asi la (H1) que permite indicar que, hay una vinculacion demostrativa entre la
variable 1, Gestion de la capacitacion y la variable 2, Competencias laborales,
ademas de ello se evidencia un coeficiente de correlacion, con valor de 0,491 que

exterioriza que la asociacion es moderada.
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Prueba de Hipotesis especifica N° 1

H1: La planificacibn de la capacitacion se relaciona significativamente con el

desarrollo de competencias laborales de los trabajadores de una institucion de

salud, 2023.

HO: La planificacion de la capacitacion no se relaciona significativamente con el

desarrollo de competencias laborales de los trabajadores de una institucion de

salud, 2023.

Tabla 13

Prueba de Hipotesis especifica N° 1

Planificacion de

Competencias

la capacitacion Laborales
Correlacion de 1 419
e Pearson
Planificacion de la
capacitacion Sig. (bilateral) ,000
N 169 169
Correlacion de 419 1
. Pearson
Competencias
Laborales Sig. (bilateral) ,000
N 169 169

Nota: Base de datos

Del resultado inferencial mostrado en la Tabla 13, en funcion al objetivo especifico

N° 1, fue posible identificar un valor p de significancia de 0.000, inferior al 0.05,

aceptado asi la (H1) que permite indicar que, hay una vinculacién demostrativa

entre la dimension 1, Planificacion de la capacitacion y la variable 2, Competencias

laborales, ademas de ello se evidencia un coeficiente de correlacién, con valor de

0,419 que exterioriza que la asociacion es moderada.

37



Prueba de Hipotesis especifica N° 2

H1: La ejecucién de la capacitacion se relaciona significativamente con el desarrollo

de competencias laborales de los trabajadores de una institucion de salud, 2023.

HO: La ejecucion de la capacitacion no se relaciona significativamente con el
desarrollo de competencias laborales de los trabajadores de una institucion de
salud, 2023.

Tabla 14
Prueba de Hipotesis especifica N° 2

Ejecucion dela Competencias

capacitacion Laborales
Correlacion de 1 453
. ., Pearson
Ejecucion de la
capacitacion Sig. (bilateral) ,000
N 169 169
Correlacion de 453 1
) Pearson
Competencias
Laborales Sig. (bilateral) ,000
N 169 169

Nota: Base de datos

Del resultado inferencial mostrado en la Tabla 14, en funcion al objetivo especifico
N° 2, fue posible identificar un valor p de significancia de 0.000, inferior al 0.05,
aceptado asi la (H1) que permite indicar que, hay una vinculacién demostrativa
entre la dimension 2, Ejecucion de la capacitacion y la variable 2, Competencias
laborales, ademas de ello se evidencia un coeficiente de correlacion, con valor de

0,453 que exterioriza que la asociacion es moderada.
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Prueba de Hipotesis especifica N° 3

H1: La evaluacién de la capacitacion se relaciona significativamente con el
desarrollo de competencias laborales de los trabajadores de una institucion de
salud, 2023.

HO: La evaluacion de la capacitacion no se relaciona significativamente con el
desarrollo de competencias laborales de los trabajadores de una institucion de
salud, 2023.

Tabla 15
Prueba de Hipoétesis especifica N° 3

Evaluacion de la Competencias
capacitacion Laborales

Correlacion de

1 ,456
., Pearson
Evaluacion de la
capacitacion Sig. (bilateral) ,000
N 169 169
Correlacion de 456 1
) Pearson
Competencias
Laborales Sig. (bilateral) ,000
N 169 169

Nota: Base de datos

Del resultado inferencial mostrado en la Tabla 15, en funcion al objetivo especifico
N° 3, fue posible identificar un valor p de significancia de 0.000, inferior al 0.05,
aceptado asi la (H1) que permite indicar que, hay una vinculacién demostrativa
entre la dimension 3, Evaluacién de la capacitacion y la variable 2, Competencias
laborales, ademas de ello se evidencia un coeficiente de correlacion, con valor de

0,456 que exterioriza que la asociacion es moderada.
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V.  DISCUSION

La indagacion presente conserva como proposito principal determinar la
relacidn entre la gestion de la capacitacion y desarrollo de competencias laborales
de los colaboradores de una institucion de salud, Arequipa 2023, por ello fue
necesario la aplicacion de un analisis estadistico correlacional, para la verificacion
de relacién entre los constructos y sus dimensiones.

En lo que respecta al objetivo general, el cual consisti6 en determinar la
relacién entre las variables de la gestiobn de capacitacion y el desarrollo de
competencias laborales de los colaboradores de la institucion de salud, la aplicacion
y comprobacién estadistica evidencié por medio de sus resultados que hay una
vinculacion positiva moderada de 0.491 y un nivel de significancia de 0,000,
aceptando la H1 planteada, lo que indica que la gestion de capacitacion esta
relacionada demostrativamente con el desenvolvimiento de aptitudes
organizacionales en esta institucion. De manera descriptiva se puede apreciar que
un 66,3% de los participantes distinguen a la gestion de la capacitaciéon un grado
eficiente, seguido de un 30,8% de individuos que sefialan un nivel regular y por
ultimo el 3,0% de la poblacion representada por 5 individuos percibe un nivel
deficiente, en lo que respecta este constructo.

Ademas de ello se evidencia que las competencias laborales, son percibidas
dentro de un nivel logrado por un 49,1% de la poblacion equivalente a un total de
83 participantes, por otro lado, un 47,9 % representado por 81 individuos, sefalan
gue este constructo se localiza en un nivel en proceso y por ultimo el 3,0% de ellos,
perciben a las aptitudes organizacionales en un nivel en inicio.

Asimismo, esto indica que una adecuada gestion de capacitacion puede
contribuir al desenvolvimiento de aptitudes organizacionales del personal, lo cual
puede traducirse en un mejor desempefio y calidad de servicio en la institucion de
salud. En tal sentido, ello guarda similitud con los resultados logrados por el autor
Saavedra (2019) en el personal de una sede administrativa de salud Lima Norte,
donde se obtuvo una vinculacion positiva moderada entre la gestion de capacitacion
y el desarrollo de competencias con una correlacion de Pearson de 0,690 y una
significancia bilateral de 0,000 aceptando la hipotesis alterna.

Asimismo, se relaciona con Ramos (2022) donde se evidencié en sus

resultados la presencia de un p valor de 0,000 y un coeficiente de correlacién con
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un valor de ,793 entre la gestién de capacitacion y el desarrollo de competencias
laborales, permitiéndole asi concluir, la existencia de una relacion alta entre los
constructos mencionados.

Por consiguiente, estos hallazgos son coherentes con la literatura existente,
gue ha demostrado que la gestién de la capacitacién permite aligerar el régimen de
formacion, lo que a su vez se ve reflejado en alteraciones tanto psicolégicas como
de desempeiio (Bustio et al., 2019). Asimismo, permite respaldar el logro de
objetivos dentro de una entidad, con el fin de orientar sus esfuerzos hacia el
incremento de los estandares y los servicios proporcionados (Bellomo y Oszlak,
2020).

Estos hallazgos respaldan la importancia de implementar estrategias
efectivas de capacitacion para aumentar el desempefio y la productividad de los
colaboradores en este sector. Estos resultados sugieren que la gestion de la
capacitacion no solo tiene un impacto en el desarrollo de competencias, sino
también en el bienestar y la motivacion de los colaboradores. Por lo tanto, es
fundamental que las instituciones de salud en Arequipa continden invirtiendo en
programas de capacitacion efectivos para garantizar un personal altamente
competente y comprometido. Ademas, una capacitacion adecuada contribuye a
reducir la rotacion de personal y un mejoramiento de los servicios de calidad que
se da a los pacientes. En resumen, invertir en programas de capacitacion efectivos
no solo beneficia a los empleados, sino también a las entidades de salud y
asimismo a la comunidad en general.

Es imprescindible destacar que la implementacion de programas de
capacitacion efectivos y una evaluacion periodica de los mismos pueden contribuir
positivamente al desarrollo profesional de los colaboradores y, por ende, un
mejoramiento de los servicios de calidad prestados por la institucion de salud.

Por otro lado, respecto a los resultados segun el primer objetivo especifico,
se hallé una vinculacién positiva moderada de 0.419 y un grado de significancia de
0.000 entre la planificacion de la capacitacion y el desarrollo de competencias
laborales.

Esto sugiere que una planificacibn adecuada de los programas de
capacitacion esta relacionada con un mejor desenvolvimiento de aptitudes

organizacionales en los individuos. Estos resultados concuerdan con el autor
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Candia (2023) donde se pudo evidenciar un P valor de 0,000 siendo menor al 0,05
y un coeficiente de correlacién con un valor de ,653 entre las variables, existiendo
una vinculacion alta entre la gestibn de capacitacion y el desarrollo de
competencias.

De la misma manera, estos resultados son coherentes con los hallazgos por
Abubakar (2020) donde se obtuvo un P valor de 0,000 y un valor de relacion de
0,611, permitiéndole al autor concluir que, la capacitacion posee influencia para
aumentar las destrezas, aptitudes y capacidades de los colaboradores.

De la misma manera, lo concuerda con la literatura revisada, donde sostiene
que la planificacion es la identificacion de las necesidades para llegar a un nivel
optimo de desempefio, a través del desarrollo de estrategias para desarrollar y
mejorar las competencias y conocimientos de las personas en una organizacion
favoreciendo el crecimiento del potencial de los empleados y equipos de trabajo,
contribuyendo al crecimiento y éxito de la organizacion en general Autoridad
Nacional de Servicio Civil - SERVIR (2023).

En base a lo evaluado en estudios previos, hay una asociacion moderada
gue respalda la actual pesquisa, por ende, la gestion de la capacitacion si incide en
las competencias laborales.

Por ende, el resultado evidencia la necesidad de seguir fortaleciendo las
habilidades y competencias técnicas del personal para mejorar su eficiencia en el
desenvolvimiento de sus funciones. Asimismo, es importante destacar que aun
existen algunas limitaciones en cuanto a la disponibilidad de recursos para llevar a
cabo programas mas amplios y completos, por lo que resulta fundamental buscar
alternativas creativas y efectivas para superar estas barreras.

En definitiva, una planificacion adecuada de capacitacion puede marcar una
gran diferencia tanto en el desarrollo individual como colectivo dentro de las
organizaciones. Por ello, es necesario continuar invirtiendo tiempo y recursos en
este tipo de iniciativas con miras al crecimiento sostenible no solo empresarial sino
también social.

Asi mismo, respecto a los resultados segun el segundo objetivo especifico,
se evidencié que la ejecucion de la capacitacion y el desarrollo de competencias
laborales obtuvo una correlacién positiva moderada de 0.453, con un grado de

significancia de 0.000, aceptando la hipétesis alterna, indicando que una adecuada
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ejecucion de los programas de capacitacion se asocia con un mejor desarrollo de
competencias laborales en los colaboradores de la institucion de salud. Estos
hallazgos son similares a los encontrados por Hassen (2022) donde evidencié un
P valor fue de 0,001, y un factor de vinculacién de 0,247, donde el investigador
pudo determinar que, hay una asociacion entre la capacitacion y el rendimiento de
los empleados de la institucion, pero que es relativamente baja.

De la misma forma, concuerda con Gutiérrez (2021) lo cual en sus
resultados, obtuvo un valor de 0,000 sobre la significancia bilateral asi como de un
P valor de 0,489 sobre el coeficiente de Nagelkerke, demostrando un impacto
positivo moderado entre gestion de la capacitacion y desarrollo de competencias
laborales.

Estos resultados sugieren que es importante seguir invirtiendo en programas
de formacion para mejorar las competencias del personal y lograr un mayor
rendimiento empresarial, ya que, se promueve el aprendizaje continuo y se
fortalece el compromiso por parte del empleado hacia la organizacion.

Las capacitaciones, son la proporcion del conocimiento hacia los
colaboradores del estado peruano, para garantizar un desempefio destacable y
puedan brindar en relacion a la adquirido, una mejor atencion al puablico (Escuela
Nacional de Administracion Publica, 2023). Contrastando con la conceptualizacion
de la Autoridad Nacional de Servicio Civil - SERVIR (2023), la que afirma que es la
ejecucion de los programas de formacion planificados dentro del marco
organizacion en el cual se establezcan plazos y estructuras en cooperacion con los
servidores publicos, en el cual se establecen elementos como las estrategias, las
medidas de adopcion para el reforzamiento y desarrollo de capacidades de los
colaboradores, asimismo estan las acciones de capacitacién que permitiran tener
el conocimiento de los cargos requeridos.

Por lo tanto, invertir en capacitaciones adecuadas para los empleados es
imprescindible para lograr un crecimiento sostenible tanto empresarial como social,
lo que se traduce en una mayor satisfacciéon del consumidor y un aumento en la
rentabilidad. Por lo tanto, es importante que los empleadores consideren
seriamente invertir en el desarrollo profesional de sus trabajadores como parte
integral de su estrategia empresarial. Por lo tanto, brindar oportunidades para

capacitar a los empleados no solo beneficia al individuo sino también a toda la
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organizacion, lo que puede ser recuperada con creces gracias al incremento en
productividad y eficiencia laboral.

Finalmente, respecto a los resultados alcanzados segun el tercer objetivo
especifico, se evidencid que, la evaluacion de la capacitacion y desarrollo de
competencias laborales, tuvo una significancia de 0,000 y un factor de Pearson de
0,456, indicando una relacion positiva moderada entre la evaluacion de la
capacitacion y desarrollo de competencias laborales. Esto sugiere que una
evaluacion adecuada de los programas de capacitacion esta relacionada con un
mejor desenvolvimiento de aptitudes organizacionales en los colaboradores de la
institucion de salud, es decir, a medida que se brinda mas oportunidades de
formacién y entrenamiento a los empleados, estos adquieren habilidades y
conocimientos necesarios para desempefiar mejor sus funciones en la entidad.
Estos resultados concuerdan a los encontrados por Gonzales (2020) donde se
evidencio en los resultados, un P valor de 0,000, siendo inferior a 0,05, permitiendo
al autor concluir que existe una influencia significativa por parte de la capacitacion
de excelencia, sobre el desenvolvimiento de los trabajadores de la entidad.

Asimismo, coinciden con Almayehu (2021) donde se evidencié una
significancia inferior a 0,05, en todas las dimensiones del constructo, no obstante
se obtuvo una prueba r equivalente a 0,335, permitiéndole al investigador concluir
gue, existe una asociacion por parte de los constructos, pero esta se ubica en un
nivel débil respecto a su escala respectiva.

Por consiguiente, estos hallazgos son consistentes con la literatura
existente, la cual menciona que el principal y mas relativo propdsito que poseen las
capacitaciones, es la proporcion del conocimiento hacia los colaboradores del
estado peruano, para garantizar un desempefio destacable y puedan brindar en
relacion a la adquirido, una mejor atencion al pablico (SERVIR, 2022).

Ademas, es importante destacar que al ofrecer programas de capacitacion
se fomenta un ambiente laboral positivo donde los trabajadores sienten que son
valorados por su entidad, por ende, aumentaria su compromiso con la organizacion,
lo cual también tendria un impacto en su rendimiento. Por ello, es fundamental
seguir promoviendo este tipo de iniciativas dentro del ambito empresarial como

parte integral del crecimiento sostenible tanto individual como colectivo.
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En general, los resultados indicaron una asociacion positiva demostrativa
entre gestion de capacitacion y desarrollo de competencias laborales en la
institucion de salud de Arequipa. Es importante destacar que una adecuada
planificacion, ejecucion y evaluacion de los regimenes de capacitacion son
necesarios para fomentar el desenvolvimiento de aptitudes organizacionales en los
individuos y mejorar el desempefio de la institucion.

Sin embargo, es importante mencionar que cada institucion y contexto puede
tener particularidades especificas, por lo que se recomienda que la institucion de
salud en Arequipa continle evaluando y ajustando sus programas de capacitacion
de manera periédica para una mejor adaptacion de las necesidades y
requerimientos de su personal y las demandas cambiantes del entorno.

Por consiguiente, esta investigacion ha demostrado que la gestion de
capacitacion conserva una significativa asociacion con el desarrollo de
competencias laborales de los colaboradores de una institucion de salud en
Arequipa. La planificacion, ejecucion y evaluacion efectiva de los programas de
capacitacion son aspectos fundamentales para potenciar el desempefio y
competencias de los subordinados en la institucion. Estos hallazgos proporcionan
informacion Optima para la consecucion de disposiciones y el esbozo de tacticas de
capacitacion que contribuyan al crecimiento y mejora continua de la institucion de

salud en el contexto local.
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VL. CONCLUSIONES

1.- Se concluye, con respecto al objetivo general, una correlacion de Pearson
positiva moderada de 0.491 y un P valor de 0,000, lo que la gestion de capacitacion
tiene una significativa vinculacion con el desarrollo de competencias laborales de

los colaboradores de la institucion de salud, Arequipa.

2.- Ademas, referente al objetivo especifico 1, se concluyé que, la correlacion de
Pearson en la planificaciébn de la capacitacion y el desarrollo de competencias
laborales, se obtuvo un P valor de 0,419, siendo una correlacién positiva moderada
y un nivel de significancia de 0,000, relacionandose significativamente entre la
dimension planificacion de la capacitacion y la variable competencias laborales de

los colaboradores de la institucion de salud.

3.- Con respecto al objetivo especifico 2, se concluyé que, la ejecucion de la
capacitacion y el desarrollo de competencias laborales, obtuvo una correlacion de
Pearson de 0,453 y un P valor de 0,000, existiendo una asociacion significativa
positiva moderada entre la ejecucion de la capacitacion y competencias laborales

de los colaboradores de la institucion de salud.

4.- Por ultimo; en el objetivo especifico 3, se concluyd que, la vinculacion de
Pearson entre la evaluacion de la capacitacion y desarrollo de competencias
laborales, tuvo un valor de 0,456 y un P valor de 0,000, obteniendo una significancia
positiva moderada entre la evaluacion de la capacitacion y competencias laborales

de los trabajadores de la institucion de salud.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Se recomienda, que la institucion de salud continGe invirtiendo en programas de
capacitacion para los colaboradores, ya que se ha demostrado que hay una
asociacion significativa entre la gestion de capacitacion y el desarrollo de
competencias laborales. Esta inversién ayudar4d a mejorar las habilidades y
conocimientos de los colaboradores, o que contribuird a un mejor desempefio y

logro de objetivos en la institucion.

Debe tenerse en consideracion que la institucién de salud preste especial atencion
a la planificacion de la capacitaciéon, ya que se encontré una vinculacién positiva
moderada entre la planificacion de la capacitacion y el desarrollo de competencias
laborales. Esto implica que, al establecer una estrategia clara y adecuada de
capacitacion, se puede promover un mejor desenvolvimiento de aptitudes

organizacionales de los subordinados.

Es importante que la entidad de salud se enfoque en la ejecucion efectiva de los
programas de capacitacion, ya que esto ha demostrado una correlacion significativa
positiva moderada con el desarrollo de competencias laborales. Esto implica que
es importante asegurarse de que los programas de capacitacion se implementen
de manera adecuada y eficiente, brindando el apoyo necesario a los trabajadores

durante el proceso de aprendizaje.

Es recomendable que la institucion de salud realice una evaluacion periodica y
exhaustiva de los programas de capacitacion, y que analice la asociacion entre la
evaluacion de la capacitacion y desarrollo de competencias laborales. Esto
permitira identificar areas de mejora y ajustar la estrategia de capacitacion en
funcién de los resultados obtenidos, garantizando un enfoque continuo en el
desenvolvimiento de aptitudes organizacionales y el logro de los propdsitos

organizativos.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de consistencia

Titulo: Gestién de la capacitacion y desarrollo de competencias laborales de los trabajadores de un Instituto de Enfermedades Neoplasicas Arequipa, 2023.

Autor: Karen Rocio Herrera Soto

Problema Objetivos Hipdtesis Variables e indicadores
Objetivo general . . L. g
Problema general Determinar la | Hipotesis General Variable 1: Gestion de la capacitacion
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entre la gestion de |gestion de | capacitacion se Dimensiones Indicadores ltems | medici6n rangos
capacitacion y el |capacitacion 'y el | relaciona D1: Planificacién
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Arequipa, 20237

¢,Cudl es la relacién
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trabajadores de un
Instituto de
Enfermedades
Neoplasicas
Arequipa, 20237

b)

c)

Neoplasicas
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Nivel: Descriptivo -
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experimental,
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M = Muestra
Oy = Observacion de la V.1

0z = Observacion de la V. 2

r = Correlacion entre dichas variables

Poblacién:

La  poblacion  se
compuso por 300
trabajadores de un
Instituto de
Enfermedades
Neopléasicas Arequipa,
2023

Tipo de muestreo:

Probabilistico,
aleatorio simple.

Tamafio de muestra:
Se compuso por 169
trabajadores de un
Instituto de
Enfermedades
Neopléasicas Arequipa,
2023

Variable 1: gestion de la capacitacion

Técnica:
Encuesta

Instrumento:
Cuestionario

Autor: SERVIR.

Afo: 2022

Ambito de Aplicacion: Instituto de Enfermedades Neoplasicas
Arequipa, 2023

Forma de administracion: individual / grupal

Variable 2: competencias laborales

Técnica:
Encuesta

Instrumento:
Cuestionario

DESCRIPTIVA:

Se realizara una vez se recoja la informacion, mediante una tabla
matriz en Excel 16, que servira como base para la elaboracion de
las estadisticas descriptivas en el SPSS vs. 26, mediante tablas y
figuras.

INFERENCIAL:

En el andlisis inferencial, primero, se aplicé la prueba de
normalidad para conocer la distribucion de los datos y con base en
ello, determinar el coeficiente de correlacion a utilizar.

Al presentar los datos una distribucién normal, se recurre a la
correlacion de Pearson, para la comprobacion de las hipotesis de
la investigacion y asi poder responder los propésitos planteados




Método:
Hipotéticodeductivo

Autor: Cuestionario Adaptado de Quesada (2022).
Afo: 2022

Ambito de Aplicacion: Instituto de Enfermedades Neoplasicas
Arequipa, 2023
Forma de administracion: individual / grupal




Anexo 2. Operacionalizacién de las variables

- DEFINICION ‘ ESCALA
VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEM DEMEDICION
_ ., La variable Planificacion Diagnéstico de 1-4
Es un proceso de |mplementq0|on de gestion de lasnecesidades Ordinal
capacitaciones relevantes en diferentes capacitacion de la Plan para 5.7 Tipo Likert
instituciones con el proposito de mejorar ¢4 medida por capacitacion promover
el desempefio de los trabajadores y la planificacién competencias
ﬁeg-?g dbrecr)asd y desarr(_)llod de  4e la- Ejecucion de  Estrategias 8-11  Totalmente en
V1 abriidades y /-0 rfe_lsgeéas, tgnl%g 0 en capacitacion, la |a Acciones 12 - 14 desacuerdo
Gestién de la C:Jenta qule su pertil debe coinc |Ir Pard  ejecucion de la  capacitacion  formativas 1)
capacitacion alcanzar 'as metas institucionales, J capacitacion y la  "Evaluacion Aprendizaje 15 - 18
estan orientadas a la satisfaccion .\ 51uacién de la de la 19 - 20 En
ciudadana. (SERVIR, 2022) capacitacion. capacitacion 'MPacto ) desacuerdo
Desarrollo 1-2 (2)
La variable profesional _
competencias Innovacion 3-4 Ni de acuerdo
laborales, se Competencias Creatividad 5-6 (rj" d en
medira a través cardinales Tolerancia al 7-8 3esacuer 0
. . de las trabajo para (3)
V2 Conjunto de conocimientos Y Competencias presion
Competencias ~ capacidades quepermiten realizar una  cardinales y las Trabajo en equipo  9-10 D¢
actividad laboral o profesional de i - acuerdo (4)
Laborales . : Competencias Compromiso con 11-12
acuerdo con las exigencias de empleo y especificas. I oraanizacion
produccion (Dominguez et al., 2021). Adastacién al 13-14 Totalmente de
' ) acuerdo (5
Competencias envomo ®
P Planificacién y 15-16
organizacion
Comunicacion 17 -18

Nota. Autoria propia. Basado en la Ley SERVIR N° 30057 (2022).



Anexo 3. Instrumento 1

Estimado participante, con el presente cuestionario pretendemos obtener

Cuestionario de gestion de capacitacion

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.

. . Completam
completamente en Ni de acuerdo ni ente de
desacuerdo En desacuerdo desacuerdo De acuerdo(4) acuerdo
(1) @ 3 (5)
11234

Dimensién 1: Planificaciéon de la capacitacion

La entidad realiza un diagnoéstico de las necesidades deentrenamiento

1 del personal para determinar el programa de
capacitacion

’ ¢, Se dispone de un programa anual de capacitacion en lainstitucion?

3 ¢ Se realizan capacitaciones al personal de manera permanente?

4 ¢, Se brindan las facilidades al personal para asistir a los programasde
capacitaciones programados?

5 . Se considerado lineas de desarrollo profesional dentro de la
entidad para los trabajadores?

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

7 La capacitacion permite desarrollar habilidades personales vy
colectivas de manera efectiva dentro de la entidad

Dimensidn 2: Ejecucién de la capacitaciéon

8 Las competencias comprendidas en el plan de capacitacion son
aplicadas en el trabajo diario
Las estrategias empleadas para la ejecucion de lasactividades de

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

10 | competencias laborales necesarias para el puesto detrabajo

11 El pers_onal capacitad_o se encuentra satisfecho con losresultados de
las acciones de capacitacion

12 Las f:z_ipacitaciones estan a cargo de especialistas certificadosen la
tematica
Las capacitaciones cuentan con una programacion de

13 | actividades que permita el seguimiento y cumplimiento deobjetivos

14 Las capacitaciones cuentan con el infraestructura vy

equipamiento necesario para su desarrollo

Dimensién 3: Evaluacién de la capacitacion




Las capacitaciones cuentan con actividades de evaluacion quemidan

15 .
el logro de las competencias
Se realizan actividades de retroalimentacion y seguimiento que
16 garanticen el logro de las competencias
17 | Se ejecuta y monitorea la aplicacion de las técnicas aprendidas para la
mejora del trabajo diario.
18 La capacitacion se evalla con evidencias del aprendizaje
9 El personal estd satisfecho con el contenido de las capacitaciones
dispuestas por la entidad
bo La certificacién se otorga en base a la evaluacién de los contenidos

desarrollados

Nota. Gestion de capacitacion en las entidades publicas. SERVIR (2016)




Anexo 4. Instrumento 2
Cuestionario para medir la variable competencias laborales

Estimado participante, este cuestionario se ha elaborado con el objetivo de
determinar la relaciéon de la gestion de la capacitacién y las competencias
laborales de los trabajadores del Instituto Regional de Enfermedades
Neoplasicas, Arequipa 2023.

Esta investigacion llevada a cabo en la escuela de Administraciéon del programa
de Formacion para adulto de la Universidad Cesar Vallejo; los datos recopilados
son an6nimos, seran tratados de forma confidencial y tiene finalidad netamente
académica. Por tanto, en forma voluntaria; Sl ( ) NO ( ) doy mi consentimiento
para continuar con la investigaciéon que tiene como titulo “Gestion de la
capacitacion y desarrollo de competencias laborales de los trabajadores del
Instituto Regional de Enfermedades Neoplasicas Arequipa, 2023”. Asimismo,
autorizo para que los resultados de la presente investigacion se publiquen a
traves del repositorio institucional de la Universidad Cesar Vallejo, manteniendo
mi anonimato.

Instrucciones: Lea detenidamente cada item y coloque con un aspa (X) en la
alternativa de respuesta que considere pertinente.

Completamente Ni de acuerdo ni Completamente
En desacuerdo De acuerdo
endesacuerdo @) desacuerdo @) de acuerdo
1) 3) ©)
N° Dimensidén 1: Competencias cardinales 112 |3 | 4
Las acciones formativas que realiza laentidad contribuyen
1 al desarrollo

profesional de los colaboradores.

Se siente usted permanentemente motivado para contribuir con

2 | nuevos conocimientos al desarrollo de las
actividades institucionales.

Siente la iniciativa de presentar ideas innovadoras y originales para

3 | llevar a cabo sus actividades y contribuir con la
mision de la entidad.

Aporta ideas novedosas en todas las
4 | acciones que desarrolla para contribuiral logro de los objetivos
institucionales.

Siente usted que es capaz de realizar propuestas creativas y viables
para solucionar las dificultades que se le presentan en las diversas
5 | labores que realiza.

Pone en practica diferentes estrategias para realizar sus labores y
6 | atender a lasnecesidades de los usuarios.

Siente usted que cuenta con lascompetencias suficientes para
7 | atender
las necesidades de todos los usuariosque demandan su atencion.




Siente que su desempefio es elevadoen situaciones de mucha
exigencia.

Se integra facilmente con sus
compafieros de trabajo para realizaractividades o procedimientos
conjuntos.

10

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

la consecucion de las estrategias de la
institucion

11

Siente usted que el compromiso queasume es constante y no se ve
disminuido en ninguna circunstancia.

Dimensién 2: Competencias especificas

12

Se siente identificado con la mision de laentidad y cuenta con todas las

competencias necesarias para
contribuir a su cumplimiento.

13

Le es facil adecuarse a las condiciones de trabajo para el desarrollo

de sus funciones (horarios, tareas,
responsabilidades).

14

Siente que puede adaptarse a nuevas tareas encomendadas sin

descuidar lasanteriores, en cualquier circunstancia o
contexto.

15

Su capacidad de planeamiento yorganizacién le permiten contribuir

constantemente a lograr buenas
practicas de servicio a la ciudadania.

16

Se siente preparado para establecer estrategias, técnicas,

metodologias y buenas practicas que permitan
contribuir con la mision de la entidad.

17

Considera usted que la forma de expresarse es clara y le permite

transmitir de manera oportuna la
informacién a los usuarios.

18

Sabe adaptar su estilo comunicacional alas caracteristicas
particulares de los
compafieros de trabajo para contribuircon un servicio de calidad.




Anexo 5. Formato para validacion de cuestionario

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de la investigacion “Gestién
de la capacitacion y desarrollo de competencias laborales de los trabajadores del Instituto Regional
de Enfermedades Neoplasicas Arequipa, 2023”. La evaluacién del instrumento es de gran relevancia
para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados

Validacion de cuestionario

eficientemente. Agradecemos su valiosa colaboracion

Datos generales del juez

Nombres y Apellidos del juez:

Grado profesional:

Maestria ( ) Doctor (

Area de formacién académica:

Clinica ( ) Social (

Educativa ( ) Organizacional (

)
)

Areas de experiencia
profesional:

Institucion donde labora:

el area:

Tiempo de experiencia profesional

2 a4 anos ()
Mas de 5 afios ( )

Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

Datos de la escala:

Nombre de la Prueba:

Cuestionario en escala ordinal

Autor(es):

Br. Herrera Soto, Karen Rocio

Procedencia:

Cuestionario V1: SERVIR (2022)
Cuestionario V2: Quesada (2022)

Administracion:

Virtual

Tiempo de aplicacion:

25 minutos

Ambito de aplicacién:

Trabajadores del Instituto Regional de Enfermedades
Neoplasicas Arequipa




Esta compuesta por dos variables:

La primera variable contiene 03 dimensiones, de 6 indicadores y
20 items en total.

La segunda variable contiene 02 dimensiones, de 9 indicadores y
18 items en total.

Significacion: e . . .
9 El objetivo es medir la relacion entre las variables.

Soporte tedrico
Variable 1: Gestion de la capacitacion

Para Parra 'y SERVIR (2022) la Gestién de la capacitacion es un proceso perteneciente al Sistema
Administrativo de la Gestion de Recursos Humanos, que esta orientada a la busqueda de mejora
sobre el desempefio de los colaboradores, por medio de la optimizacion de conocimiento y
habilidades.

Variable 2: Competencias laborales

Las competencias laborales se reconocen como el conglomerado de capacidades, habilidades y
conocimientos, que facultan el desarrollo de actividades laborales en funcion a lo exigido por el
empleador u organizacion (Dominguez et al., 2021)

Variable Dimensiones Definicion

Es la esta etapa donde las asociaciones identifican sus
Planificacion de | requerimientos y organizan sus actividades, para

la capacitaciébn | fortalecer sus conocimientos y habilidades con el fin de
cerrar las brechas existentes (SERVIR, 2022).

Es el desarrollo de programas y actividades de
capacitacion permanente de manera unidireccional, por
medio de recomendaciones y acuerdos de capacitacion
(SERVIR, 2022)

Ejecucion de la

Gestion de la e
capacitacion

capacitacion

Es la fase donde se ponen en practica los procesos y
Evaluacion de la | herramientas de medicion de la formacion, con el fin de
capacitacion conocer su eficacia e importancia para la gestién de
capacitacion de una empresa (SERVIR, 2022).

Son aquellas que se relacionan con todos los individuos
gue integran una organizacion y que implican aspectos
de colaboracion, compromiso con resultados, eficiencia
para alcanzar un servicio de calidad y la pasion por
servir a los ciudadanos (MAP., 2021).

Competencias
cardinales
Competencias

laborales - L
Son inherentes a los individuos 0 a un grupo de

Competencias personas y se constituyen en sus caracteristicas
especificas resaltantes durante el desempefio de sus labores, ya
sea por &reas o funciones (Dominguez et al., 2021).

Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacioén, a usted le presento el cuestionario “Gestion de la capacitacion y desarrollo de
competencias laborales de los trabajadores del Instituto Regional de Enfermedades Neoplasicas
Arequipa, 2023".” elaborado por Br. Herrera Soto, Karen Rocio, en el afio 2023, de acuerdo con los
siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.



Categoria

Calificacion

Indicador

CLARIDAD

El item se comprende
facilmente, es decir,
su sintactica y
semantica son

1. No cumple con el criterio

El item no es claro.

2. Bajo Nivel

El item requiere bastantes modificaciones o una
modificacion muy grande en el uso de las
palabras de acuerdo con su significado o por la

dimensioén o indicador
que estamidiendo.

adecuadas. ordenacion de estas.
3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo (ro El item no tiene relacion l6gica con la dimensién.
cumple con el criterio)
COHERENCIA : - - - — - -
El item tiene relacion 2. Desacuerdo (bajo nivel El |t.em tlgqe una relacion tangencial /lejana con
l6gica conla deacuerdo) la dimensién.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimensién que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto
nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimensién que esta midiendo.

RELEVANCIA

El item es esencial o
importante, es decir
debe ser incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

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

1. No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Instrumento de la variable: Gestion de la capacitacion

Primera dimensién: Planificacién de la capacitacion

Indicadores Iltem Claridad ag:oherenu Relevancia Observaciones
Diagnostico 1

de las

necesidade | 2




3
4
5
Plan para
promover 6
competenci
as
7

Segunda dimension: Ejecucion de la capacitacion

Indicadores Item Claridad ;:oherenm Relevancia Observaciones

8

9
Estrategias

9 10

11

12
Acciones de
capacitacié | 13
n

14
Tercera dimension: Evaluacion
Indicadores Item Claridad goherenm Relevancia Observaciones

15
Reaccion

16

17
Impacto

18
Aplicacion 19
Impacto 20

Instrumento de la variable: Competencias Laborales

Primera dimensién: Competencias cardinales




Indicadores ltem Claridad goherenm Relevancia Observaciones
1
Desarrollo
profesional 5
Innovacion 3
4
Creatividad 5
6
Tolerancia 7
bajo presion
8
Trabajo en 9
equipo
10
Segunda dimension: Competencias especificas
Indicadores Item Claridad goherenu Relevancia Observaciones
Compromis
0] con 11
la
organizacio 12
n
Adaptacién 13
al entorno
Innovacion
14
Planificacio 15
ny
organizacio
n 16
Comunicaci
G 17

18




N° DNI:

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta: Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan
gue no existe un consenso respecto al numero de expertos a emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que
se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras
Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango
de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable
de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de
nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede
ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrk&s et al. (2003). Ver :
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.



Anexo. 7 validaciones de instrumentos

Validacion de cuestionario

Respelado puaz: Usied ha sido seleccionado para evaluar e instrumenio de i invesiigacon “Gasidn
i |a capacilacion y desamollo de compelencias laborales de |os rabajadores del Insliluio Regional
e Enfermedades Meopldsicas Arequipa, 202357, La evaluacion del insirumenba &5 de gran relevancia
para lograr que sea valido y gue ks resullados obdenidos a parir de ésle sean uilizados
eficemements. Agradacemod su valiosa colaborsadn

1. Datos generales del juez
Mombres y Apellidos dol juee: Mag. Karen Fiorela Vargas Paredes
Grada prafesicnal: Maesiria | X | Docior i |
Clinica { | Locial { |
firea de formacidn académica:
Educaira | i Organizacional [ X |

Aroas do experioncia Area Comercial — Area Administrativa

profesional:
institucion donde laborac Mapire — Compania d& Sequns y Reasegungs
Tiempo do oxperioncia profesional | 2adafs | X |

elarea: | wia e 5 anas | }

2 Propogito de la evalusdidn:
Validar &l conlenido del insiremenio, por juico de experios.

L Datos de la escala:

Mormbre e 4 Prusha: Cusslionario en escala ordiral

= Br. Hesrera Sobo, Karen Rocio

i bar|es]):
Procadanca: Cuestionano VW1: SERVIR [2016), Cusslionario V2: Quesada [2022)
o rinEsiracion: Viral
Tidmpa dé aphcacion: 5 miniie

Trabajadores del Inslilulo Regional de Enfermedades
Panibilo de apboacian Meoplésicas Arequiga

Esld compuesia par dos variables:
La primera vamable canliena 03 dimensiones, de B indicadares y
20 e en lokal.
La segunda variable conli@ne 02 dimensiones, de B indicadanes
g rulicacion: y 18 ems &n iolal
El abjetivng @5 medir la relacion enlre as vamables.




4. Soporie tedrico

=  Wariable 1: Geslion de la capacilacin
Para Pamra y Rodrigeez (2015) la Geslitn de |a capatilation & un pristess perbenscsnis
al Sislema Adminisirative de kb Gestidn de Recurses Humanos, quee esld ofentada a la
bisqgeeda dé meora sobre & desempefo de los colaboradores, por medio de la
oplimizacitn de conocimienio y habilidades.

= Variable 2: Competencias labarales
L -ﬂ‘npt‘l&ﬁﬁﬁ laboralas & reconcoen como el Itl‘.l'lghlhl:mﬂ-t! de capacidades,
habilidades y conocimienlos, que facultan o desarrollo de acthidades laborales en funcdn
a o exigido por &l empleador u organizacion (Mahum e al | 2021)

Variable Dimensiones Definicion
Es la esta alapa donde |las asodaciones denlifican sus
Flanficacion de | requerimienios ¥ organizan sus achvidades, para
Ia capacitacion | forlakecer sus conocimeerios y habiidades con el fin de
cerrar las brechas existentss (Servir, 2016).
Ejecuckinde fa | ES_® desarclo de programas y aclvidades de
tﬂlﬂuﬂm medo de recomandacaonas ¥ acuerdos de capacilaciin
{Servir, 2016).
Es k& fase donde @& ponen an Flﬁtﬁlzﬂ los procesos ¥
Evaluacion de la | herramisntas de medoon de ka fomacien, con o fin de
capaciaciin conacar su eficacia & IMF‘:H"I.H'IEH para k& El‘.’ﬂi'fl'l de
capacitacitn de Una empresa (Senr, 2018).
Son agquellas que se refacionan con lodos ks individuos
. e inlegran uMa orgaNEAcOn y gue iMmpican aspecios
Competencias | de colsboracitn, compromiso con resufiados, eficiencia
para alicanzar un servicio de cabidad y kB pasion por servir
omptencias a |os ciudadanos (Alles,_F021).
Son inherenles a los individuos o a un grupo de parsonas
C:ﬂll"ﬂpEtEﬁ:H!- ¥ e I'.'l:l'l!h.l]'El'l gn sus caraclerislicas resaltanies
espacificas | dwrane el desempefio de sus Bbores, v e por dreds

o funciones [Mabum ef &l 20@ 1)

L Presantacidn de instructionss para o jusz:

A conlinuacidn, a usted le presenlo el cusstionano “Gestidn de la capacilacien y desamalio de
compelencias borales de los irabajadores del Inslitulo Regional de Enfermedades Meopldsicas
Arequipa, 20Z3°." elaborado por Br. Hemera Sola, Karen Rocio, en el afio 2023, de acuerdo con
los Siquienies indicadores califiquee cada uno de los [lems segun comesponda.

Categoria Calificacién ———
El item no es. clarm.
CLARIDAD 1. Mo cumple con e criterio
El item 5=
Cofmprende El kem requiere bastantss modificaciones o
facimente, es 2 Bajo Nivel unamadficacdn muy grande en el usa de las
jdeor, =u =ntachca palabras de aousndo con su significada o por la
¥ semanica son omsnantn de eslas.
adeciadas.
hioderad Lo reguiere una modficanon may especifica de
4 o el algunos de los lermnos del kem.
4. Ao nivel El fem es darn, Sens semdntica y sintmxis

adecuada




COHERERCIA

Tomaiimvintil o SR o [
cumrhe oy @l oo e

B i i Dl Pl s Lo e s TR TR TP ]

El M Rl
e B o

Do’ i | L
= e e il]

s i

Bl e B Lo fukacidn e nguneial fejana osn
la difTvirsie

18 D ciah &

rdcados g esld | 3

Brapaiehd |Teddis sl ibeid

Bl i Sk U il acedn moderads oon k&
Tty Spd S Sl TR

[l i e
4, Totalmrsbe G S (alo Bl ihiam S efecisnlie S50 reledesneado fon kb
fwid| darsrt e o iald fredberida
El e pstd s cifinads i oue o e
s e g S Cr b
u = aleciada la medicin de la dmensdn
RELEWAMCLA K
2 Baks M El imafn Sorse @biufng rolieandia sena oo D
El lifey s dcircaad " [ PO RS T B T e o o
TETafE, &5 it
diad i rsisin 3. Wsharaals nsa El i s nelalsaimeianli |inpeornaihs
&, Blws sl Bl i s iy nbEssdivie i didei Sl il

Lear oo ceferimianto s Yevmes i oaificar &n una esosin ge {1 a § su valoraoion, @i oomo
sodciamos hands s olsenaoiomnss Qe consioers pemine e

1. Mo cumple oon el crileno

2. Bajo Mivel

d. Moderado nreel

4, AR mireel

Instrumeanio do |a variablo: Gestion de |la caoacilaosn

&  Primera dimersion: Planificacitn de ko capascilacon

Indicadiores | lbem Clandad Coherencia | Relevarcia Cbsenaciones
1 4 = 4
4 = 4
2 4 = 4
Diagnidstico 4 4 4
de las 3 3 3 F
necesdades 3 3 3
4 = 4
4 3 3 3
4 = 4
E
Plam para :11 - :11
pICETHIVET G =
compelencia 4 4 4
5 7 4 = 4
4 = 4

= Sepunda dimensidn: Ejecunidn de la capacitaciin




Indicadores | lem Clandad Conerencia | Relevancia CHOES e TS
4 & 4
o 4 i 4
4 i 4
y 4 i 4
Solrategias i) F] i F]
4 i 4
i 4 & 4
4 i 4
12 - - -
4 i 4
hooiones de 13 2 ad 2
capaciacitn 4 * 4
4 i 4
14
4 & 4
« Tenoem dmensidn: Evaluacon
Indicadores | |tem Clandad Coherancia | Relevancia Disenvaciones
15 2 3 2
4 4 4
Resccitn 4 2 4
16
4 4 4
1T 4 4 4
4 4 4
I mipsaeci i F] F] F]
4 4 4
e 4 4 4
Aplcaoion b d 4 d
0 = = =
Imipsacho 4 4 4
Iinstrumario do la variabls: Compebenoies Lo bes
«  Primera dimesrsion: Compesdercias cardimales
Indicadores | ltem Clandad Coherencia | Rekrvancia DS ervacionss
I 4 4 4
Desamrolo 4 - 4
predesional 2 4 4 4
4 4 4
| i k] 4 4 4
nnoMaoon 3 = 3
4 4 4
4
4 4 4
4 4 4
o K
Creatrsidad £ 3 R 3
4 4 4
E 4 4 4
4 4 4
Toleranoa T 3 2 3
balo pressdin 3 3 2 3




Trabajo en -
Cguipa

il

ol da] | da]
FAREIE I FE
AR IEaAE IR

«  Segunda dimensicn: Compelencias. especiicas

Indicadores | (tem Clandad | Coherencia | Relevancia CEservaciones
- 4 | 4
Cormprom s 1 3 3 3

oo
B 4 ] 4
organizacen | 12 4 N 4
4 g 4
Adaplackn 13 r 3 3
al ermlomas r 3 3
I aion 1 Fl & 4
4 L] 4
Plardficacion 15 3 ) 4
Y . 3 F 3
nrgan 15 3 3 3
_ 3 3 3
rI'T--:-rnl.r-|:.'.||:||:- ir 3 3 3
4 ] 4
18 4 ] 4
D1 TITOTE4n

MBA. Karen Fliorella Vargas Parsdes

CLAD N* 32TES

Pd ol presants Mofmeno Gobsh [ofmar an cusima Wilkafia y Wb (1994 ) el oomo Powssll (20030 ol onin
Gl MO ek U COTcHS PPl &l MerD O SXpErios o eimpliar. Pof ora paris, ol Hdimeis o juedes U
S i EishEal b U U GoapeEncs el nivel de eaparicia v o e divsersdead el canod meenio. A, manias
Caalvio v Whol! (106 |, Cirail  Dhireis | TEERT ),  Lymin | 10088 | joitados on MoOariand of al. 300 3] sogainenh uhfango
i 2 haakla 30 anpdiins, Hythiis of al (2000 maniberian gue 10 eapirios bindanin une sshmacidn onfiaba
o b valides de contenids do un insirumends (canbind minimamenie feoomendabl pEra CoRSINICCEEE di
LS IFeRlrreriee b S un BD S o ok Eotpediioes Fuain arstads o aouerd oon e velides da on R ele pusde
S inoopoieds @l Wairomenio (Voullanen B Lioklonen, 10905 clades en Hythids ol al (2008 Ve
R i Tt e S i (o it 1 Tt 200 1 -3 ot v i Dndewgralia



Valdaciéon de cuestionario

Respatado pez Usied ha 5id0 selsccionado para avaluar o insrumento de ia nveshigaciin ‘Gesson
de s capaciscidn y desamolo de compelencias laboarakes de los Fabapdornes del Insttuto Regional
de Enfermedades Neoplésicas Arequipa, 2023 La evaluackan del instrumento a5 da gran relevancia
para lograr que =aa valdo y que e resutados oldenidos & partie de é6le sean wlikzados
eficientemente. Agradecemos su valiosa colaboracén

L Datos generales del juez

Nombres y Apellicon del paee: Sy Zobersh Otblie Pirwdo

g,,,,,m,,,,.:[ Mmstrin (X ) Dok ([}
Clirscn { ) Socal .73

Arua de lormuecion scadémica:
Educatva () Ompantascional | X )

Areas de oxporiencia .
arctesiona | -Alencion s clente  -Adminsiracon

B -Gesbon potica

Insttocion donde labora: lw Brndando senvicio de actividades de
Tiempo de experiencia profesionad Zalm i H
oldrea: | pisc deSance (X )

2. Proposito de ks evaluacion;
Validar ol contenido cel nstrumenio, por juicio de expertos

3 Datos de la escala:

Nombre de & Prueba: Cueshonano en ascala ordnal
utor(es): - Br. Herrera Soto, Karen Roclo
Procesencia Cuestonario V1: SERVIR (2016), Cuestionario V2: Cuesada (2022)
P INalr SN Virtual
Tiempo de aphcacon. 25 mindos
Trabapdores del Insttule Regional de Enfermedades
AMDED de aphkcacin Necplasicss Arequips
Esla comgensia por dos vanables
- L8 pravsca varabie contiena 03 dimensicnes, de 6 indicadores y
20 ieerrs 80 loisl
- La s=gunda varasble contiens (02 dmansiones, de § indcadones
. y 18 items en total
| - El objetivo @5 medir la relacion entre s variables.




4 Soporte tedrico

s Variabbe 1: Geslidn de la capacilacidn
Para Para y Rodrigeez (2015) la Geslitn de |a capacilatiin & i prisdessd perbenedinis
al Sislema Adminisiralivo de la Gesiidn de Recurses Humanas, quee esid onentada a la
bisqueda de mejora sobre e desempefio de los colaboradores, por medio de la
oplirmizacion de conocimienio y habilidades.

s Variable 2: Compelencias labarales
Las l.‘.ﬂll‘anEﬂﬁH laborales & reconocen coma el n:nghrnzmd-n de capacidades,
habibdades y conocimientns, que facuitan of desarmollo de acliidades laborales en funcan
a lo exigido per el empleador u argarizacion [Mahum el al, 2021}

Wariable Dimensiones Definicidn
Es la esta elapa donde las asociaciones dentifican sus
Flanificacidn de | requerimienios ¥ organizan sus actvidades, pars
Ia capacitaciGn | forlalecer sus conocimeenios v habilidades con &l fin de
carrar & brachas exislenles (Sarvir, 2016).
Epcockn defa | E® © desarolo de programas y acividades de
Gestion de la Eamacitacin | CAPAGIACion permanenie de manera unidreccional, par
capacitacitn medio de recomendacones y acuerdos de capacilaciin
{Searvir, 2016]
Es ka fase donde s= ponen en praclica los procesas y
Evahiacion de [ | herameenlas de medicadn de b Tormadcdn, con & fin de
capacilaciin | comacar su eficacia & importancia para la gestion de
capactacion de una emprasa (Serr, 2018).
Son aquellas quee s& refacionan con odos los individuos
| quee inlegran una organizacon y gue implican aspeclos
m;"ﬂm“ de colabaracdn, compromise con resuflados, eficencs
para alcanzar un servicio de cabidad y k& pasion por Serdr
ompetencias a |os civdadanos (Alles 2021)
inbom Son inheseres a los individuos o a un grupo de perseaas
Compelencias |y se consbluyen en sus caraclerislicas resaltanles
espacificas | durante o desampefio de sus labores, ya sea por Sress

o funciones [Mabum & &l 2081)

B Presantacin de instruccionss para o jusz:

A conlinuacidn, & usied le presenlo &l cueslionario “Gesion de la capacilacion y desamolio de
compelencias aboralas de os rabagadores del Inslitulo Regional de Enfemedades Neoplisicas
Aredquipa, 0737 elaborado por Br. Hemera Soba, Karen Rocio, en el afio 20235, de acuendo con
los sEquienies indicadones calilfiguee cada uno de los lems seqln corresponda.

Catugoria Calificacicn ————
CLARIDAD 1. Mo cumple coni e criteria & fiem no es
El item sa
comErende El Eem requiers bastandes modificaciones o
facimente, ex 2 Bap Nivel wnamoddicancn muy grands en el uso de las
dear, su snkachca palabras de acuerdo con su significadoa o por la
¥ semanica son orderancn de eslas.
adecuadas.
Ea reqguiere una modficacon muy especifica de
A Ml mhal algunos de los iemmnas del ke,
4. Ao nivel El femn es daro, Sene semantica y sintxs

adecuada




COHERERCIA

Tomaiimvintil o SR o [
cumrhe oy @l oo e

B i i Dl Pl s Lo e s TR TR TP ]

El M Rl
e B o

Do’ i | L
= e e il]

s i

Bl e B Lo fukacidn e nguneial fejana osn
la difTvirsie

18 D ciah &

rdcados g esld | 3

Brapaiehd |Teddis sl ibeid

Bl i Sk U il acedn moderads oon k&
Tty Spd S Sl TR

[l i e
4, Totalmrsbe G S (alo Bl ihiam S efecisnlie S50 reledesneado fon kb
fwid| darsrt e o iald fredberida
El e pstd s cifinads i oue o e
s e g S Cr b
u = aleciada la medicin de la dmensdn
RELEWAMCLA K
2 Baks M El imafn Sorse @biufng rolieandia sena oo D
El lifey s dcircaad " [ PO RS T B T e o o
TETafE, &5 it
diad i rsisin 3. Wsharaals nsa El i s nelalsaimeianli |inpeornaihs
&, Blws sl Bl i s iy nbEssdivie i didei Sl il

Lear oo ceferimianto s Yevmes i oaificar &n una esosin ge {1 a § su valoraoion, @i oomo
sodciamos hands s olsenaoiomnss Qe consioers pemine e

1. Mo cumple oon el crileno

2. Bajo Mivel

d. Moderado nreel

4, AR mireel

Instrumeanio do |a variablo: Gestion de |la caoacilaosn

&  Primera dimersion: Planificacitn de ko capascilacon

Indicadiores | lbem Clandad Coherencia | Relevarcia Cbsenaciones
1 4 = 4
4 = 4
2 4 = 4
Diagnidstico 4 4 4
de las 3 3 3 F
necesdades 3 3 3
4 = 4
4 3 3 3
4 = 4
E
Plam para :11 - :11
pICETHIVET G =
compelencia 4 4 4
5 7 4 = 4
4 = 4

= Sepunda dimensidn: Ejecunidn de la capacitaciin




Indicadores | lem Clandad Conerencia | Relevancia CHOES e TS
4 & 4
o 4 i 4
4 i 4
y 4 i 4
Solrategias i) F] i F]
4 i 4
i 4 & 4
4 i 4
12 - - -
4 i 4
hooiones de 13 2 ad 2
capaciacitn 4 * 4
4 i 4
14
4 & 4
« Tenoem dmensidn: Evaluacon
Indicadores | |tem Clandad Coherancia | Relevancia Disenvaciones
15 2 3 2
4 4 4
Resccitn 4 2 4
16
4 4 4
1T 4 4 4
4 4 4
I mipsaeci i F] F] F]
4 4 4
e 4 4 4
Aplcaoion b d 4 d
0 = = =
Imipsacho 4 4 4
Iinstrumario do la variabls: Compebenoies Lo bes
«  Primera dimesrsion: Compesdercias cardimales
Indicadores | ltem Clandad Coherencia | Rekrvancia DS ervacionss
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Validacion de cuestionario
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2 Propdsito de la evaluacién:
Validiar of contenido del nstrumento, por jucio dé experntos

Datos de la escala:
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ot - Br Merera Solo, Karen Rocie
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5 Vitual
T de apicacion: 25 minutos
Trebajadores def Insatulo Regenal de Enfermedades
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Esté compuesta por 00s varables:
- L# primera variable contiens 03 dimensicnes, dé 6 indicadores y
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- El objative es madr [a relacion entre las varaties.
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Anexo 6 Confiabilidad

Escala: GESTION DE CAPACITACION

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,934 20

Fiabilidad

Escala: COMPETENCIAS LABORALES

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,917 18
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