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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion se realizo con la finalidad de determinar
la relacion entre la gestion de capacitacion y el desarrollo de las competencias
laborales en una Municipalidad Distrital, 2023. La metodologia que se aplico fue de
enfoque cuantitativo, de tipo béasica, de disefio no experimental, transversal,
correlacional. La poblacion de estudio comprende de 32 trabajadores de una
Municipalidad Distrital, debido al tamafio de la poblacion para la muestra se trabajé
con la misma cantidad de trabajadores. La técnica de recoleccion de datos utilizada
para el estudio fue la encuesta y el instrumento de recoleccién de datos es el
cuestionario, el cual esta elaborado en escala tipo Likert y cuenta con 15 items para
la variable gestibn de capacitacion, mientras que la variable desarrollo de

competencias laborales cuenta con 18 items.

Los resultados muestran que 68.8% de los encuestados consideran que la
gestion de capacitacidon se encuentra en un nivel regular; mientras que, el desarrollo
de las competencias laborales muestra un valor regular en 40.63% de los
encuestados. Como conclusién general observamos que la variable independiente
tiene una relacion positiva alta (Rho de Pearson = 0,711) y significancia (p =0.000

< 0.05) con la variable dependiente.

Palabras clave: gestion, capacitacion, desarrollo, competencias laborales.



ABSTRACT

The present research work was carried out with the purpose of determining
the relationship between training management and the development of labor
competencies in a District Municipality, 2023. The methodology that was applied
was of a quantitative approach, of a basic type, of a non-experimental, cross-
sectional, correlational design. The study population comprises 32 workers from a
District Municipality, due to the size of the population for the sample, we work with
the same number of workers. The data collection technique used for the study was
the survey and the data collection instrument is the questionnaire, which is prepared
on a Likert-type scale and has 15 items for the training management variable, while

the labor skills development variable has 18 items.

The results show that 68.8% of those surveyed consider that training
management is at a regular level; while, the development of labor competencies
shows a regular value in 40.63% of the respondents. As a general conclusion, we
observe that the independent variable has a high positive relationship (Pearson's
Rho = 0.711) and significance (p =0.000 < 0.05) with the dependent variable.

Keywords: management, training, development, job skills.



l. INTRODUCCION

Con el transcurso del tiempo, nuevas metodologias han avanzado en varios
campos de trabajo, como la tecnologia, la ciencia, el marketing, etc., como
resultado de la globalizacion. De hecho, las naciones del mundo estan cambiando
constantemente en un esfuerzo por desarrollarse para satisfacer las demandas del

mercado global.

El Peru, no es ajeno a esta realidad y, los profesionales que laboran dentro
del sector publico y privado se ven envueltos en una constante competencia, ya
sea por conseguir un puesto de trabajo o ascender en el area que se encuentren,
lo cual es positivo ya que genera una constante necesidad busqueda de

aprendizaje.

Para trabajar dentro del sector publico se requieren de ciertos conocimientos
técnicos y habilidades blandas, las cuales varian dependiendo del area y el cargo
al que se aspire; no obstante, la gestion de capacitacion tiene como meta
proporcionar las herramientas adecuadas para el correcto desempeio de los
trabajadores. Es de gran importancia al momento de contratar un trabajador (o
postular a un trabajo) evaluar el perfil que posee para saber si cumple con lo
requerido por la entidad. Sin embargo, una vez dentro de una organizacion, todos
los trabajadores deberian ser inducidos al estudio de nuevas metodologias de
trabajo para cada puesto laboral, de esta manera se beneficiaria el recurso humano

y por ende la organizacion donde laboran.

Por consiguiente, el presente estudio se enfoca en una Municipalidad
Distrital donde se llevan a cabo diversos tramites de gobierno con el objetivo de
satisfacer la necesidad de la poblacion en las distintas areas, entre otros temas que
requieren la participacion de la organizacion. Con respecto a lo mencionado, es de
suma importancia que todas las areas dentro del municipio cuenten con amplios
conocimientos en sus respectivos campos con la ayuda de nuevas tecnologias,
técnicas y metodologias, con la finalidad de avalar la eficiencia y eficacia de la
organizaciéon. No obstante, no todas las organizaciones cuentan con un plan
correctamente elaborado, por lo que, los trabajadores en multiples ocasiones se

ven obligados a buscar otras oportunidades de formacion. Esto no es



necesariamente malo, pero como organizacion debemos esforzarnos por mejorar

continuamente en el lugar de trabajo.

Por todo lo antes mencionado, se estableci6 como problema general la
siguiente pregunta: ¢Cudl es la relacion entre la gestion de la capacitacion con el
desarrollo de las competencias laborales en una Municipalidad Distrital, 2023?

Asi también, se plantearon como problemas especificos: ¢ Cual es la relacion
entre la planificacion de la capacitacion y el desarrollo de las competencias
laborales en una Municipalidad Distrital, 20237?; ¢Cual es la relacion entre la
ejecucion de la capacitacion y el desarrollo de las competencias laborales en una
Municipalidad Distrital, 2023? y ¢Cual es la relacion entre la evaluacion de la
capacitacion y el desarrollo de las competencias laborales en una Municipalidad
Distrital, 2023?

Por otro lado, una investigacion debe estar justificada para demostrar la
utilidad del estudio. En consecuencia, la presente investigacién se justifica
tedricamente, ya que con la realizacion del estudio sobre la gestion de la
capacitacion para el desarrollo de las competencias laborales se podra descubrir
de manera directa los problemas que conlleva la falta preparacion dentro del centro
de labores en base a estudios previos. Ademas, el presente proyecto podra ser
utilizado como base tedrica de futuros estudios respecto al tema. De igual forma
existe una justificacion practica ya que al desarrollar las competencias laborales
mediante capacitaciones beneficiard de manera directa la mejora continua de los
trabajadores de una Municipalidad Distrital, por lo que se podra brindar mejor
servicio a los pobladores del distrito quienes serian los beneficiarios indirectos, lo
que contribuira a cumplir los objetivos estratégicos institucionales. Asimismo, se
justifica metodolégicamente debido al contraste que se realizd entre la hipotesis
planteada y la informacion obtenida a través de un enfoque cuantitativo, a través
de instrumentos recolectores de datos reales y fiables que serviran como referente

para investigaciones futuras.

De acuerdo a la realidad probleméatica expuesta se propuso como objetivo
general determinar la relacién que existe entre la gestion de la capacitacion y el

desarrollo de las competencias laborales en una Municipalidad Distrital, 2023.



Dentro de los objetivos especificos tenemos: determinar relacion que existe
entre la planificacion de la capacitacion y el desarrollo de las competencias
laborales en una Municipalidad Distrital, 2023; determinar la relacion que existe
entre la ejecucion de la capacitacion y el desarrollo de las competencias laborales
en una Municipalidad Distrital, 2023 y determinar la relacion que existe entre la
evaluacion de la capacitacion y el desarrollo de las competencias laborales en una
Municipalidad Distrital, 2023.

Luego de ello se plante6 como hip6tesis general que existe relacion entre la
gestién de la capacitacion y el desarrollo de las competencias laborales en una
Municipalidad Distrital, 2023 y, como hipotesis especificas: existe relacion entre la
planificacion de la capacitacién y el desarrollo de las competencias laborales en
una Municipalidad Distrital, 2023; existe relacion entre la ejecucion de la
capacitacion y el desarrollo de las competencias laborales en una Municipalidad
Distrital, 2023 y existe relacion entre la evaluacion de la capacitacion y el desarrollo

de las competencias laborales en una Municipalidad Distrital, 2023.



ll.  MARCO TEORICO

Para la presente investigacion se seleccionaron estudios previos; segun
revision, que sirven de base para la investigacion. Asimismo, estan relacionados a

los objetivos de estudio.

Dentro de los antecedentes locales tenemos la investigacion de Monzén
(2017), busca identificar como afecta la capacidad administrativa a la productividad
de la mano de obra. En el proyecto se desarrollé un disefio descriptivo-explicativo.
Se determin0d que existe una correlacion entre los factores de capacidad y el
rendimiento laboral, lo que queddé demostrado en el estudio. En consecuencia, se
aconsejé que la capacidad utilizada se incluyera en las normas de la organizacion.
Se reconoce que es crucial elegir una representacion que refleje fielmente a la
poblacion, en este caso, favoreciendo a los trabajadores que estan empleados por

la organizacion de forma permanente.

También podemos encontrar estudios previos a la investigacion a nivel
nacional, como la investigacion de Ramos (2022) sobre la relacion entre la
formacion profesional y el desarrollo de competencias en un centro Municipal
Provincial. Los resultados del estudio demuestran el valor que posee desarrollar
conocimientos y habilidades en el trabajo; los datos muestran una relacion entre las
variables con una correlacion Rho de Spearman=0,793 y un nivel de significacion
de 0,000, lo que nos ayuda a comprender cémo la mejora de la productividad y la
calidad de una organizacion a través de una formacién eficaz puede aumentar los

conocimientos, las habilidades y la moral de los empleados.

Cotrina (2019) identifico la relacién entre la capacidad de los trabajadores de
la unidad de gestidn educativa cercana y su rendimiento en el trabajo. Llegaron a
la conclusion de la existencia de una relacién entre el nivel de capacidad y el
desemperio laboral con un valor de r=0,748** y una significancia de 0,000. Ademas,
constataron que la percepcién del nivel de cualificacion en las encuestas oscila
entre una mediana del 55,8% y un nivel muy bajo del 3,8%. Segun los resultados
de las encuestas, el nivel de rendimiento laboral oscila entre el 69,23% de media,
el 13,46% por debajo de la media, el 11,54% por encima de la media y el 5,77%

por encima de la media. La ventaja es que, tras completar la formacién en



conocimientos generales, trabajo en equipo, comunicacién asertiva y otras areas,

el rendimiento de la mano de obra mejora notablemente.

Rupay (2019) El objetivo del estudio es establecer una conexién entre el
rendimiento laboral de los empleados y su nivel de cualificacion. Tras examinar los
datos, los autores llegaron concluyeron en la existencia de una correlacion positiva
fuerte el rendimiento de los empleados y la capacidad del personal. Con la ayuda
de este estudio, podemos afirmar que es necesario investigar mas en varios
campos relacionados con el empleo para incrementar la produccion de los

empleados y de las empresas.

El estudio de Saavedra (2019) nos menciona la relacién de la capacidad de
formacion y la mejora de competencias profesionales. Las conclusiones del estudio
indican que la gestion eficaz de la formacion influye positivamente en el grado de
competencia profesional del personal de un centro de salud. Los encuestados creen
que el nivel de la variable n1 es moderado con un 62,50%, mientras que los
encuestados creen que el nivel de la variable n2 también es moderado con un

62,25%. Ambas variables tienen un Rho de 0,69 y un nivel de significacién de 0,000.

Por otro lado, Villafane (2018) Se realiz6 un estudio para examinar la relacién
entre las estrategias de gestidon del talento de los empleados y las estrategias de
formacion. Tras realizar su investigacion, llegaron a la conclusion de que la gestién
del talento humano estd directamente correlacionada con la capacidad, lo que
significa que una mejor capacidad conduce a una mejor gestion del talento humano.
Cuando se habla de talento humano, se quiere decir que las competencias
generales mejoran gracias a una buena gestion de las capacidades, que no sélo
permite desarrollar las competencias técnicas, sino también ampliar los

conocimientos y los métodos de trabajo.

Ramos et al (2018) como objetivo de estudio demostraron el nivel de
formacion impartido a los especialistas del centro de llamadas de EsSalud en
relacion con la practica de la venta de contratos en linea en Huancavelica, Pera.
Dado que tienen un impacto significativo en la efectividad de los servicios en linea

en Huancavelica, Perl, se asume que las sesiones de capacitacién para los



empleados del Call Center de EsSalud son cruciales para incrementar tanto la
efectividad como la productividad en el trabajo realizado.

Epiquén et al. (2018). El objetivo del estudio fue determinar los efectos de
impartir formacion en gestion universitaria al personal de una universidad sobre el
desarrollo de competencias profesionales. La investigacion llego a la conclusion de
que brindar oportunidades de desarrollo profesional en el marco de la gestion
colegiada tiene un efecto positivo en el logro de los objetivos planteados en
términos de competencias laborales. Esto permite ver como la gestion de las
capacidades beneficia a las numerosas organizaciones en las que se utiliza, como
esta universidad, y sugiere que deberia interiorizarse en mas organizaciones

publicas.

Papa (2016) Para determinar si existe una relacion entre la gestién de la
capacidad de formacién y el rendimiento de los trabajadores de una red sanitaria,
se llevd a cabo una investigacion. De modo que podemos examinar codmo recibir
una buena formacién permite a los empleados de la red sanitaria trabajar con mayor

eficacia desde su perspectiva.

Dado que la formacién adecuada y el desarrollo de capacidades son
importantes para el funcionamiento eficiente de las organizaciones en las que se
buscan profesionales que se adapten a las nuevas tecnologias y estrategias de
acuerdo con el puesto que ocupan, el proceso de formacién debe proceder de
acuerdo con determinados parametros, Cionza et al. (2019). En este sentido, el
objetivo principal es desarrollar habilidades y competencias de liderazgo que

permitan el crecimiento sostenible de las organizaciones, Labrador et al. (2019).

En el nivel de internacional se reviso el estudio realizado por Torres et al.
(2022), donde afirman que se centraron en las competencias relacionadas con la
educacioén, el desarrollo profesional y el desempefio laboral. Los resultados del
estudio revelaron la importancia de realizar acciones preparatorias que ayuden en
la adecuada ejecucion de los procesos de trabajo. Para garantizar que los
empleados puedan completar con éxito los resultados previstos de la formacion,
estas acciones deben centrarse adecuadamente en el desarrollo de nuevas

habilidades o técnicas. La formacién también debe centrarse adecuadamente en



los temas de mayor importancia en funcién del area de responsabilidad del
personal.

Asimismo, Argothy y Gonzales (2019) nos dicen que los empleados de una
empresa son pilar en el cumplimiento de los objetivos, referente a esto Delgado et
al. (2021) mencionan que uno de los objetivos de su investigacion fue medir el nivel
de apreciacion del recurso humano en una empresa tipica colombiana. Los datos
se obtuvieron aplicando un instrumento a 138 empresas. Segun los resultados, el
92% de la empresa promedio emplea personas con titulos profesionales en cargos
directivos, y el 74% de las empresas fomenta el trabajo en equipo para mejorar
habilidades como la destreza y otros atributos. Como conclusion, sefialan que la
empresa media estudiada satisface las capacidades necesarias que permiten la

mejora profesional empresarial.

Tikhonov (2020) sefiala que los empleados de muchos campos
profesionales se enfrentan a la necesidad de formacion continua para mantener sus
cualificaciones profesionales y hacer frente a las tareas de nueva creacion en el
trabajo. Las empresas se ven obligadas a adaptarse a las exigencias de los tiempos
y reformular sus sistemas de formacion corporativa. Como consecuencia de los
avances tecnoldgicos, las organizaciones se encuentran en la obligacion de invertir
en la formacion corporativa. También se les exige que presten mas atencién a
cuestiones especificas como la reforma de los procesos de formacién y reciclaje

del personal.

Al respecto Coste et al. (2019) realizé una investigacion para identificar
cudles eran las competencias en el trabajo generales de los empleados de un
banco. Como conclusién encontraron que dicho banco tiene bien desarrollas las
capacidades generales, mostrando asi gran compromiso, innovacion, trabajo en

equipo entre otros lo que contribuye a mejorar el desarrollo del banco.

Negron et al (2020) menciona que tuvo como objetivo de estudio identificar
los costes ocultos y los problemas funcionales de la gestion basada en la
competencia. El proceso en tres pasos se demuestra mediante un estudio de caso
realizado en un hotel del corazén de La Habana Vieja. Es habitual el uso de

métodos tedricos, el razonamiento inductivo y la deduccion. Ademas, se revisan los



tres niveles de competencia y se sugieren indicadores de control, lo que permite
concluir que es necesario gestionar eficazmente los costes ocultos para proyectar

con mayor objetividad las competencias laborales.

Por otro lado, Salgado et al (2017) menciona que su estudio buscaba
informacion del proceso de formacién profesional a través de capacitaciones, esto
lo realiz6 comparando técnicas con autores relacionados al tema, ello le permitio
organizar la informacion en niveles, los cuales son: organizacion, aprendizaje y la

permanencia del estudio.

De acuerdo a Ibrahim et al. (2019) se propusieron realizar una investigacion
sobre el impacto de la metodologia de adquisicion y formacion de habilidades
blandas en el entorno laboral de un grupo especifico de trabajadores. La conclusion
del estudio es que existe una relacion entre la adquisicion de competencias blandas
y la metodologia de formacion, lo que indica una tendencia significativa hacia el
rendimiento laboral. La contribucion del presente estudio esta relacionada con la
adquisicibn de competencias blandas que complementan las competencias

técnicas y permiten mejorar el rendimiento laboral.

Dash y Pati (2018) Mencionan que las técnicas de gestion de recursos
humanos estdn teniendo un impacto significativo en las industrias de alta
rentabilidad que se centran en la expansion. En este sentido, el desarrollo de los
recursos humanos es un proceso continuo que ayuda a la creacién de los sistemas
necesarios para el establecimiento de un medio laboral estable y que tenga el
compromiso de sus trabajadores.

Buendia et al. (2018) realiz6 una investigacion enfocada en la formacién de
una facultad de educacion que fomenta el desarrollo de competencias en el &mbito
de estudio, lo que busca es que se ponga en la practica pedagdgica. Asi también,
El estudio de Santos et al. (2018) pretende compartir con un amplio publico la
experiencia de la Universidad de Camagley en relacion con la preparacion
permanente de los docentes ambientales del cuarto nivel, donde las competencias
laborales son vistas como sus respectivas formas tangibles de expresion y el
desempenio se considera tanto un objetivo como un subproducto del proceso. Cinco

competencias especificas se detallan a partir de la identificacibn de los



requerimientos primarios de la profesion, y su desarrollo se ha visto como un

ejemplo de las acciones de formacion.

En el estudio realizado por Yamashita et al. (2018) nos dice que una
estrategia realista para mejorar las perspectivas de empleo de los trabajadores de
mas edad en una época de rapidos cambios tecnoldgicos y econémicos es seguir
invirtiendo en capital humano mediante el desarrollo de competencias. El principal
indicador de competencias utilizado en este estudio fue el predominio de la
comprension lectora y la capacidad de escritura. Los resultados del analisis
estadistico fueron estadisticamente significativos.

Segun Ortega et al. (2017) menciona que las competencias laborales
comprenden de habilidades para efectuar de forma asertiva las tareas que nos
encomiendan en el centro laboral, de acuerdo a Stare y Maja (2018) el objetivo de
su estudio era conocer como perciben los empleadores del sector las distintas
competencias adquiridas a través de la ensefianza superior. En 2015 se complet6
la investigacion con 343 participantes. Se obtuvo como resultado que habia relacion
entre las competencias dictadas por las universidades y las que se solicitaban en

los puestos laborales.

En la investigaciébn de MacVarish et al. (2018) nos dice que, en diferentes
areas de trabajo, en este caso en el area de salud donde se centra su estudio, es
de gran importancia la formacién profesional por lo que imparten también sesiones
de seminarios de manera virtual y también presencial. Luego de ello se realizan
debates sobre los temas impartidos, lo que permite que se ahonde en las sesiones

y el conocimiento sea mejor recibido por los participantes de dichas capacitaciones.

Asimismo, Eyisi (2016) se centra en investigar en el nivel educativo, para
conocer de qué manera la ensefianza y los procesos que se realizan al interior de
las instituciones se pueden aplicar en las entidades publicas y privadas para

capacitar a los trabajadores y mejorar su eficiencia en el trabajo.

Alvarez et al. (2017) mencionan que, el objetivo fue medir la huella de la
capacitacién con relacién en la productividad laboral de las empresas de Chile.
Concluyeron que no habia un efecto positivo, sin embargo, esto se justificaba en la

mala ejecucion de la capacitacion. Se tom6 como aporte esta informacion para



tener en cuenta que las capacitaciones deben ser realizadas de manera adecuada
para que puedan ser aprovechadas por los trabajadores en sus areas respectivas.

Segun Haruna y Marthandan (2017) tenia como objetivo determinar cémo
afectaban al sector servicios las competencias basicas dentro de los limites del
lugar de trabajo. Su investigacién fue transversal e incluy6 datos de 312 empleados
del sector servicios de las pymes. Tras la conclusion de que las competencias
esenciales influyen positivamente en el compromiso en el lugar de trabajo, se
aconseja proseguir la investigacion, ya que puede afiadir apoyo a los resultados ya
obtenidos. La investigacion permite comprender que los empleados estdn mas
comprometidos con la consecucion de los objetivos profesionales cuando las
competencias fundamentales se desarrollan correctamente y en consonancia con

los objetivos declarados de las organizaciones.

Gonzales (2017) presentd como su objetivo principal el realizar una
propuesta de formacion para una empresa de construccion que mejore el
rendimiento de los empleados. Se utilizaron metodologias de investigacion mixtas,
como la cualitativa y la cuantitativa. La conclusiébn de que las actividades de
formacion que se estaban llevando a cabo no habian sido planificadas ni evaluadas
para valorar su influencia en la empresa llevd a justificar la realizacion de la
formacién para potenciar el desarrollo de la empresa. La contribucion de este
proyecto es que la gestion de las formaciones debe ser clara y concisa, y por eso
es importante buscar profesionales cualificados que tengan amplios conocimientos
de la materia que se trata en las formaciones de los trabajadores, para que sea una

capacitacion de provecho.

De acuerdo a lo mencionado por Parra y Rodriguez (2016), cuyo obijetivo fue
realizar una revision de la capacitaciéon y su impacto en la calidad dentro de
cualquier organizacion, por lo que se estudiaron diversos antecedentes
relacionados con el tema de investigacion para conceptualizar adecuadamente la
capacitacion como base de la calidad en el crecimiento de las organizaciones.
Llegaron a la conclusion de que la capacidad es el elemento clave en el desarrollo
de la calidad del conocimiento. El presente articulo de investigacion nos brinda la
oportunidad de debatir mas informacioén sobre los procedimientos de desarrollo
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profesional a los que uno debe adherirse para mejorar sus capacidades y

conocimientos.

Salas y Diaz (2016) Se han establecido las bases teoricas y metodologicas
para evaluar las capacidades profesionales del médico especialista en el contexto.
Se trata de evaluar las condiciones de trabajo y de vida necesarias para un buen
desempefio junto a los numerosos factores competitivos. Ademas, se deberia
evaluar por completo las funciones que desempefia este profesional en el puesto
de trabajo, teniendo en cuenta que se deben identificar con anterioridad las
evidencias de cada una de las competencias que conforman cada competencia

profesional.

Oke (2015) Toda organizacion humana se basa en un adecuado manejo de
los recursos humanos. Por lo tanto, la administracion eficiente de la mano de obra
de una organizacion es esencial para su éxito. Para asegurar la continuidad y
estabilidad de una entidad, la gestion de las personas exige puntualidad y
dinamismo. Por lo tanto, una gestion eficaz de los recursos humanos es esencial
para el desarrollo organizativo en todo momento. Este ensayo aborda la
importancia de la gestion de los recursos humanos para las organizaciones
utilizando fuentes secundarias. El documento se centra en como el enfoque de la

gestiébn humana de una organizacién afecta a su supervivencia o no.

De acuerdo a lo mencionado por Abebe y Woldhanna (2013) indica que
realizo su investigacion en docentes para tener conocimiento de la importancia de
la capacitaciébn y experiencia requerida para una buena educacién. Como
conclusién se encuentra que es muy complicado pedir acceso a educacion de
calidad sin gestionar correctamente la forma de capacitacidbn que reciben los
docentes que laboran en la entidad, ya que es necesario que el servicio de

educacion este bien dirigido por profesionales capacitados.

Rodriguez et al. (2004) Nos dice que el componente operativo de la
competencia en el lugar de trabajo, vincula las capacidades individuales y grupales
de creacidn de valor a los procesos de trabajo, ofreciendo un nuevo enfoque para
elevar el rendimiento individual y organizativo. Sin duda, éste es el objetivo del

Sistema de Gestidn por Competencias; el desarrollo de este enfoque ha permitido
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formular numerosas y diversas definiciones, clasificaciones y correlaciones en su

investigacion.

Es por ello que se establecid la necesidad de analizar las teorias que nos
aporten los conocimientos basicos. De acuerdo con la teoria “Y” de McGregor
(1974) nos dice que siempre que los empleados de una organizacion tengan interés
en aprender y mejorar, la organizaciéon donde laboren debe capacitar al personal
para que alcance estos objetivos. Asimismo, la teoria McClelland (1973) muestra
que las competencias dentro del &rea laboral se enfocan en competencias

generales y distintivas, mismas que son vistas a través de examenes y referencias.

Finalmente, tenemos el marco legal para la gestién de la capacitacion y las
competencias laborales, el cual esta sefialado en la Resolucion de Presidencia
Ejecutiva N° 141-SERVIR-PE del 13 de agosto de 2016, que aprueba la Directiva
sobre "Normas para la Gestion de los Procesos de Capacitacion en las Entidades
Pulblicas". En virtud de esta Directiva, todas las entidades publicas estan sujetas al
cumplimiento de lo mencionado en el articulo 1 de la Ley N° 30057, Ley del Servicio
Civil.
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3.1.

METODOLOGIA

Tipo y disefio de investigacion

3.1.1.

3.1.2.

Tipo de investigacion: Segun la naturaleza de la investigacion,
es de tipo basico. Segun Relat (2010) se caracteriza por estudiar
el marco tedrico con el objetivo de aumentar los conocimientos

cientificos existentes sin realizar un contraste practico.

Disefio de investigaciéon: El presente estudio es de enfoque
cuantitativo, con respecto al disefio de investigacion es no
experimental, transversal, correlacional. Se dice que es no
experimental debido a que no se realizO ningun tipo de
manipulacion a las variables. Segun Thompson (2007) es
transversal ya que se realizd un registro de observaciones en un
solo periodo de tiempo y correlacional ya que se busca la
prediccién y explicacion de la relacion entre las variables de una

investigacién de acuerdo a lo que sefiala Seeram (2019).

Figura 1.

Esquema de diserio de investigacion

Donde

M - Muestra

01 - Medicién de variable de gestién de capacitacion

02 - Medicion de la variable desarrolloc de competencias
laborales

r - Relacion de variables
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3.2.

Variables y operacionalizacion:

El estudio presenta las siguientes variables, las cuales se encuentran

divididas en:
Variable Independiente: Gestion de Capacitacion

o Definicion conceptual. Segun Lopez (2011), el proceso de gestion
de la capacidad implica adquirir conocimientos, habilidades y otros
atributos que los empleados deben implementar a cada puesto
laboral en organizaciones publicas o privadas. De este modo, los
empleados pueden realizar las tareas con mayor eficacia a la hora
de prestar un servicio. Por otro lado (Guifiaza, 2004) afirma que los
procesos implicados en la gestion de la capacidad son necesarios

para llevar a cabo lecciones o aprendizajes en diversos ambitos.

. Definicion operacional: Para realizar la medicién de la variable
independiente Gestiébn de la Capacitacion, fue aplicado un
cuestionario de 15 items repartidos entre las dimensiones:
Planificacion, ejecucion, evaluacion, asimismo se establecieron tres

niveles: eficiente, regular y deficiente.

o Indicadores: los indicadores establecidos para la variable
independiente son: identificacion de necesidades, proceso de

capacitacién e impacto de aprendizaje.
o Escala de medicion: la escala de medicién es ordinal.
Variable dependiente: Desarrollo de las competencias laborales

o Definicion conceptual: Es posible definir un conjunto de
caracteristicas compartidas por los empleados de una organizacion
como su capacidad para utilizar eficazmente los conocimientos y
habilidades necesarios para realizar las tareas asignadas a cada

puesto de trabajo. (Hidalgo, 2004).
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3.3.

De acuerdo a Rodriguez (2004) Se nos dice que las
competencias profesionales son rasgos que demuestran
conocimientos, habilidades y aplomo que cada trabajador deberia
haber desarrollado. Para conseguirlo, es esencial seguir un

tratamiento que permita materializar los resultados previstos.

Otro concepto es mencionado por Escobar (2005) que nos
menciona que reforzar las capacidades laborales sirven de modo
qgue las organizaciones puedan competir con mayor eficacia. La
gestidén de los recursos humanos debe hacerse de tal manera que
las competencias laborales permitan a los empleados alcanzar su

pleno potencial. Celis (2017).

Definicién operacional: Para realizar la medicion de la variable
dependiente, se utilizé un cuestionario con 18 items distribuidos
entre sus dimensiones: competencias funcionales y competencias

técnicas y tres niveles: eficiente, regular y deficiente.

Indicadores: Los indicadores establecidos para la variable
dependiente en cuanto a la dimensién de competencias funcionales
son: compromiso, innovacion y responsabilidad social;, para la
dimension de competencias técnicas se tiene como indicadores a la

eficiencia y eficacia técnica.

Escala de mediciéon: La escala de medicion es ordinal.

Ver (Anexo 1: Matriz de Operacionalizacion de las variables)

Poblacién, muestra, muestreo y unidad de anélisis

3.3.1.

Poblacién: La poblacién es un grupo de personas u objetos a los
gue se van a estudiar para conocer algo segun la investigacion
que se realice Lopez (2004), es por ello que el presente estudio
comprende de los 32 los trabajadores técnico-administrativo de

una Municipalidad Distrital.
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3.4.

o Criterios de Inclusion: Para el presente estudio la
poblacién sera todo el personal técnico - administrativo de
una Municipalidad Distrital, en total 32 trabajadores en
distintos regimenes laborales.

o Criterios de exclusién: Personal técnico-administrativo que
este incluido dentro del grupo de personal en periodo de
prueba.

3.3.2.  Muestra: Hernandez et al (2017) nos informa de que la muestra
es un subconjunto de la poblacion, lo que permite obtener datos
representativos. No obstante, el tamafio de la poblacion es
reducido, por lo que se trabajoé con una poblacién censal, todo el
personal técnico- administrativo de una Municipalidad Distrital

conformada por 32 trabajadores.

3.3.3. Muestreo: En el presente estudio no presenta muestreo, debido

a gue la muestra coincide con la poblacion.

3.3.4. Unidad de andlisis: Personal técnico-administrativo que labora
en una Municipalidad Distrital, 2023.

Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Segun Mendoza y Avila (2020) la metodologia y los instrumentos de
recogida de datos son el conjunto de componentes que nos permiten llevar
a cabo el método, revisando y convirtiendo los datos de la investigacion con
el fin de examinar la informacién del estudio que necesitamos para extraer
conclusiones en apoyo de nuestra hipotesis. Asimismo, la herramienta

utilizada para llevar a cabo el estudio es el instrumento.

Como menciona Romo (1998) las entrevistas se utilizan con
frecuencia para conocer como se realizan las demostraciones de los
estudios y llegar a conclusiones basadas en los resultados. Por ello, la

técnica utilizada en este estudio fue la entrevista.

Segun Arribas (2004) el instrumento de evaluacion puede ser un

cuestionario, el cual se elabora permitiendo cuantificar los datos recogidos
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3.5.

para el estudio. En consecuencia, para el presente proyecto de
investigacion se empled dos cuestionarios elaborados en escala Likert para
cada variable, y un cuestionario con 15 items distribuidos en sus tres
dimensiones, lo que arroja 5 items por dimension. (Ver Anexo 2:

Cuestionario: “Gestion de Capacitacion”).

De forma similar, se utilizaron 18 items en el cuestionario para el
desarrollo de las competencias profesionales, con 9 items aplicados a cada
una de las dos dimensiones. (Ver Anexo 3: Cuestionario: “Desarrollo de las

Competencias laborales”).

El instrumento de recolecciébn de datos no se puede considerar
valido si no muestra adecuadamente la informacion a traves de los items
planteados Prieto y Delgado (2010). De esta manera la validacion del
instrumento presentado para el estudio sera evaluado a juicio de expertos,
los cuales examinaron el documento y verificaron que cumpla con los
criterios que permitan el correcto estudio de las variables (Ver Anexo 5,6 y

7: “Matriz de evaluacién por juicio de expertos”)

Un instrumento no puede ser utilizado si no demuestra la credibilidad
que dice tener, segun Abarza (2019). Debido a que en el presente estudio
se aplicé la prueba Alfa de Cronbach para evaluar la confiabilidad, se
administré esta prueba a 15 empleados de la entidad a través de una
prueba piloto con el fin de obtener un valor para la variable gestiéon de la
capacidad y la variable desarrollo de competencias laborales (Ver Anexo 8:
“Confiabilidad”)

Procedimientos

Para la realizar la recoleccidon de informacion en una Municipalidad
Distrital se solicitd permiso interno por parte de la entidad para realizar la
investigacion, informando que la realizacion de la misma sera anénima,
tanto de los participantes como de la entidad. Asimismo, se consulto al
personal de recursos humanos la lista de trabajadores que se encuentran
fuera de periodo de prueba. De esta manera se compartio el link de enlace

a las encuestas realizado a través de una plataforma virtual Google Drive,
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3.6.

3.7.

en el cual se informé a los trabajadores sobre los objetivos del estudio y se
les motivo a participar de los cuestionarios. Por ultimo, se procesaron los
datos en el sofware SPSS 25 del cual se obtuvieron los resultados que

permitieron organizar la informacion en tablas y graficos estadisticos.

Método de analisis de datos:

Huberman (2000) sefiala que, para realizar un buen analisis de
datos, es vital organizar la informacion para tener una vision mas clara y
llegar a comprender los datos obtenidos. En el presente estudio se
utilizaron estadisticas descriptivas organizadas en tablas de frecuencias y
graficos estadisticos. El analisis inferencial se utiliz6 para realizar el
contraste de la hipédtesis; de este modo, se puede medir la relacion entre
los factores del proyecto y los resultados. La prueba de normalidad permitio
determinar qué prueba estadistica debia utilizarse en el analisis inferencial.
Asi se lleg6 a la conclusién de que la poblacién es normal, por lo que se

empleo la prueba estadistica de Pearson.

Aspectos éticos:

En la presente investigacion se respetaron los valores y la ética
profesional, asimismo la identidad de los participantes y la Municipalidad
Distrital son anonimos, siendo los datos obtenidos a través de la
investigacion utilizados solo con fines de estudio. Por otro lado, la
informacion plasmada de otros autores esta debidamente citada y
referenciada de acuerdo a la normativa APA, puesto que se ha respetado

los derechos de autor.
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IV. RESULTADOS
4.1. Resultados de la variable de Estudio.

Variable Independiente: Gestién de Capacitacion.

Variable Independiente: Gestion de Capacitacion.

Tabla 1.
Valor Porcentual de la gestion de capacitacion.
Frecuencia Faorcentaje
Deficiente 1 314
Regular 37 Gaa
Valido Eficiente g 28 1
Total 12 100.0

Figura 2.

Diagrama de barras de fa variable gestion de capacitacion.

Porcentaje

Deficiente Reqular Eficiente

De acuerdo a la informacion obtenida y procesada podemos decir
gue el 3.13% de las personas encuestada (1 trabajador) perciben la gestion
de la capacitacion como deficiente, Asimismo, el 68.75% de Ilos
encuestados (22 trabajadores) perciben la gestion de capacitacion regular,
mientras que el 28.13% de la muestra de estudio (9 trabajadores)

consideran que tiene en un nivel eficiente.
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4.2.

Dimension N°01: Planificacion de la Capacitacion

En relacion con la tabla y el gréfico anteriores, se observa que el
71,88% de los encuestados (23 empleados) cree que la planificacion de la
capacidad del distrito municipal es regular, mientras que el 28,13% (9
empleados) cree que tiene en un nivel eficiente. (Ver Anexo 11: “Resultados

de las dimensiones de estudio”)

Dimension N°02: Ejecucion de la Capacitacion

Segun la tabla y el gréfico anteriores, sélo el 3,13% de los
encuestados (1 empleado) cree que la ejecucidon de la capacitacion en el
distrito es insuficiente, mientras que el 59,38% (19 empleados) cree que
funciona a un nivel regular y el 37,50% (12 empleados) cree que funciona
de manera eficiente. (Ver Anexo 11: “Resultados de las dimensiones de

estudio”)

Dimension N°03: Evaluacién de la Capacitacion

En relacion con el grafico y la tabla, se observa que el 3,13% de los
encuestados (1 empleado) cree que la evaluacion de la capacitacion a nivel
de distrito en un municipio es deficiente mientras que el 75,00% (24
empleados) cree que estd a un nivel regular y el 21,88% (7 empleados)
cree que es eficiente. (Ver Anexo 11: “Resultados de las dimensiones de

estudio”)

Variable Dependiente: Desarrollo de las Competencias Laborales

Segun los datos recogidos y procesados, podemos decir que 13
empleados, es decir, el 40,63% del total de la muestra, consideran que el
desarrollo de las competencias en el puesto de trabajo es regular, mientras
gue 19 empleados, es decir, el 59,38% de la muestra, creen que el puesto
de trabajo funciona a un nivel eficiente. (Ver Anexo 12: “Resultados de

variable dependiente”

Prueba de Normalidad

Planteamiento de hipotesis
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4.3.

Ho: los datos obtenidos presentan una distribuciéon normal.
Ha: los datos no presentan una distribucién normal.
Criterio de decision

Cuando p<0.05 se rechaza la Ho y aceptamos la Ha.

Cuando p>=0.05 aceptamos la Ho y se rechaza la Ha.

Tabla 2.
Prueba De Normalidad de Shapiro- Wilk

Estadistico gl p
GESTION DE LA
CAPACITACION 970 32 504
DESARROLLO
DE
COMPETENCIAS 964 32 350
LABORALES

MNota. Esta tabla muestra la prueba de normalidad de Shapiro.
Segun los datos obtenidos podemos observar que la gestion de

capacitacion tiene un p=0.504> 0.05 podemos aceptar Ho y rechazar Ha,
siendo de esta manera la poblacién de distribucion normal para la variable
independiente. Asimismo, tenemos los valores de p=0.350>0.05 por lo que
podemos aceptar Ho y rechazar Ha, concluyendo que la distribucién de la
poblacion es normal. De esta manera aplicaremos la prueba estadistica

paramétrica de Pearson.
Prueba de Hipotesis

Se utilizé la prueba de Pearson para aplicar los criterios de las
pruebas paramétricas de acuerdo con los resultados de la prueba de

normalidad.
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Tabla 3.
Interpretacion de coeficiente de correlacion

Tamano de la Correlacion Interpretacion

90 a100(-90a - 1.00) Correlacidon bien alla posttiva
(negativa)

70 & 90 (-. 70 a - 90) Correlacion alta positiva (ne-
gativa)

5 a . 70(-.50 a-.70) Correlacidon moderada positi-
va (negativa)

30 a . 50 (-.30 a -.50) Correlacidon baja positiva
(negativa)

00 a .30 (.00 a -.30) Si existe correlacion, es pe-

qQuena

Fuente: elaboracién a partir de Hinkle et al. (2003)

Prueba de hipotesis general
Ho: No existe relacion entre la variable independiente y la variable

dependiente.

Ha: Existe relacion entre la variable independiente y la variable

dependiente.

Tabla 4.

Relacion entre la gestion de la capacitacion y el desarrollo de las

competencias laborales

VARIABLE
DEPENDIENTE:
DESARROLLO DE
COMPETENCIAS
LABORALES
Correlacion 711~
VARIABLE de Pearson :
INDEPENDIENTE: Sig.
GESTION DE LA (bilateral) 0.000
CAPACITACION N 3

Mota: ** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
La correlacion es alta positiva segin Hinkle et al. (2003)

De acuerdo con los datos de la tabla 4 observamos que la gestién
de capacitacion tiene una correlacion positiva alta de Pearson = 0,711 y
significancia (p =0.000 < 0.05). En tal sentido, aceptamos la hipotesis
alterna (Ha) y rechazamos la hipétesis nula (Ho), confirmando que existe
relacion entre la gestién de capacitacion y el desarrollo de las competencias

laborales en una Municipalidad Distrital, 2023.

Prueba de hipotesis especifica 1
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Ho: No existe relacion entre la dimension 1y la variable dependiente.
Ha: Existe relacion entre la dimension 1y la variable dependiente.

Tabla 5.

Relacion entre la planificacion de la capacitacion y el desarrollo de las

competencias laborales
VARIABLE
DEPENDIENTE:
DESARROLLO DE
COMPETENCIAS
LABORALES
DIMENSION Correlacion 773"
N*01: de Pearson :
PLANIFICACION Sig.
DE LA (bilateral) 0.000
CAPACITACION M 32

Mota: ** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
La correlacion es alta positiva segun Hinkle et al. (2003).

Segun los datos de la Tabla 5, podemos observar que la
planificacion de la capacidad tiene una correlacion positiva alta de Pearson
= 0,773 y significativa (p = 0,000 0,05). En este sentido, aceptamos la
hipétesis alternativa (Ha) y rechazamos la hipétesis nula (Ho), por lo que
se confirma que existe una relacion entre la planificacion de la formacion y
el desarrollo de las competencias laborales en una municipalidad distrital
en 2023.

Prueba de hipétesis especifica 2
Ho: No existe relacion entre la dimensién 2 y la variable dependiente.

Ha: Existe relacion entre la dimension 2 y la variable dependiente.

Tabla 6.

Relacidn enitre |z gjecucian de la capacifacion v = desamollo de las

competencias labarales

VARIABLE
DEPEMDIENTE:
DESARROLLO
DE
COMPETEMCIAS
LABORALES
DIKMEN 510N Correlacion de B4
WE02: Pearson '
EJEEU&EH DE Sig. (bilateral) 0.000
CAPACITACION N 3
Mota: #= La porrelasclén ec clgnificativa &n o nivel 0,01 ibllateral).

La correlanion & modersda poctiva cogon Higkln et al. (2003)
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De acuerdo con los datos de la tabla 6 observamos que la ejecucion
de la capacitacion tiene una correlacion positiva moderada de Pearson =
0,648) y significancia (p =0.000 < 0.05). En tal sentido, aceptamos la
hipotesis alterna (Ha) y rechazamos la hipétesis nula (Ho), confirmando que
existe relacion entre la ejecucion de la capacitacion y el desarrollo de las

competencias laborales en una Municipalidad Distrital, 2023.
Prueba de hipotesis especifica 3
Ho: No existe relaciéon entre la dimension 3y la variable dependiente.

Ha: Existe relacidon entre la dimension 3 y la variable dependiente.

Tabla 7.

Relacian entre la evaluacion de la capacitacion y el desamollo de las

competencias laborales

VARIABLE
DEPENDIENTE:
DESARROLLD
DE
COMPETEMNCIAS
LABORALES
Correlacion -
VARIABLE o4
INDEPENDIENTE: de F;i;'“"
GESTION DE LA (bilateral] 0.000
CAPACITACION N -

Hota: *= La pormalsclén as cignoativa =n &l nival 3,04 (bllatsral).
La zorrelaghin sc modsrada poctive cegon Higkls.at 8l (2002)

Segun los datos de la Tabla 7, podemos observar que la evaluacion
de la capacidad tiene una correlacién positiva moderada de Pearson =
0,564 y significativa (p = 0,000 0,05). En este sentido, aceptamos la
hipotesis alternativa (Ha) y rechazamos la hipotesis nula (Ho), por lo que
se confirma que existe una relacion entre la evaluacion de la capacidad y
el desarrollo de las competencias laborales en una municipalidad distrital
en 2023.
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V. DISCUSION

El propdsito del presente estudio fue conocer la relacion entre la gestion de
capacitacion y el desarrollo de las competencias laborales en una Municipalidad
Distrital, 2023. El analisis inferencial se aplic6 mediante la prueba de correlacion de
Pearson para obtener resultados que permitan evaluar el cumplimiento de la
hipotesis general. La tabla 4, muestra como resultado una correlacion de 0,711**,
y significancia de 0.000 < 0.05, en consecuencia, podemos aceptar la hipétesis Ha:
Existe relacion entre la gestién de capacitacion y el desarrollo de las competencias
laborales en una Municipalidad Distrital, 2023. Es decir que conforme exista un
aumento en cuanto a la gestion de capacitacion se vera reflejado en el incremento

del desarrollo de las competencias laborales.

Con los datos obtenidos podemos dar por resuelto el problema de
investigacion general ¢ Cual es la relacion entre la gestion de capacitacion con el

desarrollo de las competencias laborales en una Municipalidad Distrital, 20237

Por otro lado, segun el andlisis descriptivo mostrado en la Figura 2, podemos
decir que, dentro del Distrito Municipal, el 3,13% de los empleados cree que la
gestidn de la capacidad es deficiente, mientras que el 68,75% cree que es regular,
y el 28,13% percibe un nivel eficiente.

De acuerdo a estos resultados podemos evidenciar que el autor Saavedra
(2019), quien obtuvo un resultado de 62,50% de acuerdo con las respuestas de los
encuestados en un nivel moderado para la variable gestion de la capacidad
mientras que, al relacionar las dos variables para realizar el estudio de correlacion,
obtuvo un valor de Rho de 0,69 y un nivel de significacién de 0,000. Se deduce que

las variables de su investigacion tienen una relacion favorable entre si.

Ademas, Cotrina (2019) descubrié una correlacién de 0,748 con un nivel de
significacion de 0.000 entre las variables relacionadas con la capacidad y el
desarrollo de las competencias laborales. Segun el 55,8% de los trabajadores
encuestados, la capacidad se encuentra en un nivel moderado. Ademas, Rupay
(2019) descubrié una relacién positiva y significativa entre las caracteristicas

relacionadas con las capacidades del empleado y su rendimiento en el trabajo. De
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este modo, podemos afirmar que la mejora de las capacidades se traduce en un
aumento de la productividad de los trabajadores.

Dentro de la hipotesis especifica 1, se obtuvieron los resultados plasmados
en la tabla 5, donde observamos que la planificacion de la capacitacion tiene una
relacion positiva (Rho de Pearson = 0,773) y significancia (p =0.000 < 0.05). En tal
sentido, aceptamos la hipétesis alterna (Ha), confirmando que existe relacion entre
la planificacion de la capacitacion y el desarrollo de las competencias laborales en
una Municipalidad Distrital, 2023.

Por otro lado, segun el andlisis descriptivo mostrado en la Figura 3, el
71,88% de los encuestados (23 empleados) cree que la planificacion de la
capacidad del municipio es regular, mientras que el 28,13% de los encuestados (9

empleados) cree que se encuentra en un nivel eficiente.

En este sentido, Saavedra (2019) aconseja desarrollar correctamente los
planes de formacion con antelacion para evitar la necesidad de sesiones
improvisadas y ayudar a los alumnos a tener un objetivo de aprendizaje claro.
Gonzales (2017) que obtuvieron resultados basados en lo puesto en practica para
la planificacion empresarial, fueron capaces de lograr una tasa media de
satisfaccion de los empleados del 87,81% después de priorizar la formacion de los
empleados en areas cruciales para el crecimiento del negocio. Para ello,
establecieron parametros para la formaciéon del personal, como cuando y dénde

debia realizarse la formacion para evitar interferencias.

Segun SERVIR (2016), tras determinar la necesidad y desarrollar una
estrategia para el desarrollo de los empleados, se identifican y definen las
necesidades de formacion mediante la formacion de un comité encargado de
planificar la formacion. Este comité también es responsable de concienciar sobre la
importancia de la implementacion de la formacion, asi como de realizar un plan

acorde a las necesidades.

Con respecto a la hipotesis especifica 2, al haber obtenido los datos de la
tabla 6 observamos que la ejecucién de la capacitacién tiene una relacion positiva
(Rho de Pearson = 0,648) y significancia (p =0.000 < 0.05). En tal sentido,

aceptamos la hipotesis alterna (Ha), confirmando que existe relacion entre la
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ejecucion de la capacitacion y el desarrollo de las competencias laborales en una
Municipalidad Distrital, 2023.

Asimismo, dentro del figura 4, se observa que el 3.13% de los encuestados
(1 trabajador) consideran que la ejecucién de la capacitacion en una Municipalidad
Distrital es deficiente, segun el 59.38% (19 trabajadores) perciben que se encuentra

en un nivel regular y de acuerdo con el 37.50% (12 trabajadores) es eficiente.

A diferencia de Alvarez et al. (2017), quienes concluyeron que la gestién de
la formacién no tuvo un impacto positivo en la productividad de los empleados de
una empresa en Chile, concluyeron que esto se debid a una mala imparticion de la
formacién. Por lo tanto, para que la gestion de la formacién tenga un impacto
positivo, la formacion debe ser impartida por profesionales expertos en la materia 'y
realizada de forma didactica. Segun Torres et al. (2022), los resultados demuestran
gue los procesos de formacion de los empleados deben centrarse en la adquisicion

de nuevas habilidades o técnicas.

De acuerdo a la hipétesis especifica 3, los datos de la tabla 7 observamos
gue la evaluacion de la capacitacion tiene una relacion positiva (Rho de Pearson =
0,564) y significancia (p =0.000 < 0.05). En tal sentido, aceptamos la hipoétesis
alterna (Ha), confirmando que existe relacion entre la evaluacion de la capacitacion

y el desarrollo de las competencias laborales en una Municipalidad Distrital, 2023.

Segun la figura 5, sélo el 3,13% de los encuestados (1 empleado) cree que
la evaluacion de la capacidad del distrito municipal es adecuada, mientras que el
75,00% (24 empleados) cree que esta a un nivel regular y el 21,88% (7 empleados)

cree que es eficaz.

Gonzales (2017) sugiere que los resultados de la capacitacion se midan
utilizando las siguientes metodologias: encuestas de satisfaccién, pruebas
diagnésticas, observacién directa o indirecta y resultados de la organizacion. Esto
permite reconocer la adquisicion, retencion y aplicacion de los conocimientos o el
manejo de las competencias adquiridas. En una linea similar, Segun SERVIR
(2016), existen cuatro niveles en la evaluacion, y estos son las reacciones de los
participantes, el aprendizaje, la aplicacion y la influencia en ellos como resultado de

la formacion.

27



Asimismo, estos hallazgos son consistentes con los Salas y Diaz (2016),
quienes establecieron los fundamentos tedricos y metodologicos para evaluar las
capacidades que muestra un profesional médico tras formarse en su campo. Para
ello, tuvieron que tener en cuenta las funciones que el profesional desempefiaba al
inicio, con el fin de disponer de referentes con los que comparar e identificar los

factores competenciales a evaluar.

Segun Delgado et al. (2021), quienes realizaron una evaluacion de los
programas de capacitacion ofrecidos por una empresa internacional en Colombia.
Esta evaluacion se centr6 en la organizacion de programas de formacion tanto
empresarial como administrativa, y encontré que el 92% de los empleados de la
empresa son profesionales, frente al 74% de las empresas con las que realizé el
estudio comparativo, esto quiere decir que es de gran importancia que dichas

capacitaciones sean ofrecidas por profesionales con conocimientos en la materia.

De acuerdo a la informacion obtenida y procesada en la figura 6 podemos
decir que el 40.63% de las personas encuestada (13 trabajadores) perciben la el
desarrollo de las competencias laborales como regular, mientras que el 59.38% de
la muestra de estudio (19 trabajadores) consideran que se encuentra en un nivel

eficiente.

De manera similar a los hallazgos de Ibrahim et al. (2019) de que existe una
relacion entre la adquisicion de habilidades blandas y las mejoras en el desarrollo
profesional, este estudio ayuda a demostrar que las habilidades blandas
complementan las habilidades técnicas, que son necesarias para alcanzar mayores
niveles de desempenfo laboral. Adicionalmente, Dash y Pati (2018) sefalan que
gestionar adecuadamente los recursos humanos de una empresa mejora tanto su
rentabilidad como el nivel de compromiso que sus empleados tienen con sus

puestos de trabajo.

Asimismo, Rodriguez et al. (2004) afirman que el componente operativo de
las competencias laborales contribuye a las capacidades tanto individuales como
grupales para mejorar los procesos de trabajo y ofrece una nueva perspectiva que
ayuda a aumentar el rendimiento tanto individual como grupal, de esta manera

fortalecer el trabajo en equipo ayuda a desarrollar eficientemente los trabajos
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encomendados y asi dar tramite a la documentacion por areas, ya que con estas

capacitacion se solucionan los conflictos de comunicacion de los trabajadores.

De manera general podemos reforzar los resultados con las siguientes
investigaciones previas, un ejemplo de ello es Rupay (2021), que empled en una
pequefia empresa para determinar la relacion entre el nivel de formacion laboral y
el rendimiento. El tamafio de la muestra para este estudio fue de 25 trabajadores,
y los resultados mostraron una correlacion elevada de 0,899 con un nivel de
significacion de 0,000, lo que demuestra la existencia de la relacion entre ambas
variables, lo que muestra la importancia de una buena gestién para formacion
dentro del centro de labores, esto permite que la empresa mejore tanto la atencién

al publico como los procesos administrativos internos.

Cabe mencionar a Tikhonov (2020), quien sefiala que en respuesta a los
nuevos retos que surgen en el lugar de trabajo, los miembros del personal buscan
constantemente formas de mejorar su capacidad para manejar las demandas que
surgen en su linea de trabajo, esto se ve reflejado en las entrevistas donde

mencionan que les gustaria aprender méas temas relacionados a su area de trabajo.

Ademas, MacVarish et al. (2018) llegaron a la conclusion de que es crucial
llevar a cabo formacion extra en el &mbito de la salud en el que se centra su
investigacion. Por ello, imparten cursos tanto virtuales como presenciales. Al
finalizar las sesiones se realizan debates que permiten a los estudiantes profundizar

en los temas aprendidos.

Por otra parte, contrastamos lo que decimos con la Teoria "Y" de McGregor
(1974), que fomenta la aplicacion de programas de formacién acordes con los
intereses de los empleados para alcanzar los objetivos estratégicos de la
organizacion. Ademas, la teoria de McClelland (1973) afirma que, para el mejor
desarrollo profesional dentro de una organizacién, debe prestarse atencion a las
capacidades de la mano de obra con vistas a las competencias generales y
distintivas. Asimismo, Eyisi (2016) se centra en investigar en el nivel educativo, para
conocer de qué manera la ensefianza y los procesos que se realizan al interior de
las instituciones se pueden aplicar en las entidades publicas y privadas para

capacitar a los trabajadores y mejorar su eficiencia en el trabajo.
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Para finalizar, la presente investigacion se puede utilizar como base de
estudios futuros, asi como también una fuente de informacion para la mejora en la
Gestion Publica, ya que el enfoque es hacia el desarrollo general y técnico de los
trabajadores de una entidad municipal, sin embargo, con los resultados obtenidos

se puede investigar tanto en el sector publico como privado.
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VI. CONCLUSIONES

Primera conclusion, observamos que existe una correlacion positiva alta
entre las variables de estudio (Rho de Pearson = 0,711) y significancia (p =0.000 <
0.05). En tal sentido, confirmamos que existe relacion entre la gestion de
capacitacion y el desarrollo de las competencias laborales en una Municipalidad
Distrital, 2023. Ademas, De acuerdo a la informacién obtenida y procesada
podemos decir que el 3.13% de las personas encuestada perciben la gestion de la
capacitaciéon como deficiente, Asimismo, el 68.75% de los encuestados perciben la
gestién de capacitacion regular, mientras que el 28.13% de la muestra de estudio

consideran que se encuentra en un nivel eficiente en dicha entidad.

Segunda conclusién, se determind una relacion positiva alta (Rho de
Pearson = 0,773) y significancia (p =0.000 < 0.05), confirmando que existe relacion
entre la planificacion de la capacitacion y el desarrollo de las competencias
laborales en una Municipalidad Distrital, 2023. Del mismo modo, el 71.88% de los
encuestados consideran que la planificacibn de la capacitacion en una
Municipalidad Distrital es regular, mientras que el 28.13% perciben que se

encuentra en un nivel eficiente.

Tercera conclusién, se determind que existe una relacién positiva moderada
(Rho de Pearson = 0,648) y significancia (p =0.000 < 0.05), confirmando que existe
relacion entre la ejecucidon de la capacitacion y el desarrollo de las competencias
laborales en una Municipalidad Distrital, 2023. Asimismo, el 3.13% de los
encuestados consideran que la ejecucién de la capacitacion en una Municipalidad
Distrital es deficiente, segun el 59.38% perciben que se encuentra en un nivel

regular y de acuerdo con el 37.50% es eficiente.

Cuarta conclusion, se determind que existe una relacion entre la evaluacién
de la capacitacion y el desarrollo de las competencias laborales en una
Municipalidad Distrital, 2023. Teniendo una relacion positiva moderada (Rho de
Pearson = 0,564) y significancia (p =0.000 < 0.05). Asi también, el 3.13% de los
encuestados consideran que la evaluacion de la capacitacion en una Municipalidad
Distrital es deficiente, segun el 75.00% perciben que se encuentra en un nivel

regular y de acuerdo con el 21.88% es eficiente.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera recomendacion, al titular de la entidad y unidades gerenciales, se le
aconseja gque preste el apoyo necesario para la realizacion de capacitaciones que

permitan seguir desarrollando las capacidades de los trabajadores de la entidad.

Segunda recomendacion, se aconseja que la Municipalidad Distrital
implemente estrategias a través de su Comité de Planeacion de Capacitaciones
con el fin de garantizar el correcto desarrollo de un plan con enfoque directo a los
objetivos estratégicos de la entidad y crear canales accesibles para que todos los
empleados puedan hacer crecer sus capacidades. Asimismo, enfocarse en ejecutar

correctamente las capacitaciones a través de profesionales

Tercera recomendacion, se aconseja que la Oficina de Recursos Humanos
de la Municipalidad Distrital realice la supervisién de la aplicacion de la normativa
elaborada por SERVIR para la implementacion de la normativa vigente, esto con el
fin de evaluar el impacto de las capacitaciones en el desarrollo laboral de los

trabajadores.

Cuarta recomendacion, se aconseja que los investigadores sigan
presentando estudios similares, ya que es de gran interés tanto para el sector
publico como para el privado. De esta manera al contrastar numerosos resultados,
es posible reforzar el impacto que se produce e identificar las areas que necesitan

mejoras para reforzar las competencias en el lugar de trabajo.
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ANEXOS

o Anexo 1: “Tabla de operacionalizacién de variables”
DEFINICION DEFINICION ESCALA DE NIVELES O
VARIABLES | - oNcEPTUAL OPERACIONAL | P!MENSIONES | INDICADORES MEDICION RANGOS
- I(;Z acgi]tzitig): scc)lrel |£ Dentro de la|Planificacion de la |Identificacion de Ordinal Deficiente
20 rc?cesos NECesarios Gestion de la|capacitacion necesidades Nunca (1) [15 - 35]
c 2 P I b capacitacion  se Casi 2 R lar 136
g 45 para ~ evar a cabo apIICC') un EjeCUCién de la proceso de ZS| nunca3( ) egU5a6r [ -
$ o zgftae:;g;?ess en Iag cuestionario  de| capacitacion capacitacion Casi\g?grilspse)(@ Eficient]e [57
oS o ) i | . ;
) distintas areas. | - ggms, S€OUN | Evaluacion de la | Impacto del Siempre (5) - 75]
(Guifiazd, 2004) SUS dIMENSIONES | canacitacion aprendizaje
DEFINICION DEFINICION ESCALA DE NIVELES O
CONCEPTUAL OPERACIONAL | P!MENSIONES | INDICADORES MEDICION RANGOS
" Compromiso
" % La capacidad de utilizar | ,_ oo o Competencias | |nnovacion
<o conocimientos Y | medicién ce Funcionales Responsabilidad Ordinal Deficiente
s técnicas it = : N 1 18 - 42
- 8 gue permiten , Social unca (1) [ ]
. utilizé un )
o2 realizar . . Casi nunca (2) Regular [43
=© ) ) cuestionario de
o 'C satisfactoriamente las A veces (3) - 67]
= c 18 preguntas o .
T Q0 labores encargadas referentes a cada Competencias Eficacia Casi siempre (4) | Eficiente [68
é o para cgda puesto dimension TéF::nicas Eficiencia Té)énica Siempre (5) - 90]
g laboral (Hidalgo, 2004).
(&)

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

VARIABLE INDEPENDIENTE: Cuestionario
VARIABLE DEPENDIENTE: Cuestionario




o Anexo 2: Cuestionario: “Gestion de Capacitacion”
Estimado servidor publico:

El presente cuestionario “Gestidn de Capacitacion”, forma parte de la investigacion:
“Gestion de capacitacion y su relaciéon con el desarrollo de las competencias
laborales en una Municipalidad Distrital, 2023”, que tiene como finalidad obtener
informacion sobre la gestion de la capacitacion en una Municipalidad Distrital, por
lo que solicitamos su participacion respondiendo de manera objetiva y honesta.
Cabe mencionar que se respetaran los criterios de confidencialidad para todos los
participantes, cuya identidad sera anonima. Asimismo, los datos obtenidos a través
de la investigacion seran utilizados solo con fines de estudio.

Instrucciones: Lea detenidamente y seleccione la alternativa que considere
adecuada como respuesta a cada uno de los 15 items presentados. Tenga en

consideracion lo siguiente:

e Sila situacion no ocurre nunca, se debe marcar NUNCA (0).
e Sila situacién ocurre rara vez, se debe marcar CASI NUNCA (1).
e Sila situacion ocurre algunas veces, se debe marcar AVECES (2).
e Sila situacién ocurre muchas veces, se debe marcar CASI SIEMPRE (3).
e Sila situacion ocurre siempre, se debe marcar SIEMPRE (4).
Se agradece su gentil participacion.

Atentamente,
Maria Luisa Chavez Deza.

Sexo: Femenino () Masculino ()

Régimen laboral: Cas () locacion() nombrado ()
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Dimension N°01: Planificacion de la

(RN RN RNEC RN

capacitacion

La entidad ha conformado un comité de
planificacion de capacitacion.

La entidad cumple con identificar y definir la
necesidad de capacitacion en base a sus objetivos
estratégicos.

La entidad prioriza acciones de capacitacion para
el presente afio fiscal.

Se realizan sensibilizaciones sobre la importancia
de las capacitaciones para el cumplimiento de los
objetivos de la entidad.

Se cuenta con un cronograma de trabajo para el
desarrollo de las capacitaciones.

Dimension N°02: Ejecucidén de la capacitacion

Las capacitaciones son realizadas por personal
calificado de acuerdo a los temas a desarrollar.

Las capacitaciones se realizan con una
metodologia apropiada para captar la atencion de
los participantes.

Los temas impartidos en las capacitaciones
favorecen el desarrollo de las competencias
laborales.

La organizacion para el desarrollo de los temas fue
adecuada a los horarios laborales.

10

La tematica de la capacitacion se puede aplicar
dentro de cada area de trabajo.

Dimensién N°03: Evaluacién de la capacitacién

11

Los participantes de la capacitacion se encuentran
satisfechos con los temas expuestos.

12

Se realiza una evaluaciébn a los participantes
orientado a las habilidades adquiridos en la
capacitacion.

13

Se realiza una evaluacion a los participantes
orientado a los conocimientos adquiridos en la
capacitacion.




14

Se realiza un seguimiento para evaluar la
aplicacion de los temas impartidos en la
capacitacion dentro de cada area de trabajo.

15

Existe un impacto positivo que se puede atribuir
directamente a las capacitaciones dentro la
entidad.

Fuente: SERVIR (2016). Gestion de la Capacitacion en las entidades publicas.
Peru: Servir https://www.servir.gob.pe/servir-aprueba-directiva-para-
guelasentidades-del-estado-capaciten-a-su-personal/



https://www.servir.gob.pe/servir-aprueba-directiva-para-quelasentidades-del-estado-capaciten-a-su-personal/
https://www.servir.gob.pe/servir-aprueba-directiva-para-quelasentidades-del-estado-capaciten-a-su-personal/

o Anexo 3: “Cuestionario: “Desarrollo de las Competencias Laborales”
Estimado servidor publico:

El presente cuestionario “Desarrollo de las Competencias Laborales”, forma parte
de la investigacion: “Gestion de capacitacién y su relacién con el desarrollo de las
competencias laborales en una Municipalidad Distrital, 2023”, que tiene como
finalidad obtener informacion sobre el desarrollo de las competencias laborales en
una Municipalidad Distrital, por lo que solicitamos su participacion respondiendo de
manera objetiva y honesta. Cabe mencionar que se respetaran los criterios de
confidencialidad para todos los participantes, cuya identidad serd andnima.
Asimismo, los datos obtenidos a través de la investigacion seran utilizados solo con

fines de estudio.

Instrucciones: Lea detenidamente y seleccione la alternativa que considere
adecuada como respuesta a cada uno de los 18 items presentados. Tenga en

consideracion lo siguiente:

e Sila situacion no ocurre nunca, se debe marcar NUNCA (0).
e Sila situacién ocurre rara vez, se debe marcar CASI NUNCA (1).
e Sila situacion ocurre algunas veces, se debe marcar AVECES (2).
¢ Si la situacion ocurre muchas veces, se debe marcar CASI SIEMPRE (3).
¢ Sila situacién ocurre siempre, se debe marcar SIEMPRE (4).
Se agradece su gentil participacion.
Atentamente,

Maria Luisa Chavez Deza.

Sexo: Femenino () Masculino ()

Régimen laboral: Cas () locacion() nombrado ()
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Dimensién N°01: Competencias funcionales OREOREARECREE)

El personal que labora en la entidad tiene
predisposicion para aprender nueva informacién
concerniente a su area de trabajo

existe un compromiso del personal hacia el
cumplimiento de los objetivos estratégicos de la
entidad.

se observa un esfuerzo de aprendizaje por parte del
personal en mejorar la comunicacion

el trabajador muestra interés por aprender nuevas
tematicas con respecto a su labor.

Busca la manera de adaptar sus conocimientos y
aplicarlos en las tareas encomendadas.

el trabajador muestra liderazgo al participar en
actividades o nuevas experiencias laborales

existe una comunicacion fluida entre las distintas
areas dentro de la entidad

Cooperar con los compaferos de trabajo permite
un mejor desempefio laboral.

al apoyarse mutuamente todos los trabajadores de
las distintas areas se pueden cumplen las metas de
la entidad

Dimension N°02: Competencias técnicas

10

El personal puede atender situaciones que
impliqguen un reto profesional en las &areas
correspondientes a su cargo.

11

la realizacion de sus labores permite que la entidad
cumpla con su mision y vision institucional

12

utiliza los conocimientos adquiridos a travées de la
experiencia para incrementar su desarrollo
profesional

13

propone estrategias para mejorar la eficiencia y
eficacia del trabajo en su area.

14

al personal que labora en la entidad se le puede
encargar varios proyectos a la vez.

15

el personal demuestra dominio en temas a cargo de
su area de trabajo.




existe una busqueda constante por parte de los
16 |trabajadores para actualizar sus conocimientos en
base a las nuevas tecnologias.

se practican métodos mas eficientes al momento de
realizar un trabajo encomendado.

17

los documentos presentados por el personal son
faciles de comprender y dar tramite.

Fuente: SERVIR (2016). Gestion de la Capacitacion en las entidades publicas.
Peru: Servir https://www.servir.gob.pe/servir-aprueba-directiva-para-
quelasentidades-del-estado-capaciten-a-su-personal/

18



https://www.servir.gob.pe/servir-aprueba-directiva-para-quelasentidades-del-estado-capaciten-a-su-personal/
https://www.servir.gob.pe/servir-aprueba-directiva-para-quelasentidades-del-estado-capaciten-a-su-personal/

Anexo 4: “Consentimiento Informado de Cuestionario 1”

CUESTIONARIO N°01:"GESTION DE LA CAPACITACION”

Estimado servidor piblico:

El presente cuestionario “Gestion de la Capacitacion”, forma parte de |a investigacion: "Gestion de
capacitacion y su relacion con el desarrollo de las competencias laborales en una Municipalidad Distrital,
2023", gue tiene como finalidad obtener informacion sobre |a gestion de la capacitacion en una Municipalidad
Distrital, por lo gue solicitamos su participacion respondiendo de manera objetiva v honesta. Cabe mencionar
que se respetaran los criterios de confidencialidad para todos los participantes, cuya identidad sera anénima.
Asimisme, los datos obtenidos a través de la investigacion seran utilizados solo con fines de estudio.

Instrucciones: Lea detenidamente y seleccione |a alternativa que considere adecuada como respuesta a cada
uno de los 15 items presentados. Tenga en consideracion lo siguiente:

- 5i la situacion no ocurre nunca, se debe marcar NUNCA {0).

- 5i |la situacion ocurre rara vez, se debe marcar CASI NUNCA (1).

- 5i la situacion ocurre algunas veces, se debe marcar AVECES (2).

- 5i la situacion ocurre muchas veces, se debe marcar CASI SIEMPRE (3).

- 5i |la situacion ocurre siempre, se debe marcar SIEMPRE (4).

Se agradece su gentil participacion.

Atentamente,

Mariz Luisa Chavez Deza.

Este formulario recopila automaticamente los correos electronicos de todas las personas gue lo
responden. Cambiar la configuracion

CONSENTIMIENTO INFORMADO

He sido informado del propdsito de la investigacion y acepto participar en el desarrollo del presente cue...




Anexo 4: “Consentimiento Informado de Cuestionario 2”

CUESTIONARIO N°02:"DESARROLLO DE LAS
COMPETENCIAS LABORALES”

Estimado servidor publico:

El presente cuestionario “Desarrollo de las Competencias Laborales”, forma parte de la investigacion:
“Gestion de capacitacion v su relacion con el desarrollo de las competencias laborales en una Municipalidad
Distrital, 2023", que tiene como finalidad obtener informacion sobre el desarrollo de las competencias
laborales en una Municipalidad Distrital, por lo gque solicitames su participacion respondiendo de manera
objetiva v honesta. Cabe mencionar gue se respetaran los criterios de confidencialidad para todos los
participantes, cuya identidad serd andnima. Asimismo, los datos obtenidos a ravés de la investigacion serdn
utilizados solo con fines de estudio.

Instrucciones: Lea detenidameante y seleccione la glternativa que considere adecuada como respusstia a cada
uno de las 18 items presentados. Tenga en consideracion lo siguisnte:

- i la situacion no ocurre nunca, se debe marcar NUNCA (D).

- & la situacion ocurre rara vez, se debe marcar CASI NUNCA (1).

- & la situacion ocurre algunas veces, se debe marcar AVECES (2).

- & la situacion ocurre muchas veces, se debe marcar CASI SIEMPRE (3).

- 5ila situacidn ocurre siempre, se debe marcar SIEMPRE (4).

Se agradece su gentil participacion.

Atentamente,

Maria Luisa Chavez Deza.

Este formulario recopila automaticamente los correos electrénicos de todas las personas que lo
responden. Cambiar la configuracion

CONSENTIMIENTO INFORMADO

He sido informado del propdsito de la investigacion v acepto participar en el desarrollo del presente cue..




Anexo 5: “Matriz de evaluacion por juicio de expertos”

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestion de

capacitacion y su relacion con el desarrollo de las competencias laborales en una

Municipalidad Distrital, 2023". La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr

que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;

aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del iyez

Nombre del juez: | Abg. Miguel Angel Sandoval Carranza
Grado profesional: | Maestria (x) Doctor ()
Area de formacion | Clinica ( ) Social (x)

académica: | Educativa ( ) organizacional ( )

Area de experiencia
profesional:

Gestion Publica

Institucion donde labora:

Municipalidad Provincial de Vird

Tiempo de experiencia
profesional en el area:

2 a4 afios ( )

Masde Safios( x )

2. Propésito de Ia evalyacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos

3. Datos de la escala:

Nombre de la prueba: | Cuestionario: “‘Gestion de la
Capacitacion”
Autora: | Maria Luisa Chavez Deza
Elaboracion propia, en base a la
Resolucion de Presidencia Ejecutiva N°
141-SERVIR-PE  “Normas para la
Procedencia: | gestion del proceso de capacitacion en
las entidades pablicas™
Administracion: | Servidores publicos de una
Municipalidad Distrital
Tiempo de Aplicacion: | 15 min
Ambito de aplicacién: | En una Municipalidad Distrital — La
Libertad - 2023.

Significacion: | El instrumento presentado es
cuestionario que consta de 15 items,

donde sus dimensiones (Planificacion,
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Ejecucion

capacitacion), seran medidos a través de
la escala de Likert (Nunca, casi nunca, a

veces, casi siempre, siempre).

y Evaluacion de Ia

4. Soporte teérico
(describir en funcidn al modelo tedrico)
Subescala
Escala/AREA Definicién
(dimensiones)
ificacis Relacionado a los pasos
ga cilagrr: 9 - previos a la realizacion de
pa la capacitacion.
Relacionado al proceso que
Ordinal Ejecucion de la capacitacion | se reaﬁza al momento de
capacitacion.
Relacionado a los
Evaluacion la | conocimientos adquiridos al
capacitacion haber recibido
capacitacion.

5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacidn, a usted le presento el cuestionario Cuestionario: “Gestion de la
Capacitacion” elaborado por Maria Luisa Chavez Deza en el aflo 2023 De acuerdo con los
siguientes indicadores califique cada uno de los items segan corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones
El item i ks o una modificacién muy grande en el uso
comprande 2. Bajo Nivel de las palabras de acuerdo con su
ficikmenia. o8 significado o por la ordenacion de estas.
xct.:cnca - Se requiere una modificacion muy
SSxpe Y | 3. Moderado nivel especifica de algunos de los términos del
semantica son itemn
adecuadas. —
El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la
COHERENCIA cumple con el criterio) dimension.
El item tiene
relacion l6gica |5 pegacuerdo (bajo  nivel El item tiene una relacién tangencial /lejana
con la dimension de acuerdo) con la dimensicn.
o
lnducac:_r gdue - ) El item tiene una relacion moderada con la
HRBBNNI0. 3. Acuerdo (moderado nivel) dimensién que se esta midiendo.
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4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con
nivel)} la dimension que esta midiendo.

El item puede ser eliminado sin que se vea

1 N0 cxmpie oo 8] s afectada la medicion de la dimension.

RELEVANCIA 3 7 }

El item es El item tiene alguna relevancia, pero otro

esencial o 2. Bajo Nivel item puede estar incluyendo lo que mide
importante, es este.
decir debe ser | 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

incluido.
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 valoracion, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento:

. Primera dimensién: Planificacion de la capacitacion

. Objetivos de la Dimension: Determinar la relacion entre la planificacion de la capacitacion
y el desarrolio de las competencias laborales en una municipalidad distrital.

Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones
Identificacion de 1-5 - - B
necesidades
. Segunda dimension: Ejecucion de la capacitacion
. Objetivos de la Dimension: Determinar la relacion entre |a ejecucion de la capacitacion y

el desarrollo de las competencias laborales en una municipalidad distrital.

INDICADORES Item Claridad Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones

proceso de 6-10 - 4 4
capacitacion
. Tercera dimension: Evaluacion de la capacitacion
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. Objetivos de la Dimension: Determinar la relacion entre la evaluacion de la capacitacion
y el desarrollo de las competencias laborales en una municipalidad distrital.

o Vgt Ange| St Catranis
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INDICADORES Item Claridad Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
proceso de 11-15 4 4 4
capacitacion
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Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestion de

pacitacion y su r

con el desarrollo de las competencias laborales en una
Municipalidad Distrital, 2023". La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr
que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;

aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del iyez

Nombre del juez: | Abg. Miguel Angel Sandoval Carranza

Grado profesional: | Maestria (x) Doctor ()
Area de formacién | Clinica { ) Social (x)
académica: | Educativa ( ) organzacional { )

Area de experiencia | Gestion Publica
profesional:

Institucion donde labora: | Municipalidad Provincial de Viri

Tiempo de experiencia | 2 a 4 afios ( )
profesional en el area:

Masde Saflos( x )

2 P ssito de | uacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos

3. Datos de la escala:

Nombre de |la prueba: | Cuestionario: “Desarrollo de las

Competencias Laborales™

Autora: | Maria Luisa Chavez Deza

Elaboracién propia, en base a la
Resolucion de Presidencia Ejecutiva N°
141-SERVIR-PE  “Normas para la
Procedencia: | gestion del proceso de capacitacion en
las entidades pablicas™

Administracion: | Servidores publicos de una

Municipalidad Distrital

Tiempo de Aplicacion: | 15 min

Ambito de aplicacién: | En una Municipalidad Distrital — La
Libertad - 2023.

Significacion: | El instrumento presentado es

cuestionario que consta de 18 items,

donde sus dimensiones (Competencias

e L
3

" Loy
Lt Vogri Sunde sl :
e 4 secvoscs semancy




funcionales y Competencias Técnicas),
seran medidos a través de la escala de
Likert (Nunca, casi nunca, a veces, casi

siempre, siempre).

4. Soporte teérico

(describir en funcion al modelo tedrico)

Subescala
Escala/AREA Definicién
(dimensiones)

Relacionado a las
Competencias Funcionales habdndaf!es generaigs
necesarias para cualquier

Ordinal trabajo en general.
Relacionado a los
Competencias Técnicas conocimientos  especificos

para cada area de trabajo.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacidon, a usted e presento el cuestionario Cuestionario:

“Gestion de la

Capacitacion” elaborado por Maria Luisa Chavez Deza en el afio 2023 De acuerdo con los
siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

El item tiene
relacion logica
con la dimensién
o
indicador que esta
midiendo.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item req.uierg !Jastantes maodificaciones
El Rem 80 i A% o una modificacion muy grande en el uso
prende 2. Bajo Nivel de las palabras de acuerdo con su
facilmente, es significado o por la ordenacion de estas.
:;ctgak:a o Se requiere una modificacion muy
2 Y | 3. Moderado nivel especifica de algunos de los términos del
semantica son it
adecuadas. -
El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la
cumple con el criterio) dimension.
COHERENCIA

2. Desacuerdo (bajo  nivel
de acuerdo)

El item tiene una relacién tangencial /lejana
con la dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

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

4. Totalmente de Acuerdo (alto
nivel)

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

wud paidag W wr @ Ve

“av.

a2 Curvasss

=
o T e i rumaacd

b e OF A8




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 medicién 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.

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento:

. Primera dimension: Competencias Funcionales
. Obijetivos de la Dimension: Determinar la relacion entre la gestion de la capacitacion y el
desarrollo de las competencias funcionales en una municipalidad distrital.

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

Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones
Compromiso 1-3 - - 3
Innovacién y 4-6 - - Bl
Creatividad
Trabajo en 7-9 B - k!
equipo
. Segunda dimension: Competencias Técnicas
. Objetivos de la Dimension: Determinar la relacion entre |a gestion de la capacitacion y el
desarrollo de las competencias técnicas en una municipalidad distrital.
INDICADORES Item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Eficacia y 10- - B 4
Eficiencia 18
Técnica
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Anexo 6: “Matriz de evaluacion por juicio de expertos”

Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestion de

capacitacion y su relacion con el desarrollo de las competencias laborales en una

Municipalidad Distrital, 2023". La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr

que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;

aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del iyez

Nombre del juez: | MARIA DEL PILAR CAMPANA DURAND

Grado profesional: | Maestria ( X )

Doctor ()

Area de formacién | Clinica { )

académica: | Educativa (X )

Social ()
organzacional ( )

profesional:

Area de experiencia | Gestion Publica

Institucion donde labora: | Sub Region Pacifico

Tiempo de experiencia | 2 a 4 afios
profesional en el area:

( x )

Mas de 5 afios ( )

2. Propésito de Ia evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos

3. Datos de la escala:

Nombre de la prueba:

Cuestionario: “Gestion de la

Capacitacion”

Autora:

Maria Luisa Chavez Deza

Procedencia:

Elaboracion propia, en base a la
Resolucion de Presidencia Ejecutiva N°
141-SERVIR-PE  “Normas para |la
gestion del proceso de capacitacion en

las entidades publicas™

Administracion:

Servidores publicos de una
Municipalidad Distrital

Tiempo de Aplicacion:

15 min

Ambito de aplicacion:

En una Municipalidad Distrital — La
Libertad - 2023.

Significacion:

El instrumento presentado es
cuestionario que consta de 15 items,

donde sus dimensiones (Planificacion,




Ejecucion

capacitacion), seran medidos a través de
la escala de Likert (Nunca, casi nunca, a

veces, casi siempre, siempre).

y Evaluacion de |Ia

4. Soporte teérico

(describir en funcidn al modelo tedrico)

Subescala
Escala/AREA Definicién
(dimensiones)
. " Relacionado a los pasos
gamz:::gz - - previos a la realizacion de
pa la capacitacion.
Relacionado al proceso que
Ordinal Ejecucion de la capacitacion | se realiza al momento de

capacitacion.

Evaluacion de la

capacitacion

Relacionado a los
conocimientos adquiridos al
haber recibido
capacitacion.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacidn, a usted e presento el cuestionario Cuestionario: “Gestion de la
Capacitacion” elaborado por Maria Luisa Chavez Deza en el aflto 2023 De acuerdo con los
siguientes indicadores califique cada uno de los items segan coresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el critenio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones
El itemn i Ok o una modificacién muy grande en el uso
prende 2. Bajo Nivel de las palabras de acuerdo con su
icikments. o8 significado o por la ordenacion de estas.
::;Ctgc:nca i Se requiere una modificacidon  muy
S5 Y | 3. Moderado nivel especifica de algunos de los términos del
semantica son PRy
adecuadas. —
) El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la
COHERENCIA cumple con el criterio) dimension.
El item tiene
relacion 16gica | > pesacuerdo (bajo  nivel El item tiene una relacién tangencial lejana
con la dimension de acuerdo) con la dimensién.
o
|nd|ca?§r :due oeid . El item tiene una relacion moderada con la
HRCHBnng. 3. Acuerdo (moderado nivel) dimensién que se esta midiendo.




4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con
nivel} la dimension que esta midiendo.

El item puede ser eliminado sin que se vea

1 N0 o ansy s orlark afectada la medicién de la dimension.

RELEVANCIA : s 3

El item es El item tiene alguna relevancia, pero otro

esencial o 2. Bajo Nivel item puede estar incluyendo lo que mide
importante, es este.
decir debe ser | 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

incluido.
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 valoracion, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento:

. Primera dimension: Planificacion de la capacitacion

. Objetivos de la Dimension: Determinar la relacion entre la planificacion de |la capacitacion
y el desarrolio de las competencias laborales en una municipalidad distrital.

Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones
Identificacion de 1-5 - - -
necesidades
. Segunda dimension: Ejecucion de la capacitacion
. Objetivos de la Dimension: Determinar la relacion entre |a ejecucion de la capacitacion y

el desarrollo de las competencias laborales en una municipalidad distrital.

INDICADORES Item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones

proceso de 6-10 B B Bl
capacitacion

. Tercera dimension: Evaluacion de la capacitacion




. Objetivos de la Dimensién: Determinar la relacion entre la evaluacion de la capacitacion
y el desarrollo de las competencias laborales en una municipalidad distrital.

INDICADORES Item Claridad Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
proceso de 11-15 B - 4
capacitacion
=

Firma del evaluador




Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestion de
capacitacion y su relacion con el desarrollo de las competencias laborales en una
Municipalidad Distrital, 2023". La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr
que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;

aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del jyez

Nombre del juez:

MARIA DEL PILAR CAMPANA DURAND

Grado profesional:

Maestria ( X )

Doctor ()

Area de formacién
académica:

Clinica { )

Educativa (X )

Social ()
organizacional ( )

Area de experiencia
profesional:

Gestion Publica

Institucion donde labora:

Sub Region Pacifico

Tiempo de experiencia | 2 a 4 afios

profesional en el area:

x )

Mas de Saflos( )

2. Propésitodel S

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos

3. Datos de la escala:

Nombre de la prueba:

Cuestionario: “Desarrollo de las

Competencias Laborales”

Autora:

Maria Luisa Chavez Deza

Procedencia:

Elaboracion propia, en base a la
Resolucion de Presidencia Ejecutiva N°
141-SERVIR-PE  "Normas para |la
gestion del proceso de capacitacion en

las entidades pablicas”

Administracion:

Servidores pablicos de una

Municipalidad Distrital

Tiempo de Aplicacion:

15 min

Ambito de aplicacion:

En una Municipalidad Distrital — La
Libertad - 2023.

Significacion:

El instrumento presentado es
cuestionario que consta de 18 items,
donde sus dimensiones (Competencias

funcionales y Competencias Técnicas),




seran medidos a través de la escala de
Likert (Nunca, casi nunca, a veces, casi

siempre, siempre).

4. Soporte teérico

(describir en funcién al modelo tedrico)

Subescala
Escala/AREA Definicidn
(dimensiones)
Relacionado a las
Competencias Funcionales habilidades generales
necesarias para cualquier
Ordinal trabajo en general.

Competencias Técnicas

Relacionado a los
conocimientos especificos
para cada area de frabajo.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario: “Gestion de la Capacitacion™ elaborado
por Maria Luisa Chavez Deza en el aflo 2023 De acuerdo con los siguientes indicadores
califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones
El o e : a3 o una modificacion muy grande en el uso
e 2. Bajo Nivel de las palabras de acuerdo con su
fécilr‘: ant a5 significado o por la ordenacion de estas.
cs’:\cgé(ka i Se requiere una modificacion muy
g ¥ | 3. Moderado nivel especifica de algunos de los términos del
semantica son R
adecuadas. —
El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la
cumple con el criterio) dimension.
COHERENCIA - X . 3 3
El item tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel El item tiene una relacion tangencial lejana
relacion logica de acuerdo) con la dimension.
con la dimension
o y El item tiene una relacién moderada con la
indicador que esta | 3- Acuerdo (moderado nivel) dimensién que se esta midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con
nivel) la dimension que esta midiendo.
= El item puede ser eliminado sin que se vea
FUSLEVRNCA: | 1Mo oumpia con el arin afectada la medicion de la dimension.




El item tiene alguna relevancia, pero otro

El temes
esencial o 2. Bajo Nivel item puede estar incluyendo lo que mide
importante, es éste.
decir debe ser : . 3 A
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser
incluido.

solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel x

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento:

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como

. Primera dimension: Competencias Funcionales
. Objetivos de la Dimension: Determinar la relacion entre la gestion de la capacitacion y el
desarrollo de las competencias funcionales en una municipalidad distrital.
Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones
Compromiso 1-3 B B Bl
Innovacién y 46 - B -
Creatividad
Trabajo en 7-9 - B B
equipo
. Segunda dimension: Competencias Técnicas
. Objetivos de la Dimension: Determinar la relacion entre la gestion de la capacitacion y el

desarrollo de las competencias técnicas en una municipalidad distrital.

INDICADORES Item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones

Eficacia y 10- B B 4

Eficiencia 18

Técnica

Firma del evaluador




Anexo 7: “Matriz de evaluacion por juicio de expertos”

Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestion de
capacitacion y su relacion con el desarrollo de las competencias laborales en una
Municipalidad Distrital, 2023". La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr
que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;

aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del iyez

Nombre del juez: | DR. LORENZ HUAYAN RADAS

Grado profesional: | Maestria ( ) Doctor (X)
Area de formacién | Clinica { ) Social ()
académica: | Educativa ( ) organzacional ( X )

Area de experiencia | Gestion Publica
profesional:

Institucion donde labora: | Econarp sac

Tiempo de experiencia | 2 a 4 afios ( )
profesional en el area:
Mas de 5 afios (X )

2. Propésitode | luacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos

3. Datos de la escala:

Nombre de la prueba: | Cuestionario: “Gestion de la

Capacitacion”

Autora: | Maria Luisa Chavez Deza

Elaboracion propia, en base a la
Resolucion de Presidencia Ejecutiva N°
141-SERVIR-PE  “Normas para la
Procedencia: | gestion del proceso de capacitacion en

las entidades pablicas”
Administracion: | Servidores publicos de una

Municipalidad Distrital

Tiempo de Aplicacion: | 15 min

Ambito de aplicacién: | En una Municipalidad Distrital — La
Libertad - 2023.

Significacion: | El instrumento presentado es
cuestionario que consta de 15 items,

donde sus dimensiones (Planificacion,




de Ia

capacitacion), seran medidos a través de

Ejecucion y  Evaluacion

la escala de Likert (Nunca, casi nunca, a

veces, casi siempre, siempre).

4. Soporte teérico

(describir en funcién al modelo tedrico)

Subescala
Escala’/AREA Definiciéon
(dimensiones)
" o= Relacionado a los pasos
:;a cilag:: e - previos a la realizacidon de
e la capacitacion.
Relacionado al proceso que
Ordinal Ejecucion de la capacitacion | se realiza al momento de

capacitacion.

Evaluacion
capacitacion

de la | conocimientos adquiridos al
haber recibido
capacitacion.

Relacionado a los

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario Cuestionario: “Gestion de la
Capacitacion” elaborado por Maria Luisa Chavez Deza en el aflo 2023 De acuerdo con los
siguientes indicadores califique cada uno de los items segdn corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones
El itermn i R o una modificacion muy grande en el uso
comprende 2. Bajo Nivel de las palabras de acuerdo con su
facilmente. o significado o por la ordenacion de estas.
;ct:cnca i Se requiere una modificacion  muy
SR Y | 3. Moderado nivel especifica de algunos de los términos del
semantica son N
adecuadas. LS
El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la
COHERENCIA cumple con el criterio) dimension.
El item tiene
relacaop 169qu 2. Desacuerdo (bajo  nivel El item tiene una relacion tangencial /lejana
con la dimension de acuerdo) con la dimension.
o
mdlca?;r :due - ) El item tiene una relacion moderada con la
FRRCHBNN0. 3. Acuerdo (moderado nivel) dimension que se estd midiendo.




4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con
nivel) la dimension que esta midiendo.

El item puede ser eliminado sin que se vea

1. No. Dumpie oo sl criteri afectada la medicién de la dimension.

RELEVANCIA 2 7 n

El item es El item tiene alguna relevancia, pero otro

esencial o 2. Bajo Nivel item puede estar incluyendo lo que mide
importante, es este.
decir debe ser | 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

incluido.
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
solicitarmos brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento:

. Primera dimension: Planificacion de la capacitacion

. Objetivos de la Dimension: Determinar la relacion entre la planificacion de la capacitacion
y el desarrollo de las competencias laborales en una municipalidad distrital.

Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones
Identificacion de 1-5 - - 4
necesidades
. Segunda dimension: Ejecucion de la capacitacion
. Objetivos de la Dimension: Determinar la relacion entre la ejecucion de la capacitacion y

el desarrollo de las competencias laborales en una municipalidad distrital.

INDICADORES ftem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones

proceso de 6-10 - - -
capacitacion

. Tercera dimension: Evaluacion de la capacitacion




. Objetivos de la Dimension: Determinar la relacion entre la evaluacion de la capacitacion
y &l desarrollo de las competencias laborales en una municipalidad distrital.

INDICADORES Item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones

proceso de 11-15 B - -

capacitacion

Firma del evaluador
DNI 45201778




Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestion de
capacitacion y su relacion con el desarrollo de las competencias laborales en una
Municipalidad Distrital, 2023". La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr
que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;

aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. DRatos generales del iyez

Nombre del juez: | DR. LORENZ HUAYAN RADAS

Grado profesional: | Maestria ( ) Doctor (X)
Area de formacion | Clinica { ) Social ()
académica: | Educativa ( ) organizacional ( X )

Area de experiencia | Gestion Publica
profesional:

Institucion donde labora: | Econarp sac

Tiempo de experiencia | 2 a 4 afios ( )
profesional en el area:

Mas de 5 afios (X )

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos

3. Datos de la escala:

Nombre de |la prueba: | Cuestionario: “Desarrollo de las

Competencias Laborales™

Autora: | Maria Luisa Chavez Deza

Elaboracion propia, en base a la
Resolucion de Presidencia Ejecutiva N°
141-SERVIR-PE  “Normas para |la
Procedencia: | gestion del proceso de capacitacion en
las entidades pablicas”
Administracion: | Servidores publicos de una

Municipalidad Distrital

Tiempo de Aplicacion: | 15 min

Ambito de aplicacion: | En una Municipalidad Distrital — La
Libertad - 2023.

Significacion: | El instrumento presentado es
cuestionario que consta de 18 items,

donde sus dimensiones (Competencias

funcionales y Competencias Técnicas),




seran medidos a través de la escala de
Likert (Nunca, casi nunca, a veces, casi

siempre, siempre).

4. Soporte teérico

(describir en funcién al modelo tedrico)

Subescala
Escala/AREA Definicion
(dimensiones)

Relacionado a las
Competencias Funcionales habildaqes generalgs
necesarias para cualquier

Ordinal trabajo en general.
Relacionado a los
Competencias Técnicas conocimientos especificos

para cada area de frabajo.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario: “Gestion de la Capacitacion™ elaborado
por Maria Luisa Chavez Deza en el aflo 2023 De acuerdo con los siguientes indicadores
califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones
El item e : 23 o una modificacion muy grande en el uso
il 2. Bajo Nivel de las palabras de acuerdo con su
fécilrF:ente ~ significado o por la ordenacion de estas.
::\ctgc(nca i Se requiere una modificacion muy
X Y | 3. Moderado nivel especifica de algunos de los términos del
semantica son Nams
adecuadas. —
. El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la
cumple con el criterio) dimension.
COHERENCIA 7 X 2 \ . " 3
El item tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel El item tiene una relacidn tangencial /lejana
relacion légica de acuerdo) con la dimension.
con la dimensién
o y El item tiene una relacion moderada con la
indicador que esta | 3- Acuerdo (moderado nivel) dimension que se estd midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con
nivel) la dimension que esta midiendo.
= El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEAANGH: | EMoouie con sl ok afectada la medicion de la dimension.




El item es El item tiene alguna relevancia, pero otro
esencial o 2. Bajo Nivel item puede estar incluyendo lo que mide
importante, es éste.
decir debe ser : N R 7
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser
incluido.

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

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel x

4. Aito nivel

Dimensiones del instrumento:

. Primera dimensiéon: Competencias Funcionales

. Objetivos de la Dimension: Determinar la relacion entre la gestion de la capacitacion y el
desarrollo de las competencias funcionales en una municipalidad distrital.

Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia| Relevancia Recomendaciones
Compromiso 1-3 B - 4
Innovacion y 4-6 - B B
Creatividad
Trabajo en 7-9 B B -
equipo
. Segunda dimension: Competencias Técnicas
. Objetivos de la Dimension: Determinar la relacion entre la gestion de la capacitacion y el

desarrollo de las competencias técnicas en una municipalidad distrital.

INDICADORES Item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/

Recomendaciones
Eficacia y 10- B B -
Eficiencia 18
Técnica

P det evehsasor
DAE A%201 778




Anexo 7: “Confiabilidad”

Estadisticas de fiabilidad

Gestion de la Alfa de
Capacitacion Cronbach N de elementos
0.902 15
Estadisticas de fiabilidad
Desarrollo de las Alfa de
Competencias Laborales  Cronbach N de elementos

0.906 18




Anexo 8: “Matriz de datos de Gestion de Capacitacion”

D3: EVALUACION

ftem 12

D2: EJECUCION

D1: PLANIFICACION

ftem 14 item 15

ftem 13

ftem 11

item 2 item 3 item 4 item 5 item 6 item 7 item 8 item 9 item 10

ftem 1

Sujeto

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32




Anexo 9: “Matriz de datos de Desarrollo de Competencias Laborales”
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Anexo 10: “Resultados de las dimensiones de estudio”

Dimensién N°01: Planificacién de la Capacitacién Tabla 1.

Valor
Porcentual de la planificacion de la capacitacion.
Frecuencia Porcentaje
Vélido Regular 23 71.9
Eficiente 9 28.1
Total 32 100.0

Figura 1.

Diagrama de barras de la dimension planificacion de la capacitacion.

Porcentaje

Regular Eficiente

Nota. Esta figura muestra los niveles de la dimensiéon 1
Dimensién N°02: Ejecucion de la Capacitacion

Tabla 2.

Valor Porcentual de la ejecucion de la capacitacion.

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 1 3.1
Regular 19 59.4
Valido
Eficiente 12 37.5

Total 32 100




Figura 2.

Diagrama de barras de la dimension ejecucion de la capacitacion.

Porcentaje

Deficiente

Regular Eficiente

Nota. Esta figura muestra los niveles de la dimensién 2

Dimension N°03: Evaluacién de la Capacitacion

Tabla 3.

Valor Porcentual de la evaluacion de la capacitacion.

Frecuencia Porcentaje

Deficiente 1 31

Regular 24 75.0

Valido Eficiente 7 21.9
Total 32 100.0




Figura 3.

Diagrama de barras de la dimension evaluacion de la capacitacion.

Porcentaje

Deficiente Regular Eficiente

Nota. Esta figura muestra los niveles de la dimension 3



Anexo 11: “Resultados de variable dependiente” Variable

Dependiente: Desarrollo de las Competencias Laborales Tabla 4.

Valor
Porcentual del desarrollo de competencias laborales.
Frecuencia Porcentaje
Regular 13 40.6
Vaélido Eficiente 19 59.4
Total 32 100.0

Figura 4.

Diagrama de barras de la variable desarrollo de las competencias laborales

Porcentaje

Regular Eficiente

Nota. Esta figura muestra los niveles de la variable dependiente



