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RESUMEN

En la presente investigacion titulada: La capacitacion y su relacion con la
competencia laboral de los colaboradores de la Direccion Regional de Salud San
Martin — Moyobamba, periodo 2015, se plante6 como objetivo Determinar la
relacion existente entre la capacitacion y la competencia laboral de los
colaboradores de la Direccion Regional de Salud San Martin — Moyobamba, periodo
2015.

Se desarroll6 una investigacidbn no experimental, con un disefio de estudio
descriptivo correlacional, siendo el instrumento aplicado para ambas variables una

encuesta a 47 colaboradores.

Se determino la existencia de una relacion directa y significativa entre el grado de
capacitacién y competencia laboral, partiendo de un analisis estadistico utilizando
la correlacion de Rho Spearman, cuyo resultado arrojé 0,803 con la cual se

concluye gque se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la hipétesis nula.

Palabras claves: Capacitacién, Competencia laboral y Habilidades.
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ABSTRACT

In the present research entitled: The training and its relation with the labor
competency of the collaborators of the Regional Direction of San Martin -
Moyobamba Health, period 2015, was set as objective to determine the relation
between the training and the labor competence of the collaborators Of the Regional

Health Directorate San Martin - Moyobamba, period 2015.

A non-experimental investigation was developed, with a correlational descriptive
study design, being the instrument applied for both variables a survey to 47

collaborators.

It was determined the existence of a direct and significant relationship between the
degree of training and labor competence, starting from a statistical analysis using
the correlation of Rho Spearman, whose result showed 0.803 with which it is

concluded that the alternative hypothesis is accepted and the Null hypothesis.

Keywords. Training, labor competence and abilities.



1.1.

INTRODUCCION
Realidad Probleméatica

En la actualidad hablar de capacitacion y competencia laboral es un punto
clave y una alternativa para el crecimiento de las instituciones y empresas, es
un tema que ya no se puede dejar de lado, pues gracias a estas dos acciones
se pretende dar respuesta ante las necesidades cada vez mas imperativas de

la sociedad.

Segun Chiavenato (2007), nos menciona que la capacitacion se trata de un
procedimiento pedagdgico a un tiempo determinado, el cual se emplea de
manera metddica y ordenada por medio del cual se transmiten estudios
relativos al trabajo, por lo tanto, es importante brindar capacitaciones a los
trabajadores de una organizacién en cualquier de los rubros, esto significara
para los empleados adquirir nuevos conocimientos, criterios, caracteristicas,
etc. sobre su lugar de trabajo y de las actividades que realiza, generando asi
una competencia laboral eficiente, segin Ramira (2013), la competencia
laboral son las caracteristicas de los colaboradores para realizar sus tareas,
las cuales se encuentran conectadas al desempefio eficiente en sus puestos

laborales.

En el Perd hoy en dia, el micro y las macros empresas ya sean publicas o
privadas se preocupan por capacitar en gran manera a sus trabajadores, con
el fin de que adquieran nuevos conocimientos, que les permitan
desenvolverse de manera competente en su puesto de trabajo. En el caso de
las empresas publicas que brindan servicios a la comunidad este tema es aun
mas importante, ya que capacitando en gran manera a los colaboradores que
brindan sus servicios a la poblacion, transmitira un buen trato a las personas
y esto le har& ser un profesional reconocido en todos los dmbitos, lo que se

vera reflejado en su competencia laboral.

En el Departamento de San Martin, encontramos distintas empresas, que se

preocupan en capacitar a sus trabajadores, con el fin de generar trabajadores
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competentes en su puesto de trabajo. Uno de los organismos mas importantes
gue encontramos en la Region San Martin es la Direccion Regional de Salud
— San Martin-Moyobamba, en cuanto a la variable estudiada de capacitacion
los colaboradores se encuentran desmotivados a realizar sus tareas diarias
porque la institucion no les brinda una capacitacion adecuada de acuerdo con
sus necesidades, y por qué no decirlo de acuerdo con sus experiencias
profesionales, por ello es muy importante reconocer que para poder realizar
una buena capacitacion la institucion debe primero reconocer las necesidades
de capacitacion, posteriormente planificar y/o programar las capacitaciones
detectadas como necesidades, una vez que se ha programado es necesario
la implementacion del programa de capacitacion, teniendo en cuenta los

recursos tanto econémicos como materiales, etc.

Y por ultimo para tener una capacitacion eficaz es necesario evaluar los
resultados del programa aplicando diversas técnicas y herramientas, esto

permitira que el feedback, que se realiza en la institucion resulte productiva.

Es muy importante sefialar que en la Direccién Regional de Salud San Martin
— Moyobamba, los colaboradores en cuanto a la variable de competencias
laborales, se encuentra en un nivel bajo debido a que no presentan
competencias generalistas como es efectividad en reuniones de trabajo,
generacion de productividad, y sobre todo desarrollo y aplicacion de
conocimientos y mucho mas adn trabajo en equipo, al mismo tiempo, se pudo
obtener falencias en cuanto a las competencias relacionales emocionales

COMo €es en su escucha activa, lenguaje positivo, amabilidad.

En este sentido, la presente investigacion busca determinar cOmo se esta
desarrollando la capacitacion y competencia laboral de los colaboradores de
la Direccion Regional de Salud San Martin — Moyobamba, periodo 2015. Con

el fin de identificar las posibles causas del problema.
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1.2. Trabajos Previos.

Internacional

Hernandez y Cruz (2014), en su tesis “Capacitacion al personal
administrativo de la clinica No. 23 del IMSS: propuesta pedagdgica, respecto
al cuidado de si mismo y como mejora para las relaciones interpersonales”.
Universidad Nacional Autbnoma de México. México. Tuvo como conclusion
presentar una propuesta de capacitacion que sirva como medio de
intervencién para la institucion en la que sin duda se debe tener en cuenta que
el ser humano es quien marca la pauta y desde un aspecto pedagdgico
efectuar un curso en donde no solo salga beneficiado el instituto, si no por
ende a quienes va dirigido. Considerando asi que la pedagogia nos brinda las
herramientas necesarias para estudiar e investigar sobre espacios en donde
los procesos educativos no tienen que ser simplemente explicitos, sino mas
bien genera la confianza para que estos procesos, pasen a ser espacios de
formacion a veces limitados por un mecanismo inevitable, contribuyan a

alcanzar conocimientos 6ptimos e integrales.

Ruiz (2014), en su tesis “La formacion continua y la calidad del servicio del
talento humano administrativo de la Universidad Politécnica Estatal del
Carchi”. Universidad Técnica de Ambato. Ambato. Ecuador. Tuvo como
objetivo proponer e implantar una guia técnica didactica para el disefio
curricular de las capacitaciones como un proceso para mejora la calidad del
servicio que presta el talento humano administrativo de la UPEC. Se tomé
como poblacion a las autoridades, directivos y personal de apoyo de la UPEC.
Se concluyé que la implementacion de una guia técnica didactica es
importante para una empresa, en este caso para una universidad ya que
permite evaluar y mejorar la calidad del servicio que brindan las empresas,
mediante el uso de capacitaciones, ya que las capacitaciones estan dirigidas
a personas encargadas del area administrativa los cuales son el talento
humano de la UPEC, es por ello la necesidad de que se implante una guia
técnica donde se detalle los diferentes pasos a seguir, mediante las
capacitaciones establecidas.
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Torres y torres (2010), en su tesis “Capacitacion por competencias laborales
un logro productivo para la empresa farmacéutica laboratorios de Colombia’.
Pontifica Universidad Javeriana. Bogota. Colombia. Tuvo como objetivo la
ejecucion de un programa de capacitacion basado en las competencias
laborales, con el fin de mejorar las fuerzas de ventas de la empresa
Laboratorios de Colombia, basado en un modelo de capacitacion. Se tuvo
como conclusion, que es necesario que las empresas ofrezcan capacitacion
a la fuerza comercial con base en competencias laborales, para lo cual es
pertinente ofrecer una lista de competencias para que los trabajadores se
sientan identificados con algunas de ellas, con el fin de mejorar su rendimiento
y desempefio en el puesto de trabajo. Se considera también que la propuesta
de un modelo de capacitacion por competencias laborales, es el primer paso
que debe usar la organizacién para que capacite a sus colaboradores en este
tema tan importante para el desarrollo del talento humano de la empresa u

organizacion.

Cojultn (2011), en su tesis “Competencias Laborales como base para la
seleccion de personal”. Universidad Rafael Landivar. Guatemala. Tuvo como
objetivo identificar y definir el valor de las habilidades en el ambito laboral
como fundamento para la seleccion del personal y la diferencia en el proceso
de seleccion basado en competencias y el sistema tradicional de
competencia. Se tuvo como poblacion al jefe de area de Recursos Humanos,
el jefe de agencia y el auditor de control de calidad de la sucursal Las Palmas.
se concluy6 que, presenta una gran desigualdad entre el procedimiento de
clasificacion por competencias y el procedimiento de clasificacion tradicional,
de las cuales son el compromiso, planificacion y productividad, las cuales
inician desde el proceso de descripcion y el estudio del area de trabajo,
mencionando asi las caracteristicas, capacidad, conocimientos, destrezas,

aptitudes y actitudes que se requieren del candidato.

Herrera (2015), en su tesis “Competencias laborales en los colaboradores del

departamento de ventas de BIMBO Centroamérica, agencia Huehue
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Tenango”. Universidad Rafael Landivar. Guatemala. Tuvo como objetivo
determinar las competencias laborales que tienen los colaboradores del
departamento de ventas de BIMBO, identificando en qué niveles desarrollan
las habilidades y destrezas los colaboradores, con el fin de establecer el nivel
de competencias. Se tuvo como poblacion estd conformada por 25
colaboradores de sexo masculino con edades entre 18 a 35 afios del area de
ventas en la sede de Huehuetenango. Se concluyé que el nivel de
conocimiento de los colaboradores de ventas de Bimbo, se encuentra en un
rango alto de los conocimientos bases que un vendedor debe poseer para que

pueda ser considerado como competente en el &rea de ventas.

Yanchatufia (2012), en su tesis “La capacitacion del personal y el desempefio
laboral en el gobierno Municipal del Cantén Santiago de Pillaro”. Universidad
Técnica de Ambato. Ambato. Ecuador. Tuvo como objetivo determinar como
la falta de capacitacidon del personal incide en la ejecucion laboral del Gobierno
Auténomo Descentralizado del Canton Santiago de Pillaro, de la Provincia de
Tungurahua. Se tom6 como poblacién a 88 personas entre el personal
administrativo y directivo y el personal operativo. Se concluyé que, el area de
Recursos Humanos es el factor mas importante con el que cuentan las
organizaciones y en el caso de las municipalidades aun mas, siendo asi el
soporte primordial para realizar la entrega final de un producto o servicio de
calidad por parte del Gobierno Municipal; Es por ello por lo que para aquellos
colaboradores municipales la mejor estrategia para trabajar en la actualizacién

de sus habilidades es a través de cursos Y talleres de capacitacion.

Nacional

Granados (2013), en su tesis “Desarrollo competencias laborales y formacion
de los profesionales en turismo, en la Universidad Nacional Mayor de San
Marcos — afio 2013”. Universidad Nacional Mayor de San Marcos. Lima Peru.
Tuvo como objetivo establecer la relacion que existe entre los antagonismos
laborales y el adiestramiento de los titulares de la carrera de turismo de la
UNMSM. Se tuvo como poblacion a los alumnos del X ciclo de la Escuela
Académico Profesional de Administracion de Turismo. Se concluy6 lo
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siguiente, los estudiantes de la carrera de turismo, en un total de 54.17 %
perciben que las competencias basicas son muy buenas, un 67.71 % dicen
que las competencias genéricas son buenas y el 58.33 % opinan que las
competencias especificas son buenas. Mientras que un 59.38 % opina que las
competencias laborales son buenas y el 50 % comentan que es metddico y
un 48.96 % mencionan que es buena el aprendizaje de los titulares en turismo.
También se dice que el crecimiento de las competencias béasicas y el
adiestramiento en habilidades y destrezas del perfil se relacionan de manera
significativa, siendo asi que las capacidades y habilidades del perfil de los

titulados en turismo se desarrollan con las competencias genéricas.

Jiménez (2011), en su tesis “Competencias profesionales de los recursos
humanos de las bibliotecas universitarias del Perd”. Universidad Nacional
Mayor de San Marcos. Lima. Perd. Tuvo como objetivo determinar si las
diferentes competencias (genéricas y especificas) que se emplean en el
desarrollo profesional inciden de manera significativa en las capacidades que
se desarrollan en el momento de la aplicacién académica universitaria, en los
profesionales de las bibliotecas universitarias del Perd. Se tomé como
poblacién a todos los profesionales egresados de la carrera de bibliotecologia
y ciencias de la informacion, considerando 76 universidades del Peru. Se
concluyé que, el tema de competencias es de suma importancia hoy en dia,
siendo asi que la bibliotecologia y ciencias de la informacién se encuentran
sumergidas hoy en dia. Las habilidades profesionales permiten al titulado
contar con una idea con respecto a los estudios, comportamientos, aptitudes,
como aquellas habilidades necesarias para lograr el buen desenvolvimiento
laboral mediante los estudios realizados que les permite analizar sus

competencias.

Marcillo (2014), en su tesis “Modelo de gestidbn por competencias para
optimizar el rendimiento del talento humano en los gobiernos autbnomos
descentralizados del Sur de Manabi. Universidad Privada Antenor Orrego.
Trujillo. Perd. Tuvo como objetivo proponer un disefio de Gestion por
habilidades de los colaboradores para el buen rendimiento laboral de los
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trabajadores gubernamentales, teniendo en cuenta sus directrices,
estrategias relacionadas al talento humano y el nivel eficaz de cada funcion
de los trabajadores gubernamentales desconectados del sur de Manabi. Tuvo
como poblacion a los gerentes, encargados de areas, entre otros trabajadores
publicos con un total de 260 informantes. Se concluyd que, se da escasa
atencion y de manera institucional al talento humano, por tal sentido se dio
minima atencion a las habilidades de los trabajadores, es por eso por lo que
es necesario examinar los mecanismos de manera minuciosa, sin dejar a un
costado las destrezas, capacidades, inteligencias, etc. Asimismo, se observo
gue no se desarrolla un plan de mejoramiento basado en el trabajo eficaz de
los servidores, el cual dificulta el proceso y evolucion, tampoco se encuentran
estrategias e instrumentos para realizar el estudio al grado del desempefio
eficiente y mejoren la funcién del area de Recursos Humanos con la finalidad
de obtener trabajadores motivados a tener un mejor rendimiento laboral dentro

de la organizacion.

Julcahuanga (2013), en su tesis “Evaluaciéon de las estrategias de
capacitacion del programa de capacitacion laboral juvenil pro-Joven para la
insercion laboral de jovenes entre 16 a 24 afos en la ciudad de Piura”.
Pontifica Universidad Catolica. Lima. Perd. Tuvo como objetivo identificar la
incidencia que generan aquellas técnicas de capacitacién, el agrupamiento de
ECAPs y el historial del Programa PROJOVEN en Piura, en la implantacion
de trabajo para aquellos jovenes que se encuentren entre la edad de 16 a 24
afios, con la finalidad de sugerir una disyuntiva que contribuyen al aumento
del inicio laboral de muchos jovenes. Se tomé como poblacién a 30 jovenes,
2 funcionarios, 5 autoridades, 10 profesores, 5 empresarios, lo cual hace un
total de 52 personas. Se concluy6 que las capacitaciones aportan un colectivo
de talentos que son de mucha importancia para la produccion de bienes y
servicios, logrando un mayor nivel en las utilidades y por lo tanto la
remuneracion de cada trabajador. También se observa que los modelos y
técnicas de seleccion de las empresas de capacitacion ECAPs por parte del
Programa Pro-Joven, exige a las organizaciones cumplir con lo estipulado en

ellos.
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1.3. Teorias relacionadas al tema

Capacitacién Laboral.

Alfonso (2007), define la capacitacion como una funcion de linea donde el
encargado principal es el jefe de organizacion. La capacitacion se debe
entender en dos aspectos importantes capacitacion en aulas y capacitacion
en el trabajo. Se puede dar en un salén establecido o la capacitacion que se
da en el trabajo con la practica. El lider o jefe es el principal responsable de

dictar o capacitar a los trabajadores.

Gonzales y Tarragd (2008), define capacitacion como las reuniones
organizadas donde los lideres que dirigen un grupo imparten ideas nuevas o
por un ponente preparado imparte conocimientos a los agentes dirigidos para
reforzar algn conocimiento y este pueda realizar su trabajo correctamente y

pueda crecer su organizacion.

Bohrt, R (2008), define capacitacion como un topico en el &rea de recursos
humanos de las empresas, y la misma pueda afadir una buena organizacion,
un grupo mas preparado, con muchos conocimientos. Capacitacion es una
necesidad de negocio que tiene como funcién orientar con estrategias e

instrumentos para llegar a un final exitoso.

Dolan et al. (2010), La preparacion esta apta a contribuir al crecimiento del
grado de compromiso de todos los colaboradores con la institucién y la per
seccion que se tiene de un buen ambiente laboral para desempefar su
funcidén, dandose uso como un intercesor de retencion, que, a su vez, reduce
la escala de rotacion y absentismo, para un mejor desarrollo de la
organizacién y crecimiento en utilidades.

El objetivo primordial es obtener un desempeiio favorable de los
colaboradores, a través de la transformacion y mejora de sus estudios,
destrezas, virtudes y aptitudes, es mejorar el rendimiento de la empresa. Esto
es de vital importancia para todas las empresas que se encuentran en un bajo

rendimiento de productividad, como ingresos minimos en sus utilidades, o
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cuando las empresas incorporan rapidamente el uso de mas tecnologias,
pues cuentan con un indice elevado de que los trabajadores se queden con

conocimientos antiguos.

Evaluacion de la Capacitacion Laboral

Chiavenato (2007), define a la capacitacion que se trata de un procedimiento
pedagogico en un tiempo limitado, ejercido de forma clasificada y ordenada,
pues siendo este el medio de transmision de estudios especificos relativos al
trabajo, disposicion frente a la figura de las instituciones, de las funciones del
area ambiental, y se ejecutan habilidades y competencias. Afirma que “la
capacitacién no es un gasto, sino una inversion que genera en la empresa un

desemperio eficaz y eficiente que realmente debe ser valorado”.

Plantea en cuatro dimensiones la capacitacion: se da inicio con el percibir de
las necesidades de capacitacion, luego se prosigue a desarrollar un programa
de capacitacion con el fin de satisfacer a esas, luego se establece la
implementacion de aquel programa desarrollado, finalizando con la evaluacion

de los resultados.

A continuacion, describimos las cuatro dimensiones que nos brinda

Chiavenato:

Deteccién de necesidades de capacitacion:

Las reglas y técnicas de eleccion e incremento de la estrategia de capacitacion
estan fundamentadas en las necesidades actuales que se presentan en los
colaboradores, menos en circunstancias distintas, todo aquello como la
capacitacion es de vital importancia y genera costos en toda empresa. Por lo
siguiente lo primero es realizar y formar un programa orientado a analizar
todas las necesidades, porque “con ello se obtiene informacion acerca de
donde se necesita formacion, cual debera ser su contenido y que personas de
la organizacion deben formarse en determinadas habilidades, conocimientos

y actitudes”.
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Tipos de necesidades de capacitacion:
Podemos encontrar diversas etapas en la deteccibn de necesidades de

capacitacion, clasifica en cinco tipos de las posibles necesidades detectadas:

a) Necesidades genéricas

Son aquellos problemas que se dan a conocer durante la DNC, no
necesariamente con respecto a una necesidad de capacitacion, pero por esto
no dejan de ser importantes y son necesarias para informar a quienes pueden
hacer algo al respecto, como, por ejemplo: cuestiones salariales, falta de
quipo o herramientas, dificultad en ciertas relaciones interpersonales, lucha

de poder, entre otras.

b) Necesidades manifiestas

Son aquellas identificadas rapidamente, en esta etapa no es necesario
estudiarlo a profundidad, las causantes y los efectos son muy evidentes.
Algunos ejemplos son: la instalacion de nuevos equipos, un cambio de
asignacion en los métodos de trabajo, la contratacion de personal nuevo, entre

otros.

c) Necesidades encubiertas

Se refiere a aquellos incidentes que al inicio parecen ser organizacionales,
pero estos son originados por falta de conocimientos, habilidades y actitudes
del personal, sobre todo cuando el trabajador desarrolla una funcion que

implica de tiempo para realizar su labor.

d) Necesidades preventivas

Son situaciones que se presentan y estos requieren que el administrador de
la capacitacion esté atento y se adelante a los hechos, tales como, apertura
de una nueva planta, instalacion de equipo nuevo, lanzamiento de un nuevo

producto, entre otras.
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e) Necesidades correctivas

Esta etapa esta relacionada directamente con el desempefio del puesto
actual, presentadas por una urgencia y con intencion a dar el impulso
motivador a la organizacion, para proveer a los individuos las herramientas

necesarias para el funcionamiento eficaz y eficiente de todo trabajador.

Planeacion del programa de capacitacion
Para Chiavenato (2007), “Planear es decidir con anticipacion lo que se va a
hacer, como hacerlo, cuando hacerlo y quién se encargara de ello. Implica
prevenir y elegir los cursos de accidn a seguir en el futuro”. El programa de
capacitacion requiere de un plan que considere los siguientes puntos:

1. Atender una necesidad especifica para cada ocasion.
. Definir con claridad el objetivo de cada capacitacion.
. Dividir el trabajo en modulos, cursos o temas.
. Establecer los contenidos de cada capacitacion.

. Seleccionar las técnicas de capacitacion que se utilizaran en cada caso.

o g A W N

Determinar los recursos necesarios para el desarrollo de las
capacitaciones (capacitador, equipos, materiales, entre otros).
7. ldentificar la poblacién al cual capacitaremos.
8. Determinar el escenario en el cual se desarrollaran las capacitaciones.
9. Definir la ocasion propicia para llevar a cabo las capacitaciones (fechas
y horarios).
10. Calcular la relacion entre los costos-beneficios de las capacitaciones

programadas.

11. Controlar, analizar y evaluar los resultados de las capacitaciones
impartidas, para realizar ajustes al programa con el fin de

desempeniarse eficientemente.

Responde a las siguientes preguntas como guia para desarrollar el programa
de capacitacion: ¢Quién participara en la capacitacion?, ¢Quién impartira la
capacitacion?, ¢ Qué medios de capacitacion se emplearan?, ¢ Cual debe ser

el grado de aprendizaje?, ¢ Ddénde se llevara a cabo la capacitacion?
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a).

b).

¢ Quién participaré en la capacitacion?

Las estructuras de capacitaciobn se proyectan para adaptar habilidades
precisas a un grupo especifico de individuos; sin embargo, existen
situaciones en que resulta unir a dos o0 mas grupos, para que el
desenvolvimiento laboral en equipo resulte facil y ayude a la creacion de
talentos y aptitudes utiles para el desarrollo eficiente de calidad. Realizar
capacitaciones en el area equivale al aprendizaje del trabajador en el
momento de realizarse las labores en el propio lugar de trabajo, sin
acoplamiento o equipos especiales; por lo cual, es una forma usual de
brindar la capacitacion, habitualmente usadas en pequefias 0 medianas
empresas. Como otra opcidn es capacitar a los empleados en un lugar
separado al area laboral, ya que facilita el aprendizaje de los temas
desarrollados, asi como la preocupaciéon por ser mejores. (Chiavenato,
2007)

¢, Quién impartira la capacitacion?

La capacitacion puede realizarse por una o varias personas: supervisores
inmediatos, comparferos de trabajo, personal de recursos humanos,
especialistas de otras areas de la empresa, asesores externos,
asociaciones comerciales, cuerpos docentes de universidades, entre
otros. La eleccién de él o aquellos que capacitaran depende de donde es
el escenario de la capacitacion de habilidades que se desarrollaran.
¢Qué medios de capacitacion se emplearan?

Para Chiavenato (2007), es de vital importancia contar con una buena
seleccién de los medios que se utilizaran en el programa de capacitacion,
para el desempefio éptimo del aprendizaje, es decir, obtener un resultado

favorable con el menor dispendio de esfuerzo, tiempo y dinero.

Chiavenato (2007), propone dos maneras de llevar a cabo la
capacitacién, en cuanto al tiempo:

1. Antes de ingresar al trabajo, cuando el programa de inclusién o
integracion se realicen, con el objetivo de que el nuevo integrante a la
companiia se familiarice con la empresa y se adapte al ambiente social y
fisico donde trabajara.
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3.

2. Después del ingreso al trabajo, realizar programas sociales dados
dentro o fuera del lugar de trabajo.

d). ¢Cuél debe ser el grado de aprendizaje?
Los resultados de la evaluacion al puesto laboral y del individuo es aquel
que determinard el nivel requerido, principalmente para desarrollar la
capacitacion con respecto al puesto actual; ya que, el nivel de aprendizaje
para otros puestos depende de la evaluacion de las nuevas competencias
dentro de la institucion, para el desarrollo de su estrategia, asi como de
las areas e individuos.

e). ¢Donde se llevar4 a cabo la capacitacion?
Chiavenato (2007), reafirma que la eleccién del lugar en el cual se
realizara la capacitacion depende del tipo de ensefianza que se dara a
ensefar, el nivel de aprendizaje deseado, el presupuesto disponible y el
tiempo; sin embargo, son consideradas dos opciones basicas: en primer
lugar, fuera o dentro del area laboral. Por lo general, las habilidades
fundamentales se ensefian en el lugar de trabajo, por otro lado, la
ensefanza de otras habilidades como las conceptuales e integradores se

realizan en un lugar que no sean las areas laborales.

Implementacion del programa de capacitacion

Chiavenato (2007), El programa instalado de capacitaciébn presupone el
binomio formado por el instructor y el aprendiz, como también se genera la
presuncion entre la relacion de instruccion y aprendizaje. Instruir es el acto de
ensefiar en forma organizada una tarea o actividad, por otro lado, el
aprendizaje es aquella instruccion que la persona pone en marcha a su
aptitud; por lo que nos lleva a mejorar el comportamiento en el sentido de lo
instruido. No siempre ensefar (del lado del instructor) significa aprender (del
lado del aprendiz); por lo que es necesario concentrarse en el aprendizaje y

no solo en la ensefanza.

Para Chiavenato (2007), el éxito por realizar la implementacion del programa

de capacitacién depende de los siguientes factores:
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a) Adecuacién del programa de capacitacion a las necesidades de la
organizacion:
El significado de la capacitacion es la resolucion de los problemas
originados por las necesidades identificadas previas a la evaluacion,
ademas de los medios para el mejoramiento eficaz de los trabajadores.

b) Calidad del material de capacitacion presentado:
El material de capacitacion debe estar establecido para finalizar la
ensefianza, facilite el entendimiento, incrementar el rendimiento de la
capacitacion y racionalizar la tarea del instructor.

c) Cooperacién de los gerentes y dirigentes de la empresa:
La capacitacion se realiza con una coordinacién previa entre todos
aguellos que se encuentran ligados al asunto, es de vital importancia
realizar una coordinacién previa de los trabajadores y el respaldo de los
jefes gerenciales, aceptando que el costo implicito es una inversién que
dara resultados positivos en un tiempo futuro.

d) Calidad y preparacion de los instructores:
El indicador de seleccion a los instructores es de vital importancia;
puesto que ellos deben contar con facilidad de conocimientos para las
relaciones humanas, motivacion, raciocinio, didactica, facilidad de
comunicacién y conocimiento de la especialidad.

e) Calidad de los aprendices:
Los resultados positivos se obtienen con la seleccién debidamente
anticipada a los aprendices, en funcion de la forma y el contenido del
programa y de los objetivos de la capacitacion, con el Unico propésito de

formar un grupo homogéneo.

4. Evaluacion de los resultados del programa de capacitacion
Chiavenato (2007), Identifica a la evaluacion como el analisis de los objetivos
y las metas de una tarea, para precisar que los actos se impliquen a los
planes. Se basa en la comparacion de lo realizado con lo planeado y definir la
contribucion de los procedimientos de capacitacion a la productividad de la
institucion. La evaluacion es una de las tareas mas importantes y necesaria

en el proceso de capacitacion, porque sin ella nos es complicado identificar si
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se cumplié con los objetivos esperados, por lo que se deben definir qué datos

y criterios permanentes nos son Utiles para el desarrollo correcto, de tal

manera que esta sea valida.

Chiavenato (2007), establece dos aspectos que se deben toar en cuenta en

el momento de evaluar el efecto que genera el programa de capacitacion:

1.

2.

b)

Reconocer si la capacitacion es el causante de los cambios presentados en
la conducta y desempefio de los colaboradores implicados.
Dar a conocer si los resultados de la capacitacion cubren las expectativas

de las metas que se desean alcanzar por las organizaciones.

Niveles de la Evaluaciéon de los Resultados del Programa de
Capacitacion

De acuerdo con Chiavenato (2007), las evaluaciones de los resultados del
programa de capacitacion se dividen en tres distintos niveles:

Nivel organizacional: La capacitacion es el que brinda los resultados, tales
como el crecimiento de la eficiencia organizacional, la mejora de la imagen
de la empresa, del ambiente organizacional y de la estrecha relacion entre
la empresa-trabajadores, el apoyo al cambio y la innovacion, entre otros.
Nivel de los recursos humanos: La capacitacién debe ser el medio que
facilite el alcance a los resultados tales como la disminucion de los niveles
de rotacién de personal y de ausentismo, el mejoramiento eficiente de cada
trabajador de forma individual, el cambio de actitudes y conductas de los
individuos, asi como el aumento en la capacidad de conocimiento y las
habilidades de los trabajadores, entre otros.

Nivel de las tareas y operaciones: La capacitacion esta dedicada a proveer
resultados tales como el crecimiento de la productividad, la mejora en la
atencion al cliente, asi como en la calidad de los productos y servicios, el
déficit del flujo, del indice de actividades o mantenimiento de maquinas y

equipos, entre otros.
Disefios de Evaluacion

Para calificar los resultados obtenidos del programa de capacitacion, el

responsable debe decidirse por una estructura personalizada de
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evaluacion. En muchas ocasiones, las instituciones dan uso al disefio
llamado “solo post”, realizandolo al término de la actividad; pero este tipo
de disefio es el mas fragil, por motivo del desconocimiento de la base de
estudios y habilidades de los individuos ligados a la capacitacion. El “pre-
post” es una estructura mejorada, pues esta dispone de una base amplia
de informacion sobre los conocimientos, habilidades y actitudes de las
personas previas al sometimiento de la capacitacion. Un dltimo disefio es
el “pre-post y grupo de control”’, en el cual puede inferir la existencia de
pruebas eficientes de la ensefianza cuando surgen los cambios por la
actividad desarrollada y estas son mejores en el grupo implicado a la
capacitacion que en aquellos que no recibieron alguna. Por ultimo, los
disefios “series temporales sin grupo de control” y “series temporales con
grupo de control”, cuentan con una diversidad de mediciones iniciales de
conocimientos, habilidades y actitudes, y los cambios siguen surgiendo tras
desarrollarse la capacitacion, para que a partir de la medicién de los datos
se realice la estimacion de la estabilidad de las medidas previas y

posteriores al tratamiento.

Tipos de Evaluacién del Programa de Capacitacion

A continuacién, se presentan diversas formas de evaluar un programa de
capacitacion, que inquiere dese el lugar de la capacitacion y el area laboral
del individuo capacitado, hasta la medicién de ciertos indicadores.

% Evaluacion de Reaccidon: Se da la investigacién de la opinién o la
personalidad de los implicados respecto a toda la actividad
desarrollada, para comprobar si les agrado. Por lo general, se
desarrolla un cuestionario 0 una encuesta, ya sea manuscrita y
personal. Se investigan métodos como la coordinacién y servicios antes
y después de la actividad, la funcion del instructor, los materiales y
apoyos audiovisuales, el cumplimiento de los objetivos y la aplicabilidad
de los conceptos. La informacion recaudada es evaluada, medida e
interpretada, para que sirva de apoyo en la realimentacion a los
individuos o capacitadores que se encuentre aptos para el
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X/
L X4

X/
L X4

X/
L X4

mejoramiento de aquello que no logré satisfacer las expectativas de los
participantes.

Evaluacion de aprendizaje: Esta se realiza en el momento dado de
los procedimientos de capacitacion, para conocer el nivel de
aprendizaje de los capacitados. A partir de los objetivos especificos de
cada tema de capacitacién el instructor desarrolla los métodos de
evaluacion y considerando la informacion recaudada y determinarlo
como oportuno para continuar con los temas o reforzar algunos de los
aspectos, pues se podrian convertir en un problema mayor conforme
avanza el curso.

Evaluacion de desempefio: Esta enfocada a la observacion realizada
al desempefio del trabajador capacitada en su area laboral, en cuanto
a conocimientos, habilidades y actitudes, para conocer el grado que
mejor6 y si hubo modificacion en sus aptitudes a partir de la
capacitacion.

Evaluacion de Resultados: Consiste en determinar si el individuo
implicado modifico los indicadores cualitativos y cuantitativos de
productividad en su area laboral; es decir, si el desempefio logrado de
su parte, a partir de la capacitacion, dio algun tipo de beneficio a la
empresa.

Rentabilidad: Pretende demostrar que la inversion retorna liquido. Se
basa en la realizacion de un estudio de costo-beneficio, midiendo los
costos generados por los programas de capacitacion y los beneficios
gue de él se obtienen, en términos econdmicos y monetarios. Esto se
obtiene al momento de dividir el costo de un problema antes de
desarrollar la actividad de capacitacion a los trabajadores entre el costo
de ese mismo problema después de desarrollar el programa de
capacitacién, para luego dividirlo todo entre el costo del mismo

programa.
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Competencia Laboral

Llado et al (2013), mencionan que la competencia laboral es el conjunto de
habilidades, actitudes, conocimientos y capacidades que posee una personay
gue son aplicados y demostrados en el ambito laboral, los cuales contribuyen
al logro de objetivos de la organizacion, mediante el desempefio laboral en la
productividad. Este tipo de competencias se dividen en:

Las competencias laborales generales; son aquellas que estan ligadas a una
ocupacion en particular, las cuales habilitan en la persona para ingresar al
trabajo, mantenerse en él y aprender. Este tipo de competencias se clasifican
en:

v Intelectuales; se refiere a la capacidad de tomar atencién, a la memoria
y la concentracion ante los problemas, decisiones y las actividades de la
empresa.

v Personales; hace referencia a la inteligencia emocional y ética, y es la
manera como el individuo actia frente a su espacio productivo,
desarrollando sus potenciales.

v’ Interpersonales; hace referencia a la capacidad de adaptacion.

v' Organizacionales; se refiere a la capacidad de gestionar recursos e
informacion.

v' Tecnologicos; asociada a la capacidad para transformar e innovar
elementos tangibles.

v' Empresariales o para la generacion de empresas; hace referencia a las
capacidades que habilitan a un individuo para crear, liderar y sostener

un negocio.

Las competencias laborales especificas; estas competencias estan
relacionadas a las funciones productivas, 6sea al conjunto de actividades
laborales que se usan para lograr resultados especificos en el trabajo, en
relacion con el objetivo de la organizacion.

Competencias basicas; estas hacen referencia a las competencias
fundamentales del ser humano para vivir en sociedad y desenvolverse en el

ambito laboral.
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Competencias genéricas; se refiere a aquellas que se encuentran en la
concurrencia de espacios cientificos proximos, siendo asi comunes a varias

ocupaciones o profesiones.

Categorias de las competencias:

e Competencia técnica; en estas categorias estan incluidos los
conocimientos, saberes generales y especializados, ya sean tedricos o
cientificos con un conjunto de técnicas generando el dominio experto de
las tareas.

e Competencia social; esta categoria incluye los valores y las
motivaciones, con capacidad para relacionarse en un contexto social y
organizativo.

e Competencia metodologica; se refiere a los conocimientos y situaciones
laborales concretas, utilizando los procesos adecuados para las tareas
pertinentes, dando solucién a los problemas de manera autonoma y
compartir sus experiencias adquiridas.

e Competencia participativa, se refiere al saber y a la participacion que
tienen los individuos en la organizacion.

e Competencia personal; esta categoria se refiere al saber ser, esto
implica tener una imagen realista de si mismo, actuando conforme a las
propias opiniones, siendo responsable y ayudando en la toma de

decisiones.

Ortiz et al (2012), definen que la competencia laboral es la capacidad que
posee el individuo para dominar el conjunto de tareas que se le presente,
considerando sus habilidades, las cuales son necesarias para llegar a los
resultados exigidos en un puesto de trabajo dentro de la organizacion, es decir,
la clasificacién es considerada como el potencial y la competencia como su

aplicacién especifica y parcial en el ambito laboral.
Echeverria et al (2008), mencionan que la competencia laboral hace énfasis
en la competencia personal la cual es la fuerza motriz que radica en la

personalidad, las cuales demuestran la conciencia de la capacidad y
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limitaciones propias del ser humano, asi como la sensibilidad social y tran
sectorial, las cuales son actitudes fundamentales para demostrar
comportamientos éticos apropiados y la conducta profesional en el

cumplimiento de roles y responsabilidades.

Evaluacion de la competencia Laboral

Ramira (2013), es un conjunto de caracteristicas relativas al hacer de las
personas, que estan relacionadas con un desempefio excelente en su puesto
de trabajo, y que combinan conocimientos, aptitudes, habilidades, actitudes y

motivaciones.

Las competencias son desarrolladas en funcion de las circunstancias o
situaciones en las que se encuentre la persona, por lo que seria dificil precisar
todos los tipos de competencias que un colaborador debe de presentar; sin
embargo, gracias a lo mencionado por Ramira (2013), y en funcion de las
actividades conocidas que desarrollan los colaboradores dentro de la institucion
objeto en estudio, se ha inferido que las competencias deberan de ser
evaluadas en funcién de dos tipos: Las competencias generalistas / gestoras y

las emocionales, las mismas que se detallan a continuacion:

1. Competencias generalistas / gestoras
Para Ramira (2013), las competencias gestoras son todas aquellas
habilidades o capacidades que reune el colaborador y que le permiten
conseguir los objetivos fijados para la organizacion. En este sentido, aun
cuando Ramira formula un total de dieciocho (18) competencias, solo se
tomaron siete (7) de ellas, en funcion de la realidad de la institucion, las

mismas que se presentan a continuacion:

a) Iniciativa
Pese a que se origina frente a dos situaciones diferentes (cuando se
presenta una necesidad de intervenir y otra en la que no es necesario
una intervencion), presenta un elemento o factor en comun, y es el

hecho de demostrar tanto a los demas como a nosotros mismos, la
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b)

capacidad de accion. Entonces la iniciativa, no es mas que el acto de
actuar que realiza la persona frente a una determinada circunstancia,
por lo que para poder ser efectiva, se debe de contar con ciertos
requisitos, como el contar con atencion y concentracion, conocimiento
y comprension, sentido de oportunidad, independencia o liderazgo,
audacia y responsabilidad, entre otros. (Ramira, 2013).

Efectividad en reuniones de trabajo

Las reuniones deben de ser vistas como un espacio en el cual el
colaborador debe de aprender, a comunicarse de forma efectiva,
intercambiando puntos de vista, asi como de criterios diferentes. La
efectividad en reuniones, se genera cuando el colaborador cumple con
los siguientes requisitos: Llegar puntual a las reuniones, escuchar de
forma activa la reunion, capacidad de diferenciar una opinion de un
dato, intervencion profesional con datos, evitar vaguedades y puntos
de vista falsos o sin fundamento, y por altimo ser concreto y preciso con

los aportes a realizar. (Ramira, 2013).

Orientacién ala accion y los resultados

Dentro de toda organizacion, es posible encontrar un perfil similar de
colaboradores, los denominados pasivos o indiferentes/abulicos,
quienes, por su comportamiento no aportan nada a los intereses de la
institucién. Sin embargo, existe otro perfil mas, los conocidos dinamicos
0 activos, que pese a su comportamiento diferente al del anterior,
tampoco logran alcanzar un éxito profesional, puesto que solo en
momentos se desenvuelven de esta manera y en situaciones
estresantes, lo dejan todo a un lado. Un colaborador con la habilidad
de orientarse hacia la accion y los resultados, se caracteriza
fundamentalmente pues evalGa continuamente los resultados de las
tareas o actividades que desarrolla, consulta a sus superiores acerca
de un trabajo que desconoce, consulta sus logros con el resto a fin de

contrastar realidades, evita hablar de mas y enfoca su esfuerzo a la
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d)

consecucion de logros, reconoce sus errores y continta, y por ultimo

se divierte en lo que realiza. (Ramira, 2013).

Optimizacion del tiempo

El factor tiempo es un recurso primordial en toda organizacion, sin
embargo, a fin de lograr alcanzar el éxito, tanto colaboradores como
jefes inmediatos, deben de lograr manejar de forma efectiva dos tipos
de tiempo: el tiempo propio y el de los demas. Para lograr alcanzar la
efectividad en la organizacion, es necesario organizar todas las
actividades, tareas y responsabilidades a desarrollar, a fin de evitar
pérdidas de informacion que retrasen la consecucion de las metas. Asi
mismo, se deben de registrar y programar de forma secuencial o que
se debe de desarrollar, se deben de analizar las prioridades, el personal
debe de trabar con mas impetu en los horarios cuyo rendimiento sea
mayor, comenzar a trabajar asegurandose que cuenta con todo lo
necesario, acabar y terminar lo que se empieza, evitar los elementos

distractores, etc. (Ramira, 2013).

Generacién de productividad

La productividad de los colaboradores, es el trabajo final que estos
obtienen al finalizar un tiempo determinado, y permite a la persona
sacar a relucir su nivel de profesionalismo, el nivel de motivacion, su
autonomia, asi como su capacidad para trabajar de sin supervision,
entre otros aspectos. Entre los elementos a evaluar en cuanto a la
generacion de productividad, se encuentran: la capacidad para
identificar trabajos rutinarios, asi como el tiempo que se toma
desarrollarlos, capacidad para diferenciar las tareas mas importantes
de las menos importantes, identificar si los resultados obtenidos del
desarrollo de dichas tareas son satisfactorias, asi mismo, se debe de
contar con la capacidad para atender a otras personas mientras se
trabaja sin la necesidad de hacerlos esperar, disminuye el tiempo en el
gue se encuentra al teléfono, y estudia su trabajo para realizar un

proceso de feedback. (Ramira, 2013).
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f)

g9)

Desarrollo y aplicacion de conocimientos

Para Ramira, el conocimiento se encuentra dentro de los equipos y en
las personas, por lo que el desarrollo de la actividad empresarial no
solo depende de la informacién que se le pueda proporcionar, sino que,
ademas, depende del conocimiento de cada uno de los individuos
sobre un determinado tema. De esta manera, la prioridad nimero uno
de toda institucion, es pues el de generar conocimiento pertinente
enfocado al desarrollo de iniciativas que aseguren la competitividad. A
fin de poder saber si un colaborador desarrolla y aplica sus
conocimientos, se evalla lo siguiente: cuenta con la capacidad para
ubicarse en el lugar del cliente, usuario o destinatario final, con la
finalidad de recopilar toda la informacion pertinente, a fin de estar al
pendiente de sus respuestas y opiniones, las mismas que contribuiran
a la disminucion de insatisfacciones y problemas. Frente a la
identificacion de que determinada actividad, proceso o tarea se puede
simplificar, el colaborador debe de aplicarlo evidenciando beneficios

confiables y objetivos. (Ramira, 2013).

Trabajo en equipo

Las capacidades de saber trabajar en equipo, conllevan a la realizacién
efectiva de las actividades, tareas, objetivos, asi como el de compartir
éxitos o fracasos, momentos de alegria o dificiles. El trabajo en equipo
denota gran sentido de pertenencia, y es una de las competencias que
las empresas buscan actualmente en sus colaboradores. Dentro de los
elementos a evaluar de esta competencia, se encuentra el hecho de
gue el colaborador, aprende en funcion de observar y escuchar de los
demas sin contradecir, preguntando a fin de aclarar sus dudas,
consolidandose como un elemento mas dentro de la organizacién y del
equipo, atendiendo a las responsabilidades tanto individuales como en
equipo, asi mismo, debe de apoyar a sus compafieros, debe de contar
con la capacidad para comunicarse de forma eficaz, evita ademas la
comparaciéon entre elementos del equipo y soluciona problemas de
forma discreta. (Ramira, 2013).
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Competencias relacionales/emocionales

Para Ramira (2013), son aquellas capacidades y habilidades con las que

cuenta el colaborador y que se encuentran referidas a la capacidad de

afrontar circunstancias negativas de la forma mas correcta posible; en tal

sentido, Ramira considera que la competencia emocional o relacional se

desarrolla en funcién de ciertas habilidades de comunicacion, y los

presenta en cinco grupos, los mismos que se mencionan a continuacion:

a)

b)

Escucha activa

La capacidad de escuchar, no solo debe de aplicarse para responder a
algo, sino, para comprender de lo que se estad hablando. Algunos de
los requisitos mencionados por Ramira para el desarrollo de una
efectiva escucha, son: el mantener siempre una actitud accesible,
mantener confianza con la persona que te esta hablando, mediante un
contacto visual y asintiendo con la cabeza, evita cruzar los brazos, no
interrumpe, se mantiene firme y no realiza ningun gesto que demuestra
disgusto con lo mencionado, no se precipita al responder y expresa sus
ideas en el momento oportuno. (Ramira, 2013).

Lenguaje positivo

Es la capacidad de poder expresar una idea con las palabras correctas,
sin la necesidad de hacer sentir mal a la persona con la que se esta
llevando a cabo una conversacion. Ramira menciona que desarrollar
un lenguaje adecuado, constituye el poder potenciar la capacidad para
poder eliminar las barreras que dificultan la comunicacion entre
individuos, por medio de la generacion de confianza. Las
caracteristicas que se evallan en una persona que cuenta con un
lenguaje adecuado o positivo son: reconoce y es consciente de lo que
habla, trata de reducir las respuestas negativas que presenta, evita
ademas el realizar gestos inadecuados en una conversacion, y, por
ultimo, identifica la idea de otra persona y la presenta de forma
respetuosa para luego fundamentar su idea sin llegar a agresiones

verbales o fisicas. (Ramira, 2013).
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c)

d)

Amabilidad

Para Ramira, es la capacidad de relacionarse con las demas personas,
comprendiéndolos, acercandose cada vez mas y generando un espacio
de confianza. Entre los elementos a evaluar se encuentran: el buen
trato que entrega hacia sus companeros de trabajo, la capacidad para
sonreir a sus comparfieros de trabajo, la capacidad para modular su voz
sin la necesidad de hacer entender a los demas que se encuentra
afectado, capacidad para mantenerse tranquilo y sereno aun cuando la
otra persona no lo este, etc. (Ramira, 2013).

Mira hacia lo mejor de cada uno

Para Ramira (2013), constituye la capacidad de poder identificar
aspectos positivos de cada uno de sus compafieros, resaltandolos y
dandoles crédito por ello, mejorando no solo la relacién entre estos,
sino que ademas permite incrementar la motivacion organizacional.
Entre los elementos a evaluar de esta capacidad, se encuentran:
reconoce las capacidades o puntos fuertes de los demas, no critica ni
juzga aspectos negativos, siempre es realista y objetivo, evita los peros
luego de haber resaltado lo positivo e insiste en resaltar lo bueno de los
demas. (Ramira, 2013).

Busca soluciones, no culpables

Es la capacidad de poder frente a ciertos problemas identificar
soluciones, y no por el contrario identificar a las personas quienes
intervinieron en ese error. Ramira parte de un concepto general, y es el
hecho de que todas las personas cuentan con problemas, por lo que el
cargar y echar la culpa de forma directa a un individuo, genera un clima
tenso y poco satisfactorio para el trabajo. De esta manera, los
elementos a evaluar son: la capacidad para centrarse en la solucién y
no en el problema, es realista frente a una solucion parcial y no total,
evita la acumulacion de tension, hace participe de forma positiva a la
persona causante, y, por ultimo, habla de responsabilidad en vez de
culpa. (Ramira, 2013).
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1.4.

1.5.

Formulacién del Problema.

¢De qué manera la capacitacion se relaciona con la competencia laboral de
los colaboradores de la Direccion Regional de Salud San Martin —

Moyobamba, periodo 2015?

Justificacion

Justificacion Teodrica.

La presente investigacion es importante porgue a través de la aplicacion de
un plan de los Recursos Humanos; segun la teoria de Chiavenato (2007), en
su libro de administracion de recursos humanos; destacando la importancia
de la capacitacion laboral en las organizaciones, asi mismo, la variable
competencia laboral, se encuentra fundamentado en la teoria expuesta por
Ramira (2013), quien proporciona una serie de competencias que deben de
desarrollar los colaboradores.

Justificacién Metodoldgica.

La investigacion se justifica por que se desarrolla una propuesta
fundamentada en la administracion en base a desarrollar un modelo de plan
para el desarrollo de la capacitacion del personal, para la cual se aplican
diversos instrumentos para la recoleccion de datos, que serviran de base para

tener en cuenta la competencia laboral.

Justificacién Préctica.

La presente investigacion, mediante la aplicacion de la capacitacion y
competencia laboral buscan demostrar, que al contar con dicho sistema
contribuira a tomar decisiones acertadas y de esta manera conseguir una
administracion con respecto a sus beneficios eficaz y eficiente que facilite al

personal desarrollarse frente a la competencia.
Justificacion Académica.

Dentro del contexto del plan de estudios de la Universidad César Vallejo se

establece que los alumnos de la carrera de Administracion, desarrollen el
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proyecto de tesis, escogiendo un tema especifico volcando en ella todos los
conocimientos adquiridos hasta la fecha, con la asesoria de docentes

especializados en el tema.

1.6. Hipotesis

Hi: la capacitacion tiene una relacion directa y significativa con la competencia
laboral de los colaboradores de la Direccion Regional de Salud San Martin —

Moyobamba, periodo 2015.

Ho: la capacitacion no tiene una relacion directa y significativa con la
competencia laboral de los colaboradores de la Direccion Regional de Salud

San Martin — Moyobamba, periodo 2015.

1.7. Objetivos.

1.7.1. General.
Determinar la relacion existente entre la capacitacion y la competencia
laboral de los colaboradores de la Direccion Regional de Salud San Martin —
Moyobamba, periodo 2015.
1.7.2. Especificos.
e Identificar la situacién actual de la capacitacion de los colaboradores de
la Direccion Regional de Salud San Martin — Moyobamba, periodo 2015.
e Identificar la situacion actual de la competencia laboral de los
colaboradores de la Direccion Regional de Salud San Martin —
Moyobamba, periodo 2015.
e Determinar el grado de relacion existente entre la capacitacion y la
competencia laboral de los colaboradores de la Direccion Regional de

Salud San Martin — Moyobamba, periodo 2015.
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. METODO

2.1. Disefo de la Investigacion.

La presente investigacion corresponde a un disefio descriptivo
correlacional, ya que se va a describir cada una de las caracteristicas y
aspectos de las variables en estudio, para luego establecer la relacion
existente entre las mismas.

Donde:

M: Direccion Regional de Salud San Martin — Moyobamba, periodo 2015.
O1: Capacitacion
O2: Competencia laboral

R: Relacion
2.2. Variables y Operacionalizacion

Variable I. Capacitacion

Variable Il: Competencia laboral
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Operacionalizacion de variables

Tabla 1 Operacionalizacion de la Variable Capacitacion.

DEFINICION P P
VARIABLE CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE MEDICION
Necesidades genéricas
DETECCION DE Necesidades manifiestas

CAPACITACION

Define a la capacitacion, que
se trata de un procedimiento
pedagogico en un tiempo
limitado, ejercido de forma
clasificada y ordenada, pues
siendo este el medio de
transmision de  estudios
especificos relativos al
trabajo, disposicion frente a la
figura de las instituciones, de
las funciones del érea
ambiental, y se ejecutan
habilidades y competencias.
CHIAVENATO (2007).

La capacitacion debe tratar de
experiencias de aprendizaje
hacia lo positivo y benéfico asi
como completarlas y reforzarlas
con actividades para que los
individuos en todos los niveles
de la empresa puedan adquirir
conocimientos  con  mayor
rapidez y desarrollar aquellas
actitudes y habilidades que los
beneficiaran asi mismos y a la
empresa.

NECESIDADES
CAPACITACION

DE

Necesidades encubiertas
Necesidades preventivas
Necesidades correctivas

PLANEACION
PROGRAMA
CAPACITACION

DEL
DE

¢ Quién participara en la organizacién?
¢ Quién impartira la capacitacion?

¢, Qué medios de capacitacion se
emplearan?

¢, Cuadl debe ser el grado de
aprendizaje?

¢Donde se llevara a cabo la
capacitacion?

IMPLEMENTACION
DEL PROGRAMA DE
CAPACITACION

Adecuacion del programa  de
capacitacion a las necesidades de la
organizacion.

Calidad del material de capacitacion
presentado.
Cooperacion de los
dirigentes de la empresa.

gerentes y

Calidad y preparacion de los

instructores.

Calidad de los aprendices.

Niveles de la evaluacion de los
EVALUACION DE LOS |resultados del programa de

RESULTADOS
PROGRAMA
CAPACITACION

DEL
DE

capacitacion.

Disefios de evaluacion.

Tipos de evaluacién del programa de
capacitacion.

Ordinal

Fuente: Elaboracion Propia
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Tabla 2 Operacionalizacion de la Variable Competencia Laboral

DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
Iniciativa
Efectividad en reuniones de
_ trabajo
Es un conjunto de Orientacion a la accién y los
calra;pterlstllcahs | Competencias | resultados
relativas al hacer de i T :
. |generalistas 5
las personas, que|lLas competencias | gestoras Optimizacion del tiempo
estdn  relacionadas |laborales de los Generacion de productividad
con un desempeiio|colaboradores deben de Desarrollo y aplicacion de
COMPETENCIA |excelente  en  su|centrarse en aspectos que conocimientos Ordinal
LABORAL puesto de trabajo, y|contribuyan al desarrollo y Trabaio en eauino
que combinan|a alcanzar las metas y J quip
conocimientos, objetivos de la Escucha activa
aptitudes, organizacion. . "
habilidades, actitudes Competencias Lenguaje positivo
y motivaciones. reIacE)onaIes Amabilidad
(Ramira, 2013). emocionales Mira hacia lo mejor de cada

uno

Busca soluciones, no

culpables

Fuente: Elaboracion Propia.
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2.3. Poblacién y Muestra

2.3.1. Poblacién
El presente estudio esta constituido por 70 trabajadores de la Direccion

Regional de Salud San Martin - Moyobamba — periodo 2015.

2.3.2. Muestra
La poblacion total para nuestra investigacion fueron los 47 colaboradores

de la Direccion Regional de Salud San Martin — Moyobamba, periodo

2015.
95%

Z= 1.96
E= 0.05

0.9
q= 0.1
N = 70
n= 3.8416 *  0.09 * 70

0.0025 * 69 + 0.34574

24.20208
n= 0.52 47

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccibn de datos, validez vy

confiabilidad

Técnica Instrumento Alcance Informante
Encuesta Cuestionario Variable | Capacitacion
_ _ ) Competencia
Encuesta Cuestionario Variable I
laboral

Validez del Instrumento.
Para que la informacion recogida sea veridica, el instrumento de las
variables, estard aprobado por la firma de Licenciados en

Administracion.
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Confiabilidad.

Con el fin de poder llevar a cabo el proceso de recoleccion de datos,
se empled la técnica encuesta para las variables capacitacion y
competencia laboral de los colaboradores; y en cuanto a los
instrumentos de recoleccion de datos usados, se aplicG un
cuestionario de preguntas a los colaboradores de la Direccién
Regional de Salud San Martin — Moyobamba. Periodo 2015, para ello
se utiliz6 el SPSS 22 en su analisis de alfa de cronbach y poder

comprobar la prueba de confiabilidad de los instrumentos.

Prueba de Confiabilidad del instrumento de capacitacion

Resumen de procesamiento de casos

N % Estadisticas de fiabilidad
Casos  Valido 47 100.0 Alfa de
Excluido? 0 0 Cronbach N de elementos
Total 47 100.0 936 15

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de total de elemento

Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total | Cronbach si el
si el elemento | elementose ha | de elementos | elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida suprimido
P1 53.04 144.129 421 .937
P2 53.09 130.514 714 931
P3 52.68 138.309 .649 .933
P4 52.98 129.152 .851 .927
P5 52.85 127.912 .873 .926
P6 52.91 129.645 .846 927
P7 53.13 138.288 519 .936
P8 53.19 142.897 .256 .944
P9 52.94 127.539 .881 .926
P10 53.11 127.706 T71 .929
P11 53.13 127.418 .841 .927
P12 53.13 127.201 .850 .927
P13 52.85 138.173 .520 .936
P14 52.81 138.376 .533 .935
P15 52.89 134.923 .688 .932
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Prueba de Confiabilidad del instrumento de competencia

laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos  Valido 47 100.0
Excluido? 0 .0
Total 47 100.0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de elementos

.989 24

Estadisticas de total de elemento

Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total | Cronbach si el
si el elemento | elemento se ha | de elementos | elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida suprimido

P1 77.85 543.738 .945 .989
P2 78.02 556.847 913 .989
P3 77.98 559.934 .834 .989
P4 78.02 553.630 .922 .989
P5 78.32 567.961 535 991
P6 77.79 542.562 951 .989
P7 77.77 544.009 .938 .989
P8 77.77 542.009 .933 .989
P9 77.64 549.453 .935 .989
P10 78.00 550.826 .957 .989
P11 77.79 542.562 951 .989
P12 77.77 542.009 .933 .989
P13 77.64 549.453 .935 .989
P14 78.00 550.826 .957 .989
P15 77.79 542.562 951 .989
P16 77.77 544.009 .938 .989
P17 7077 542.009 .933 .989
P18 77.64 549.453 .935 .989
P19 78.02 556.847 913 .989
P20 77.98 559.934 .834 .989
P21 78.02 553.630 .922 .989
P22 78.32 567.961 .535 991
P23 77.98 559.934 .834 .989
P24 77.74 546.194 .958 .989
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2.5.

2.6.

Métodos de Analisis de Datos.

Para la recopilacion de datos, se utilizd una encuesta de las variables objeto
de estudio, después de ello se utiliz6 un programa informatico como es
Excel, el cual ayudara al andlisis de los datos recopilados por las variables,
los cuales seran presentados en tablas y graficos para las discusiones y

conclusiones pertinentes.

Aspectos Eticos.

La investigacion se desarrollara bajo los lineamientos de las Normas APA,
por lo cual la investigacion no es plagio ni copia, pues cada una de las
teorias expuestas se encuentra citados con sus respectivos autores.
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.  RESULTADOS

3.1. Identificar la situacion actual de la capacitacion de los colaboradores de
la empresa de la Direccion Regional de Salud San Martin — Moyobamba,
periodo 2015.

Dimension |: Deteccién de necesidades de capacitacion

Tabla N° 01: DETECCION DE NECESIDADES DE
CAPACITACION
NIVELES Frecuencia |Porcentaje
BUENO 9 19%
REGULAR 21 45%
MALO 17 36%
TOTAL 47 100%

Fuente: Elaboracién Propia

Grafico N° 01: DETECCION DE NECESIDADES DE
CAPACITACION

45%
40%
35%
30%

25% 45%
20% 36%
15%
0,
10% 19%
5%

0%
BUENO REGULAR MALO

Fuente: Elaboraciéon Propia

Interpretacion

Como se puede observar en el grafico N° 01, de acuerdo a la dimensiéon de
deteccion de necesidades de capacitacion, vemos que el 45 % de los encuestados
nos han dicho que se encuentra en un nivel regular, mientras que el 19 % en un

nivel bueno y un 36 % en un nivel malo.
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Dimensién Il: Planeacion del programa de capacitacion

Tabla N° 02: PLANEACION DEL PROGRAMA DE
CAPACITACION
NIVELES Frecuencia Porcentaje
BUENO 7 15%
REGULAR 23 49%
MALO 17 36%
TOTAL 47 100%

Fuente: Elaboracion Propia

Grafico N° 02: PLANEACION DEL PROGRAMA DE
CAPACITACION

50%

40%
0,
30% 49%
20% 36%
10% 15%

0%
BUENO REGULAR MALO

Fuente: Elaboracion Propia

Interpretacion

Cémo se puede observar en el grafico N° 02, de acuerdo a la dimension de
planeacién del programa de capacitacion, vemos que el 49% de los encuestados
nos han dicho que se encuentra en un nivel regular, mientras que el 15% en un

nivel bueno y un 36% en un nivel malo.
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Dimensién lll: Implementacion del programa de capacitacion

Tabla N° 03: IMPLEMENTACIC’)N'DEL PROGRAMA DE
CAPACITACION
NIVELES Frecuencia Porcentaje
BUENO 5 11%
REGULAR 21 45%
MALO 21 45%
TOTAL 47 100%

Fuente: Elaboracion Propia

Grafico N° 03: IMPLEMENTACION DEL
PROGRAMA DE CAPACITACION

45%
40%
35%
30%
25% 45% 45%
20%
15%
0,

10% 11%

5%

0%
BUENO REGULAR MALO

Fuente: Elaboracién Propia

Interpretacion

Cémo se puede observar en el grafico N° 03, de acuerdo a la dimension de

implementacion del programa de capacitacion, vemos que el 45% de los

encuestados nos han dicho que se encuentra en un nivel regular, mientras que el

11% en un nivel bueno y un 45% en un nivel malo.
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Dimensién |V: Evaluacion de los resultados del programa de capacitacion

Tabla N° 04: EVALUACION DE LOS RESULTADOS DEL PROGRAMA
DE CAPACITACION
NIVELES Frecuencia Porcentaje
BUENO 3 6%
REGULAR 23 49%
MALO 21 45%
TOTAL 47 100%

Fuente: Elaboracion Propia

Grafico N° 04: EVALUACION DE LOS RESULTADOS
DEL PROGRAMA DE CAPACITACION

50%
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[}
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BUENO REGULAR MALO

Fuente: Elaboracion Propia

Interpretacion

Como se puede observar en el grafico N° 04, de acuerdo a la dimension de

evaluacion de los resultados del programa de capacitacion, vemos que el 49% de

los encuestados nos han dicho que se encuentra en un nivel regular, mientras que

el 6% en un nivel bueno y un 45% en un nivel malo.
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3.2. Identificar la situacion actual de la competencia laboral de los
colaboradores de la Direccion Regional de Salud San Martin -

Moyobamba, periodo 2015.

Dimensién |I: Competencias generalistas gestoras

Tabla N° 05: Iniciativa
NIVELES Frecuencia Porcentaje
BUENO 13 28%
REGULAR 24 51%
MALO 10 21%
TOTAL 47 100%

Fuente: Elaboracion Propia

Grafico N° 05: Iniciativa
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28%
21%
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0%
BUENO REGULAR MALO

Fuente: Elaboracion Propia

Interpretacion

Como se puede observar en el grafico N° 05, de acuerdo a la dimension de
competencias generalistas gestoras y en su indicador de iniciativa, vemos que el
51% de los encuestados nos han dicho que se encuentra en un nivel regular,

mientras que el 28% en un nivel bueno y un 21% en un nivel malo.
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Tabla N° 06: Efectividad en reuniones de trabajo
NIVELES Frecuencia | Porcentaje
BUENO 17 36%
REGULAR 25 53%
MALO 5 11%
TOTAL 47 100%

Fuente: Elaboracion Propia

Grafico N° 06: Efectividad en reuniones de

60%

50%

0%
BUENO

MALO

Fuente: Elaboracién Propia

Interpretacion

40%

30% 53%

20% 36%

10% 11% '

Cémo se puede observar en el grafico N° 06, de acuerdo a la dimensién de

competencias generalistas gestoras y en su indicador de efectividad en reuniones

de trabajo, vemos que el 53% de los encuestados nos han dicho que se encuentra

en un nivel regular, mientras que el 36% en un nivel bueno y un 11% en un nivel

malo.
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Tabla N° 07: Orientacion ala accion y los resultados
NIVELES Frecuencia Porcentaje
BUENO 9 19%
REGULAR 27 57%
MALO 11 23%
TOTAL 47 100%

Fuente: Elaboracion Propia

Grafico N° 07: Orientacion a la accion y los
resultados
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199
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Fuente: Elaboracién Propia

Interpretacion

Cémo se puede observar en el grafico N° 07, de acuerdo a la dimension de
competencias generalistas gestoras y en su indicador de orientacion a la accién y
lo resultados, vemos que el 57% de los encuestados nos han dicho que se
encuentra en un nivel regular, mientras que el 19% en un nivel bueno y un 23% en

un nivel malo.
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Tabla N° 08: Optimizacién del tiempo

NIVELES Frecuencia Porcentaje
BUENO 11 23%
REGULAR 20 43%
MALO 16 34%
TOTAL 47 100%

45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

Interpretacion

Fuente: Elaboracién Propia

Grafico N° 08: Optimizacion del tiempo

23%

BUENO

Fuente: Elaboracién Propia

43%

REGULAR

34%

MALO

Cémo se puede observar en el grafico N° 08, de acuerdo a la dimension de

competencias generalistas gestoras y en su indicador de optimizacién del tiempo,

vemos que el 43% de los encuestados nos han dicho que se encuentra en un nivel

regular, mientras que el 23% en un nivel bueno y un 34% en un nivel malo.
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Tabla N° 09: Generacién de productividad

NIVELES Frecuencia Porcentaje
BUENO 8 17%
REGULAR 25 53%
MALO 14 30%
TOTAL 47 100%
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30%
20%
10%

0%

Interpretacion

Fuente: Elaboracion Propia

Grafico N° 09: Generacion de productividad

53%

30%
17%

BUENO REGULAR MALO

Fuente: Elaboracién Propia

Cémo se puede observar en el grafico N° 09, de acuerdo a la dimension de

competencias generalistas gestoras y en su indicador de generacion de

productividad, vemos que el 53% de los encuestados nos han dicho que se

encuentra en un nivel regular, mientras que el 17% en un nivel bueno y un 30% en

un nivel malo.
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Tabla N° 10: Desarrollo y aplicacion de conocimientos
NIVELES Frecuencia Porcentaje

BUENO 13 28%

REGULAR 20 43%

MALO 14 30%

TOTAL 47 100%

Fuente: Elaboracion Propia

Grafico N° 10: Desarrollo y aplicacion de
conocimientos
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Fuente: Elaboracion Propia

Interpretacion

Cémo se puede observar en el grafico N° 10, de acuerdo a la dimension de
competencias generalistas gestoras y en su indicador de desarrollo y aplicacion de
conocimientos, vemos que el 43% de los encuestados nos han dicho que se
encuentra en un nivel regular, mientras que el 28% en un nivel bueno y un 30% en

un nivel malo.
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Tabla N° 11: Trabajo en equipo
NIVELES Frecuencia Porcentaje
BUENO 8 17%
REGULAR 25 53%
MALO 14 30%
TOTAL 47 100%

Fuente: Elaboracion Propia

Grafico N° 11: Trabajo en equipo
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Fuente: Elaboracién Propia

Interpretacion

Cémo se puede observar en el grafico N° 11, de acuerdo a la dimension de
competencias generalistas gestoras y en su indicador de trabajo en equipo, vemos
gue el 53% de los encuestados nos han dicho que se encuentra en un nivel regular,

mientras que el 17% en un nivel bueno y un 30% en un nivel malo.
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Dimensién Il: Competencias relacionales emocionales

Tabla N° 12: Escucha activa
NIVELES Frecuencia Porcentaje
BUENO 13 28%
REGULAR 20 43%
MALO 14 30%
TOTAL 47 100%

Fuente: Elaboracion Propia

Grafico N° 12: Escucha activa
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Fuente: Elaboracion Propia

Interpretacion

Cémo se puede observar en el grafico N° 12, de acuerdo a la dimension de
competencias relacionales emocionales y en su indicador de escucha activa, vemos
gue el 43% de los encuestados nos han dicho que se encuentra en un nivel regular,

mientras que el 28% en un nivel bueno y un 30% en un nivel malo.
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Tabla N° 13: Lenguaje positivo
NIVELES Frecuencia Porcentaje
BUENO 8 17%
REGULAR 25 53%
MALO 14 30%
TOTAL 47 100%

Fuente: Elaboracién Propia

Grafico N° 13: Lenguaje positivo
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Fuente: Elaboracion Propia

Interpretacion

Como se puede observar en el grafico N° 13, de acuerdo a la dimension de
competencias relacionales emocionales y en su indicador de lenguaje positivo,
vemos que el 53% de los encuestados nos han dicho que se encuentra en un nivel

regular, mientras que el 17% en un nivel bueno y un 30% en un nivel malo.
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Tabla N° 14: Amabilidad
NIVELES Frecuencia Porcentaje
BUENO 17 36%
REGULAR 25 53%
MALO 5 11%
TOTAL 47 100%

Fuente: Elaboracién Propia

Grafico N° 14: Amabilidad
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Fuente: Elaboracion Propia

Interpretacion

Como se puede observar en el grafico N° 14, de acuerdo a la dimension de
competencias relacionales emocionales y en su indicador de amabilidad, vemos
que el 53% de los encuestados nos han dicho que se encuentra en un nivel regular,

mientras que el 36% en un nivel bueno y un 11 % en un nivel malo.
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Tabla N° 15: Mira hacia lo mejor de cada uno
NIVELES Frecuencia Porcentaje
BUENO 9 19%
REGULAR 34 72%
MALO 4 9%
TOTAL 47 100%

Fuente: Elaboracién Propia

Grafico N° 15: Mira hacia lo mejor de cada uno
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Fuente: Elaboracién Propia

Interpretacion

Cémo se puede observar en el grafico N° 15, de acuerdo a la dimension de
competencias relacionales emocionales y en su indicador de mira hacia lo mejor de
cada uno, vemos que el 72% de los encuestados nos han dicho que se encuentra
en un nivel regular, mientras que el 19% en un nivel bueno y un 9 % en un nivel

malo.
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Tabla N° 16: Busca soluciones, no culpables
NIVELES Frecuencia |Porcentaje
BUENO 15 32%
REGULAR 17 36%
MALO 15 32%
TOTAL 47 100%

37%
36%
35%
34%
33%
32%
31%
30%
29%

Interpretacion

Fuente: Elaboracién Propia

Grafico N° 16: Busca soluciones, no culpables
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Fuente: Elaboracién Propia

32%

MALO

Cémo se puede observar en el grafico N° 16, de acuerdo a la dimension de

competencias relacionales emocionales y en su indicador de busca soluciones, no

culpables, vemos que el 36% de los encuestados nos han dicho que se encuentra

en un nivel regular, mientras que el 32% en un nivel bueno y un 32% en un nivel

malo.
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3.3. Determinar el grado de relacién existente entre la capacitacion y la

competencia laboral de los colaboradores de la Direccion Regional de

Salud San Martin — Moyobamba, periodo 2015.

Tabla N° 17: Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Competencia

Capacitacion
Laboral
N 47 47
Parametros normales®® Media 56.77 81.28
Desviacion
| 12.350 24.483
estandar
Maximas diferencias Absoluta 114 .165
extremas Positivo .081 .158
Negativo -.114 -.165
Estadistico de prueba 114 .165
Sig. asintoética (bilateral) .001¢ .003¢

a. La distribucién de prueba es normal.

b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccioén de significacion de Lilliefors.

Interpretacion.

Tras la prueba de normalidad aplicada a las variables, se evidenci6 que ninguna de

las variables se encuentra normalmente distribuida, ya que su valor sig es menor al

valor establecido (0.05), de esta manera, la prueba estadistica a aplicar es el de

rho-Spearman.
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Tabla N° 18: Correlaciones

Capacitacion | Compete
ncia
laboral
Coeficiente 1,000 ,803"
de
Capacitacion correlaciéon
. (bilateral) . ,000
Rho de N 47 47
Spearman Coeficiente ,803" 1,000
de
Competencia correlaciéon
laboral Sig. (bilateral) 000
N 47 47

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

Interpretacion.

Tras la aplicacion de la prueba de Rho-Spearman, se obtuvo y probd la relacién
existente debido a que, el valor “p” (valor de significancia) obtenido fue de 0.000,
mientras que el valor “r’ (Coeficiente Rho-Spearman =0.803) demuestra que la
relacion identificada es positiva muy fuerte. La cual se acepta la Hipotesis alterna
gue hace referencia que existe una relacién directa entre la capacitacion y la
competencia laboral de Direccion Regional de Salud San Martin — Moyobamba,
afio 2015.
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DISCUSION

De acuerdo a los resultados obtenidos vemos que de acuerdo a la
dimension |, deteccién de necesidades de capacitacion, se encuentra en
un nivel regular un 45%, en su dimension de planeacion del programa de
capacitacion en un nivel regular 49%, en su dimension de implementacion
del programa de capacitacion a nivel regular y malo en un 45%, en su
dimension de evaluacion de los resultados del programa de capacitacion
en un nivel regular 49%, que segun Hernandez y Cruz (2014), presento
una propuesta que sirva como medio de intervencion para la institucion en
la que sin duda se debe tener en cuenta que el ser humano es quien marca
la pauta y desde un aspecto pedagogico efectuar un curso en donde no
solo salga beneficiado el instituto, si no por ende a quienes va dirigido. Al
mismo tiempo, Torres y torres (2010), que es necesario que las empresas
ofrezcan capacitacion a la fuerza comercial en base a competencias
laborales, para lo cual es pertinente ofrecer una lista de competencias para
gue los trabajadores se sientan identificados con algunas de ellas, con el
fin de mejorar su rendimiento y desempefio en el puesto de trabajo. Se
considera también que la propuesta de un modelo de capacitacién por
competencias laborales, es el primer paso que debe usar la organizacién
para que capacite a sus colaboradores en este tema tan importante para el
desarrollo del talento humano de la empresa u organizacion. Yanchatufia
(2012), tuvo como objetivo determinar como la falta de capacitacion del
personal incide en la ejecucion laboral del Gobierno Auténomo
Descentralizado del Cantén Santiago de Pillaro, de la Provincia de
Tungurahua. Se tomé como poblacién a 88 personas entre el personal
administrativo y directivo y el personal operativo. Se concluyo que, el area
de Recursos Humanos es el factor mas importante con el que cuentan las
organizaciones y en el caso de las municipalidades aiin mas, siendo asi el
soporte primordial para realizar la entrega final de un producto o servicio de
calidad por parte del Gobierno Municipal; es por ello que para aquellos
colaboradores municipales la mejor estrategia para trabajar en la
actualizacion de sus habilidades es a través de cursos y talleres de

capacitacion. Julcahuanga (2013), Se concluyé que las capacitaciones
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aportan un colectivo de talentos que son de mucha importancia para la
produccion de bienes y servicios, logrando un mayor nivel en las utilidades
y por lo tanto la remuneracién de cada trabajador. También se observa que
los modelos y técnicas de seleccion de las empresas de capacitacion
ECAPs por parte del Programa Pro-Joven, exige a las organizaciones
cumplir con lo estipulado en ellos.

En los resultados obtenidos de la variable capacitacion laboral, en su
dimensién de competencias generalistas gestoras y en su indicador de
iniciativa, vemos que tiene un nivel regular en un 51%, en su indicador de
efectividad en reuniones de trabajo, con un 53%, en su indicador de
orientacion a la accion y los resultados, con un nivel regular 57%, en el
indicador de optimizacion del tiempo en un nivel regular de 43%, en su
indicador de generacion de productividad en un nivel regular 53%, en su
indicador de desarrollo y aplicacion de conocimientos en un nivel de regular
43%, en su indicador de trabajo en equipo en un nivel regular con un 53%.
En su dimension de competencias relacionales emocionales en su
indicador de escucha activa vemos que se encuentra en un nivel regular
43%, en su indicador lenguaje positivo se encuentra en un nivel regular
53%, en su indicador de amabilidad se encuentra en un nivel regular con
un 53%, en su indicado de mira hacia lo mejor de cada uno, se encuentra
en un nivel regular 72%, y en su nivel de busca soluciones, no culpables se
encuentra en un nivel regular con un 36%.

Por su parte Granados (2013), nos menciona que el crecimiento de las
competencias basicas y el adiestramiento en habilidades y destrezas del
perfil se relacionan de manera significativa, siendo asi que las capacidades
y habilidades del perfil de los titulados en turismo se desarrollan con las
competencias genéricas.

Jiménez (2011), nos menciona que las habilidades profesionales permiten
al titulado contar con wuna idea con respecto a los estudios,
comportamientos, aptitudes, como aquellas habilidades necesarias para
lograr el buen desenvolvimiento laboral mediante los estudios realizados
que les permite analizar sus competencias. En su efecto Marcillo (2014),
Se concluy6 que, se da escasa atencion y de manera institucional al talento
humano, por tal sentido se dio minima atencién a las habilidades de los
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trabajadores, es por eso que es necesario examinar los mecanismos de
manera minuciosa, sin dejar a un costado las destrezas, capacidades,
inteligencias, etc. Asimismo, se observd que no se desarrolla un plan de
mejoramiento basado en el trabajo eficaz de los servidores, el cual dificulta
el proceso y evolucidn, tampoco se encuentran estrategias e instrumentos
para realizar el estudio al grado del desempefio eficiente y mejoren la
funcion del area de Recursos Humanos con la finalidad de obtener
trabajadores motivados a tener un mejor rendimiento laboral dentro de la
organizacioén. Tras la aplicacion de la prueba de Rho-Spearman, se obtuvo
y probo la relacion existente debido a que, el valor “p” (valor de
significancia) obtenido fue de 0.000, mientras que el valor “r’ (Coeficiente
Rho-Spearman =0.803) demuestra que la relacion identificada es positiva
muy fuerte. La cual se acepta la hipotesis alterna que hace referencia que
existe una relacién directa entre la capacitacion y la competencia laboral de

Direccién Regional de Salud San Martin — Moyobamba, afio 2015.
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V.

CONCLUSIONES

Para determinar la relacibn que existe entre la capacitacion y la
competencia laboral de los colaboradores, se ha realizado un analisis de
Rho Spearman y se puede constatar que si existe una relacion directa
entre las variables estudiadas.

En cuanto a la situacion actual de la capacitacion de los colaboradores de
la Direccion Regional de Salud San Martin — Moyobamba, en su
dimension de necesidades de capacitacion, planeacioén del programa de
capacitacion, implementacion del programa de capacitacion, evaluacion
de los resultados del programa de capacitacion, se encuentran en un nivel
regular.

Por otro lado, la situacion actual de la competencia laboral de los
colaboradores de Direccion Regional de Salud San Martin — Moyobamba,
en su dimensién de competencias generalistas gestoras, competencias
relacionadas emocionales, se encuentran en un nivel regular.

Para determinar el grado de relacién existente entre la capacitacion y la
competencia laboral de los colaboradores de la Direccion Regional de
Salud San Martin — Moyobamba, de acuerdo al analisis estadistico que se
ha realizado vemos que el coeficiente de correlacion es de 0.803, y un
nivel de significancia de 0.000, siendo este menor a 0.05, por lo cual nos
da como resultado que existe una relacion directa y significativa entre las

variables de capacitacién y la competencia laboral.
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VI. RECOMENDACIONES

5.1Se recomienda contar con cursos de capacitacion flexibles y
congruentes para asi fortalecer a nuestros trabajadores cada uno de
sus competencias laborales y poder permitir el desarrollo integral de la
organizacion

5.2Se recomienda promover una cultura del aprendizaje, es decir que
todos los colaboradores fomenten esta cultura, y sobre todo que el jefe
debe de comunicar sus expectativas a sus colaboradores, asi mismo
deben tomar las medidas necesarias para perfeccionar sus
habilidades y mantenerse en sus profesiones o campos de trabajo.

5.3 Se necesita involucrar al management, es decir que una vez que haya
desarrollado una lista de las acciones de capacitacién que serviran a
las necesidades fundamentales de su empresa, es necesario
convencer a la direccién para que se unan a la iniciativa.

5.4Combinar capacitacion “In Company” con capacitacién externa

aprovechando los beneficios de cada opcion.
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Anexo N°01

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS PARA LA VARIABLE

CAPACITACION

Sefor/sefora:

Buen dia, el presente cuestionario tiene por objetivo principal determinar como

se esta dando la capacitacion en los colaboradores de la Direccion Regional de

Salud San Martin — Moyobamba, periodo 2015.

Valor 1 2 3 4 5

Significado | Nunca Casinunca | A veces Casi siempre Siempre

|. DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION

1.

2.

3.

4.

Se realizan capacitaciones constantes en tu institucion o tu area de
trabajo.
a) Siempre b) Casi Siempre c¢) Algunas veces d) Casi Nunca e) Nunca

Se relnen los directivos a brindarles charlas a temas actuales con
relacion a la institucion.
a) Siempre b) Casi Siempre c) Algunas veces d) Casi Nunca e) Nunca

Tienes problemas al realizar algunas labores dentro de tu area por falta
de informacién o capacitacion en temas actuales.
a) Siempre b) Casi Siempre c¢) Algunas veces d) Casi Nunca e) Nunca

Se dispone de un proceso estructurado de identificacién de necesidades de
informacién del personal, clientes y proveedores.
a) Siempre b) Casi Siempre c) Algunas veces d) Casi Nunca €) Nunca

ll. PLANEACION DEL PROGRAMA DE CAPACITACION

5.

Planifican programas, poblacién y lugar donde realizar capacitacién para su
personal durante el afio.
a) Siempre b) Casi Siempre c) Algunas veces d) Casi Nunca e) Nunca

Planifican el propio tiempo y el de los compafieros para la realizacion de las
capacitaciones.
a) Siempre b) Casi Siempre c¢) Algunas veces d) Casi Nunca e) Nunca
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7. Distribuyes los temas de capacitacidn, teniendo en cuenta las falencias de los
trabajadores de acuerdo a las areas de trabajo.
a) Siempre b) Casi Siempre c) Algunas veces d) Casi Nunca e) Nunca

8. Eligen los métodos de capacitacion que se van a utilizar en cada caso.
a) Siempre b) Casi Siempre c) Algunas veces d) Casi Nunca e) Nunca

9. Controlany evallan los resultados de las capacitaciones impartidas, para
realizar ajustes al programa a efecto de realizar su eficacia
a) Siempre b) Casi Siempre c¢) Algunas veces d) Casi Nunca e) Nunca

IMPLEMENTACION DEL PROGRAMA DE CAPACITACION

10. Adecuan los programas de capacitacion a las necesidades de la
organizacion

a) Siempre b) Casi Siempre c¢) Algunas veces d) Casi Nunca e) Nunca

11. Son de calidad el material de capacitacién presentado
a) Siempre b) Casi Siempre c) Algunas veces d) Casi Nunca e) Nunca

12. Tu jefe y o directores cooperan cuando se dan temas de capacitaciones
laborales.
a) Siempre b) Casi Siempre c¢) Algunas veces d) Casi Nunca e) Nunca

13. Los instructores brindan una capacitacién de calidad.
a) Siempre b) Casi Siempre c¢) Algunas veces d) Casi Nunca e) Nunca

IV. EVALUACION DE LOS RESULTADOS DEL PROGRAMA DE

CAPACITACION
14. Después de recibiste una capacitacién tus jefes te evallan para determinar lo
gue aprendiste
a) Siempre b) Casi Siempre c¢) Algunas veces d) Casi Nunca e) Nunca
15. Evidencian si los resultados de la capacitacion se relacionan con el

alcance de las metas de la empresa.
a) Siempre b) Casi Siempre c) Algunas veces d) Casi Nunca e) Nunca
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INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS PARA LA VARIABLE

Anexo N°02:

COMPETENCIA LABORAL

Sefor/sefora:

Buen dia, el presente cuestionario tiene por objetivo principal determinar como

se esta dando la competencia laboral en los colaboradores de la Direccion

Regional de Salud San Martin — Moyobamba, periodo 2015.

Valor 1 2 3 4 5
Significado | Nunca Casinunca | A veces Casi siempre Siempre
Competencias generalistas / gestoras
L Casi A Casi )
N° Iniciativa Nunca _ Siempre
nunca | veces | siempre
El colaborador presta atencion y se
01 | concentra al momento de desarrollar
su trabajo.
02 Frente a una actividad novedosa el
colaborador se ofrece a realizarlo.
Efectividad en reuniones de Casi A Casi
N° Nunca . Siempre
trabajo nunca | veces | siempre
03 El colaborador llega puntualmente a
las reuniones.
04 Al momento de participar el
colaborador es concreto y preciso.
Orientacion ala accion y los Casi A Casi
N° Nunca . Siempre
resultados nunca | veces | siempre
05 El colaborador evalla los resultados
de cada uno de sus trabajos.
06 El personal reconoce los errores en
los que incurre.
o L . . Casi A Casi ]
N Optimizacion del tiempo Nunca , Siempre
nunca | veces | siempre
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07 Organiza cada una de sus tareas y
actividades.
08 Termina lo que comienza sin
posponerlo.
o ., . Casi A Casi )
N Generacion de productividad Nunca , Siempre
nunca | veces | siempre
Se encuentra en la capacidad de
09 | diferenciar las tareas mas
importantes.
10 Pasa gran parte del tiempo centrado
en su trabajo evitando distracciones.
Desarrollo y aplicacién de Casi A Casi
N° Nunca . Siempre
conocimientos nunca | veces | siempre
1 Busca simplificar determinados
procesos dentro de su trabajo.
Evidencia los beneficios que se
12 | obtendrian de  simplificar el
procedimiento.
o . . Casi A Casi )
N Trabajo en equipo Nunca _ Siempre
nunca | veces | siempre
13 | Apoya a sus compairieros de trabajo.
14 Evita la  comparacion  entre
comparnieros de trabajo.
Competencias relacionales / emocionales
o . Casi A Casi ]
N Escucha activa Nunca , Siempre
nunca | veces | siempre
15 Escucha sin interrumpir al que se
encuentra hablando.
16 Expresa sus ideas en el momento
oportuno.
o . i Casi A Casi )
N Lenguaje positivo Nunca . Siempre
nunca | veces | siempre
17 Es consciente de la forma y mensaje
gue transmite.
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Respeta una opinion diferente a la

18
suya.
. Casi A Casi ]
N° Amabilidad Nunca . Siempre
nunca | veces | siempre
19 Modula su voz sin la necesidad de
parecer una victima.
20 Se mantiene sereno y tranquilo en
situaciones incomodas.
o . . . Casi A Casi _
N Mira hacia lo mejor de cada uno | Nunca , Siempre
nunca | veces | siempre
01 Resalta las capacidades y atributos
de cada colaborador.
- Siempre insiste en resaltar lo positivo
de todos.
R ) Casi A Casi )
N Busca soluciones, no culpables | Nunca , Siempre
nunca | veces | siempre
93 Busca soluciones y evita echar la
culpa de un error.
Hace participe de forma respetuosa
24 | a la persona que incurri6 en el

problema.
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Anexo N° 03: Matriz de consistencia

PROBLEMA

HIPOTESIS

OBJETIVOS

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

¢,De qué manera la
capacitacion se relaciona
con la competencia laboral
de los colaboradores de la
Direccion Regional de
Salud San Martin —
Moyobamba, periodo
20157?.

Hi: la capacitacion tiene
una relacion directa positiva
con la competencia laboral
de los colaboradores de la

Direccién Regional de
Salud San Martin —
Moyobamba, periodo 2015.

Ho: la capacitacion tiene
una relacion directa
negativa con la
competencia laboral de los
colaboradores de la
Direccién Regional de
Salud San Martin —
Moyobamba, periodo 2015.

General

Determinar la relacion
existente entre la
capacitacién y la
competencia laboral de los
colaboradores de la
Direccion Regional de Salud
San Martin — Moyobamba,
periodo 2015.

Especificos

* Identificar la situacion
actual de la capacitacion de
los colaboradores de la
empresa de la Direccion
Regional de Salud San
Martin — Moyobamba,
periodo 2015.

* Identificar la situacion
actual de la competencia
laboral de los colaboradores
de la Direccién Regional de
Salud San Martin —
Moyobamba, periodo 2015.
* Determinar el grado de
relacion existente entre la
capacitacion y la
competencia laboral de los
colaboradores de la
Direccion Regional de Salud
San Martin — Moyobamba,
periodo 2015.

CAPACITACION

DETECCION DE
NECESIDADES DE
CAPACITACION

Necesidades
Necesidades
Necesidades encubiertas
Necesidades preventivas
Necesidades correctivas

genéricas
manifiestas

PLANEACION DEL
PROGRAMA DE
CAPACITACION

¢, Quién participara en la
organizacién?.

¢ Quién impartira la
capacitacion?.

¢, Qué medios de
capacitacion se
emplearan?.

¢, Cuél debe ser el grado
de aprendizaje?.

¢,Dénde se llevara a cabo
la capacitacion?.

IMPLEMENTACION
DEL PROGRAMA DE
CAPACITACION

Adecuacion del programa
de capacitacion a las
necesidades de la
organizacion.

Calidad del material de
capacitacion presentado.
Cooperacién de los
gerentes y dirigentes de
la empresa.

Calidad y preparacién de
los instructores

Calidad de los aprendices
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EVALUACION DE LOS
RESULTADOS DEL
PROGRAMA DE
CAPACITACION

Niveles de la evaluacion
de los resultados del
programa de capacitacion
Disefios de evaluacion
Tipos de evaluacion del
programa de capacitacion.

COMPETENCIA
LABORAL

Competencias
generalistas gestoras

Iniciativa.

Efectividad en reuniones
de trabajo.

Orientacién a la accion y
los resultados.

Optimizacién del tiempo.

Generacion de
productividad.

Desarrollo y aplicacion de
conocimientos.

Trabajo en equipo.

Competencias
relacionales
emocionales

Escucha activa.

Lenguaje positivo.

Amabilidad.

Mira hacia lo mejor de
cada uno.

Busca soluciones, no

culpables.
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Anexo N° 04: Validacién de instrumentos

DE EXPERTO SOBRE EL INSTRUMENTO

INFORME DE JUICIO
DE INVESTIGACION

i 0S GENERALES
: ot : Mg. Lic, Elmer Escudero Pinchi

Apellidos y Nombres del experto
Nombre del Instrumanto Encuesta para medir la "Competencia Laboral

Finalidad del Instrumento Parmitir recolectar Informacion para analizario y cuantilicarlo,

Titulo de Investigacion
“La Capacitacion y su relacion con la Competencia Laboral de los colaboradores de
Ia Dircecion Regional de Salud San Martin = Moyobhamba, periodo 2015",

il ASPECTOS DE VALIDACION

Deficiente (1) Regular (2) Bueno (3) Excelente (4)
. OBSERVACIONES
N* INDICADORES 1121314 1
! Los items estan formulados con lenguaje apropiado, es decir libre de ambigledades. X \
2 Los (tems permitiran mensurar la vanable en todas sus dimensiones e indicadores en 1 4 \
suS aspectos concepluales y operacionales.
3 El Instrumento evidencia vigencia y es pertinente al contexto cultural, clentifico, -
tecnolégico y legal inherente al clima organizacional,

Los items del instrumento traducen organicidad logica en concordancia con la

4 de!@mcbén operacional y conceptual de las variables, en to;iu las dimensiones e X

indicadores, de manera que permitan hacer abstracciongs @ inferoncias an funcién a

las hipotesis, problema y objetivos de la investigacion.
5 Los items del instrumento expresan suliciencia en cantidad y calidad, X
4 Los items del nstrumento evidencian ser adecuados para medir evidencias inharanies

al clima organizacional a la cual estan expuestos los sujetos muéstrales. "
3 [a informacion que se obtendra, mediante los tems, permitird analizar, describir y

explicar la realidad motivo de la investigacion. R
d Los items del Instrumento expresan coherencia entre la variable, dimensiones e

indicadores. [ 5

Iv.  CONCLUSION:

(X) SI, el Instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado

{ ) No, procede su aplicacién,
Tarapoto, de Setiembre del 2016.

Eimer Escudero Pinchi
Mg. ADMINISTRACION
RUC AL - N* 12012
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INFORME DE OPINION RESPECTO A INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

Apellidos y Nombres del experto

Anexo N° 04

. kbl Hortlu
: zmpmmm Vallefo -

Institucién donde labora
Instrumento motivo de evaluacion : ﬂﬂﬂ‘” Dk
ke G b ¢Lﬁzu,a Coula §aam'oe4a / }‘UoL
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE
(5)
L ASPECTOS DE VALIDACION
CRITERIOS INDICADORES 45
Los items estan formulados con lenguaje aproplado, es decr libre de
St Los items permitiran medir la variable en todas sus dimensiones e indicadores )<
e
OBJETIVIDAD | o sus aspectos conceptuales y X
El instrumento evidencia vigencia y estd contextualizado al ambito cultural )
ACTUALIDAD clentifico y tecnolbgico e insfitucional inherente a los problemas de conducta y
su repercusidn en el aprendizaje. 5. 4
Los Items del instrumento traducen organicidad logica en concordancia con fa
ORGANIZACION definicidn operacional y conceptual de las variables en lodas sus dimensiones
¢ indicadores, de manera que permitan hacer abstracciones e inferencias en )<
funcién a las hipbiesis, problema y objetivos de Ia investigacidn,
SUFICIENCIA Los items del instrumento expresan suficiencia en cantidad y calidad en la "(
Los items del instrumento evidencian ser adecuados para medir evidencias
INTENCIONALIDAD inherentes al problema planteado de los sujelos muestrales. ¥
La informacién que se obtendra, mediante los ilems del instrumento, permitira
CONSISTENCIA | anaiizar, describir y explicar a realidad mofivo de la investigacion. 3
Los Items del instrumento expresan coherencia entre las variables, 5
COHERENCIA dimensiones e indicadores. X
METODOLOGIA :mmmiwhmsmdwmdmmh X
Los llems son aplicables y apropiados para los sujelos muestrales
PERTINENCIA | Considerados en la investigacion. X
SUBTOTAL X
TOTAL
OPINION DE APLICABILIDAD: w[l@ﬁm/uuumb ,m-(/,-m/a wnotwl&nua lnﬁl Agw.wab@
/)01[«:- /ﬁm m/u

PROMEDIO DE VALORACION: ( %% puntos):
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