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Resumen

Este estudio se llevo a cabo en el contexto del Objetivo de Desarrollo Sostenible 8
de las Naciones Unidas, que busca promover el crecimiento econdémico sostenible,
la inclusion y el empleo digno para todos. El objetivo principal fue determinar la
relacion entre la gestion de capacitacion y las competencias laborales. La
investigacion adopté un enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental,
transversal y correlacional. La muestra incluyd a 100 trabajadores, y la recoleccion
de datos se realizO mediante encuestas, utilizando dos cuestionarios con un
coeficiente de validez de 1.00 y coeficientes de confiabilidad de 0.968 y 0.986,
respectivamente. Los resultados mostraron que el 56% de los participantes evaluo el
nivel de gestion de capacitacion como medio, mientras que el 85% calificd las
competencias laborales como logradas. Ademas, se encontré6 una relacion
significativa entre la planificacion, ejecucion y evaluacion de la capacitacion, con un
p-valor de 0.000. En conclusion, existe una relacion positiva, moderada y significativa
entre la gestion de capacitacion y las competencias laborales, con un coeficiente de

correlacion de Spearman de 0.579 y un p-valor de 0.000 (p-valor < 0.01).

Palabras clave: capacitacion, competencia profesional, gestion, trabajador

especializado.
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Abstract

This study was conducted in the context of the United Nations Sustainable
Development Goal 8, which seeks to promote sustainable economic growth, inclusion
and decent employment for all. The main objective was to determine the relationship
between training management and labor competencies. The research adopted a
guantitative approach, with a non-experimental, cross-sectional and correlational
design. The sample included 100 workers, and data collection was done through
surveys, using two questionnaires with a validity coefficient of 1.00 and reliability
coefficients of 0.968 and 0.986, respectively. The results showed that 56% of the
participants evaluated the level of training management as medium, while 85% rated
job competencies as achieved. In addition, a significant relationship was found
between training planning, execution and evaluation, with a p-value of 0.000. In
conclusion, there is a positive, moderate and significant relationship between training
management and job competencies, with a Spearman correlation coefficient of 0.579
and a p-value of 0.000 (p-value < 0.01).

Keywords: training, professional skills, management, skilled worker.



INTRODUCCION

El estudio sobre la gestion de capacitacion y el desarrollo de competencias
laborales se fundamenta en un mejor servicio de las entidades del Estado centrado
en el ciudadano. Esta area de estudio es crucial porque optimizar la eficacia y
funcionalidad de los servicios de interés general, requiere del desarrollo de las
competencias de los servidores, lo que contribuye en alcanzar a cumplir el Objetivo
de Desarrollo Sostenible (ODS) 8, promovido por las Naciones Unidas, con la meta
de fomentar la sustentabilidad del incremento econdmico, inclusion y empleo digno
para todos (Naciones Unidas, 2015).

En el sector publico mundial, el desarrollo de competencias esta
intrinsecamente ligado a la eficiencia administrativa y a la habilidad de las
organizaciones para cumplir con las demandas de la poblacion de manera efectiva.
La falta de capacidades adecuadas conlleva a ineficiencias, mal manejo de recursos
y una respuesta insuficiente a problemas criticos, lo que subraya la significancia de la
capacitacion como un mecanismo esencial para optimizar el rendimiento institucional
y contento del ciudadano (World Bank, 2019)

Las competencias laborales son determinantes en el ambito del trabajo en
momentos actuales, el cual, en un contexto de constantes cambios, aquellos
servidores publicos que no actualizan sus competencias estan expuestos a
permanecer rezagados con el riesgo de enfrentar dificultades para conservar su
empleabilidad. Uno de los principales dilemas se halla en la disparidad frente a las
capacidades vigentes de los servidores publicos y habilidades necesarias para
afrontar los retos contemporaneos y futuros. De acuerdo con la OCDE (2019) muchos
programas de capacitacion en el sector publico no se adaptan adecuadamente frente
a demandas cambiantes del mercado laboral, lo cual desemboca en una carencia de
preparacion para resolver problemas complejos y emergentes. Ademas, el Foro
Econdmico Mundial (2023) destaca la veloz expansion tecnolégica y digitalizacion que
requieren constante actualizacién de las competencias laborales, un aspecto en el
gue muchas entidades publicas aun no han logrado avanzar.

En los ultimos tiempos, América Latina ha experimentado una preocupante
disminucién en su productividad en contraposicidon a otras economias en proceso de
desarrollo y otras emergentes, dentro de las cuales se cuentan China, Rusia y

Estados Unidos. En contraste, en las naciones desarrolladas se ha observado un



incremento en sus grados de productividad. Esta disparidad revela una subutilizacién
de los recursos disponibles, o que implica que el resto del mundo logra generar mas
con una cantidad similar de recursos (AIm News, 2019). Algunos reportes
internacionales destacan que las principales organizaciones a nivel global destinan
hasta un 5% de sus recursos para la formacién de sus colaboradores, buscando asi
fomentar habilidades continuas y mejorar el rendimiento laboral.

El gobierno peruano ha implementado la gestion de la capacitacion (Servir,
2016) para maximizar el rendimiento del talento humano mediante el desarrollo y
aprovechamiento de sus destrezas y habilidades. Segun Ahmed (2019) los
empleados incentivados tienden a ser mas eficientes, lo que tiene la posibilidad de
traducirse en una mayor eficiencia y efectividad organizacional. Por otro lado, el
estudio hecho por Jaimes (2018) revela que el 81% de los servidores municipales
atribuyen su buen desempefio laboral al compromiso organizacional, subrayando la
importancia de contar con procesos solidos en las instituciones publicas y de facilitar
el continuo desarrollo de habilidades en el entorno laboral. Segun MTPE (2016) ha
sefialado que, en empresas con mas de 10 trabajadores, el 40% posee educacion
basica, situacion que podria incidir negativamente en la productividad empresarial.
Estas evidencias resaltan la pertinencia de tratar la cuestion de la gestion de
competencias en el contexto peruano, respaldada por investigaciones internacionales
gue han analizado aspectos similares.

Pera enfrenta una imperante urgencia de optimizar la formacion en habilidades
laborales del sector publico para abordar sus desafios estructurales y funcionales. La
baja inversion en capacitacion en gobiernos regionales y locales (6.8% vs. 93.2% en
el gobierno central) evidencia una falta de prioridad en el desarrollo del capital
humano a nivel local. Esta disparidad genera inequidades en las oportunidades de
mejora profesional y limita las competencias del personal para la gestion de activos
en el ambito estatal (Servir, 2019). La desactualizacion de habilidades en la era digital
y la desalineacidén entre estrategias de capacitacion y requerimientos reales del
servicio publico son problemas criticos. Coincidentemente, Comex (2020) sefiala que
la falta de inversidn en capacitacion en gobiernos locales podria ser un indicativo de
deficiencias en la ejecucion presupuestaria y en la calidad de la administracion
publica, lo cual podria afectar negativamente la supervision de bienes en el contexto

estatal de estos gobiernos con el propésito de apoyar a sus comunidades.



El Plan Nacional de Competitividad y Productividad y Servir (2024) propone la
necesidad de fortalecer las capacidades laborales para cerrar el desajuste en medio
de las habilidades existentes y las solicitadas por el mercado laboral moderno,
mejorando asi la calidad de asistencia al publico. Aunque mayores inversiones en
capacitacion podrian mejorar la actuacion institucional, la relacion es débil y requiere
mayor analisis. Se necesitan mejores mecanismos de monitoreo y evaluacion para
garantizar que la capacitacion contribuya efectivamente a la innovacion en la
administracién estatal. La direccién del desarrollo y habilidades profesionales en el
sector gubernamental peruana presenta niveles bajos de eficacia y eficiencia, a pesar
de los esfuerzos de reforma. Persisten practicas ineficaces en la capacitacion del
personal, lo que requiere atencién urgente (Escuela Nacional de Administracién
Publica, 2021).

El estudio se realizé en una Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL) de
Lima, que enfrenta desafios que afectan el nivel de excelencia del servicio educativo.
Esta institucion lucha por actualizar las competencias de sus trabajadores para
satisfacer las demandas cambiantes del entorno y las innovaciones tecnoldgicas. La
falta de recursos y estrategias de capacitacion efectivas obstaculizan el desarrollo
profesional continuo y relevante para los empleados en este sector. Segun Servir
(2024) y el Minedu (2022), muchas iniciativas de capacitacion no logran un impacto
significativo debido a la descoordinacién con las necesidades reales de las entidades
y la ausencia de supervision y evaluacion de los planes. El rechazo a los cambios que
expresan los trabajadores sumados a la ausencia de una cultura organizacional que
promueva el conocimiento continuo son barreras adicionales que limitan la eficacia
de la formacion.

La politica publica relacionada con la investigacion se encuentra enmarcada
en el Acuerdo Nacional en la Politica de Estado 24 hace énfasis en optimizar la
capacidad administrativa del Estado mediante la renovacion de la administracion
publica, el adiestramiento de los funcionarios estatales y el reconocimiento de la
carrera publica (Acuerdo Nacional, 2023) La capacitacion de los servidores estatales
es vista como un pilar fundamental para asegurar la alta calidad y productividad en la
provision de servicios estatales. Lo sefialado da lugar a la formulacion de la
interrogante: ¢Cual es la relacion entre gestion de capacitacion y competencias
laborales de los trabajadores administrativos de una Unidad de Gestién Educativa

Local, Lima-2024? Del mismo modo formularon los problemas especificos que se



enuncian a continuacion: ¢Cual es la relacion entre planificacion, ejecucion,
evaluacion de capacitacion y competencias laborales de los trabajadores
administrativos de una Unidad de Gestion Educativa Local, Lima-2024?

El sustento de esta investigacion se estructura en los siguientes puntos
fundamentales que resaltan la relevancia del estudio dentro de su contexto especifico.
Desde un punto de vista epistemoldgico se fundamenta en el enfoque de como el
conocimiento se desarrolla y aplica en el contexto especifico de las entidades
publicas. Esta justificacion se enmarca en el paradigma positivista, que sostiene que
el conocimiento cientifico debe basarse en fendmenos observables y medibles,
permitiendo asi generalizaciones y predicciones objetivas sobre los efectos de la
capacitacion en las destrezas y habilidades del personal. Se justifico en la demanda
de obtener datos empiricos que respaldan la adopcion de decisiones en el sector
publico al proporcionar evidencia concreta sobre qué aspectos de la capacitacion son
mas efectivos, el estudio, ayuda a optimizar recursos y a disefiar programas mas
eficientes que respondan a las necesidades puntuales de los trabajadores
administrativos. La relevancia epistemoldgica de esta investigacion radica en su
contribucion al cuerpo de conocimiento del factor humano en la administracion
publica, ampliando la comprensién de la manera en que la capacitacion contribuye al
avance profesional y la eficacia organizacional (Bryman, 2016).

Desde un punto de vista tedrico, esta investigacion se sustenta en las teorias
de desarrollo humano y organizacional de Gary Becker, quien enfatizo la importancia
del capital humano como un componente esencial para el rendimiento y la eficiencia
en las instituciones (Quintero, 2020). Del mismo modo, esta investigacion encontro
sustento también a partir de una perspectiva practica, en la que proporciona datos
valiosos sobre las percepciones del personal de la entidad publica. Estos hallazgos
se convierten en un recurso esencial para los responsables permitiendo que realicen
decisiones mas informadas que apoyen a incrementar la efectividad y el desempefio
del capital humano en el &mbito educativo. Se destaco la importancia de desarrollar
estrategias especificas de formaciébn que se adapten a la evolucion de las
necesidades en el ambito laboral y las exigencias individuales de los trabajadores. Se
ofrecieron recomendaciones practicas basadas en evidencia empirica para mejorar la
gestion de la capacitacién y competencias laborales en una UGEL (Hidalgo-Parra et
al., 2020; Garcia et al., 2021).



Desde una justificacion metodoldgica, la investigacion cuantitativa para indagar
la vinculacion entre la gestion de la capacitacion y competencias laborales exigio
elaboracién de cuestionarios meticulosos fundamentados en referencias confiables y
relevantes. La validacién de estos instrumentos garantiza la exactitud y fiabilidad de
la informacion recolectada, asi como la pertinencia de la metodologia para grupos
similares, convirtiéndola en un modelo que se puede reproducir para estudios futuros.
De acuerdo con J.D. Creswell & J.W. Creswell (2018) los métodos cuantitativos
brindan una base sélida para generalizar los efectos a otras entidades similares, lo
cual es fundamental para formular recomendaciones basadas en evidencia. Por
ultimo, en lo social, porque su relevancia reside en que abord6 un tema crucial para
el avance social. El desarrollo social y econémico esta intrinsecamente ligado a la
ampliacion de las capacidades humanas (Dominguez, 2019). Mejorar las aptitudes
del personal administrativo de este sector, tiene el potencial de incrementar de
manera notable la calidad del servicio publico, impactando favorablemente en la
comunidad.

Para abordar la pregunta en cuestidn, se requiere establecer el objetivo
general, cuyo proposito es determinar la relacion entre la gestion de capacitacion y
las competencias laborales de los trabajadores administrativos de una Unidad de
Gestion Educativa Local, Lima-2024. También se formularon objetivos especificos
siguientes: Determinar la relacién entre planificacion, ejecucion, evaluacion de la
capacitacion y las competencias laborales de los trabajadores administrativos de una
Unidad de Gestion Educativa Local, Lima-2024.

Se han incluido trabajos previos que sirven como antecedentes dando un
aporte sustancial al presente estudio. A nivel trasnacional se incluy6 el estudio
conducido por Fasone et al. (2024) quienes estudiaron la disposicion de los
trabajadores italianos para mejorar sus habilidades, en las diferentes etapas del
proceso de empleo con el objetivo de determinar cémo los distintos aspectos del ciclo
laboral, incluidos la carga de trabajo percibida y el compromiso organizacional,
influyen en la voluntad de los colaboradores para participar en capacitaciones que les
permitieran adquirir habilidades especificas del sector. Desde un enfoque cuantitativo,
con disefio no experimental, utilizando cuestionarios para recoger la informacion de
una muestra de empleados estacionales. Se aplico el analisis de regresion cuyos
resultados principales revelaron que no todas las etapas del proceso de empleo tienen

la misma relevancia en la decision de los trabajadores de invertir en su formacion.



Factores previos como las experiencias laborales y las motivaciones personales,
relacionadas con el ambiente de trabajo y la carga laboral, fueron determinantes en
su disposicion a desarrollar nuevas competencias. La investigacion concluy6 que es
crucial comprender y apoyar las motivaciones y experiencias de los trabajadores en
las distintas etapas de su carrera para fomentar efectivamente el desarrollo de
competencias laborales.

Asi mismo, Colombo & Marcato (2023) en lItalia determinaron la relacion entre
la concentracién del mercado laboral y la demanda de especialistas competentes.
Con una muestra de 553,132 vacantes, mediante un estudio cuantitativo,
correlacional-causal encontraron la concentracion del mercado y las necesidades de
capacitacion de los profesionales. Hallaron que los empleadores prefieren habilidades
asociadas con la capacidad de aprendizaje, como habilidades sociales, en lugar de
conocimientos especificos del trabajo, donde un aumento en la concentracion del
mercado laboral incrementa la probabilidad de que las ofertas de empleo no requieran
experiencia en un 5.6% Yy reduce la cantidad de experiencia requerida en un 6%.
También que los empleadores estan mas dispuestos a invertir en capacitacion de sus
empleados en habilidades blandas. Concluyendo la importancia de considerar la
estructura del mercado laboral local al disefiar programas de desarrollo de la fuerza
laboral que busquen cerrar las brechas de habilidades.

Otro aporte, presentado por Kim et al. (2023) sobre como las habilidades
especificas de la institucion influyen en la efectividad de la capacitacion y desarrollo
(T&D) del personal en Corea del Sur. Se realizé en los lineamientos cuantitativos, de
caracter no experimental, con 1514 respuestas de trabajadores como parte de la
muestra. Mediante modelo de ecuaciones estructurales (SEM) con el fin de evaluar
los vinculos estructurales entre las variables del estudio. El aporte de los
investigadores se centr6 en cémo las habilidades especificas de la empresa son
capaces de influir en los resultados del desarrollo y la capacitacion.

Asimismo, se ha considerado el estudio realizado por Patrucco et al. (2022)
guienes estudiaron las destrezas y cualificaciones de los empleados de la cadena de
suministro (SC) siguiendo lineamientos cuantitativos de caracter no experimental, con
modelos de ecuaciones estructurales (SEM) para evaluar cdmo cambian las
relaciones entre estas variables con diferentes niveles de inversién de la empresa en
formacion, se conté con la participacién de 246 profesionales de Latinoamérica. Los

hallazgos sefialan que una red profesional amplia mejora las habilidades y



competencias de los mismos, lo que, a su vez, repercute favorablemente en su
satisfaccion laboral y el crecimiento de la SC. Los autores concluyeron que las
inversiones en capacitacion de las entidades estan directamente relacionadas con la
creacion de ventajas competitivas mediante la adquisicion y utilizacion de las
destrezas y cualificaciones.

En un estudio realizado por Rodriguez-Partidas (2021) con el objetivo realizar
una evaluacion de desemperio laboral en Venezuela, adopt6é un enfoque cuantitativo
mediante un disefio de investigacion de campo, sin manipular o controlar variables,
utilizando cuestionarios. El hallazgo principal indic6 el imperativo de instalar un
instrumento de valoracion basado en competencias laborales que sustituya el modelo
vigente enfocado en resultados de desempefio individual. La conclusion del estudio
enfatiza que cambiar a un prototipo de evaluacion basado en competencias podria
mejorar significativamente la administracion de recursos humanos en las
universidades, sugiriendo una inspeccion minuciosa de las formas de evaluacion de
desempeio existentes para alinearlas mas estrechamente con las competencias
laborales reales y las necesidades de desarrollo profesional.

Entre las investigaciones encontradas en el territorio nacional, se tiene el
trabajo realizado por Céspedes y Salas-Canales (2023) con el propésito de
determinar como la administraciéon del saber impacta el desempefio laboral del
personal administrativo en una entidad edil de Lima en el afio 2023, realizando un
analisis cuantitativo con un disefio no experimental y correlacional. -causal. 70
trabajadores participaron en el estudio y se administré cuestionario tipo Likert de 22
elementos. Los datos revelaron que la gestion del conocimiento impacta de forma
significativa en el rendimiento del trabajo, con un indice de Nagelkerke de 0. 565..
Dentro de sus principales hallazgos fue implementar los métodos de generaciéon de
conocimiento, dandole un rol primordial a la gestibn de conocimiento en el d&mbito
publico incluyendo posibilidades de que el gobierno local considere la creacién de una
seccion de desarrollo del personal encargada de identificar los requerimientos
institucionales y alinearlas con el personal mediante un plan de capacitacién y un
programa de becas.

Asimismo, Nufez-Rojas et al. (2022), tuvieron como objetivo describir la
perspectiva general que sobre la capacitacién docente y la gestion del curriculo por
competencias. Fue una investigacién de disefio curricular y un andlisis estadistico

descriptivo e inferencial. Con una muestra de 1664 docentes de cuatro regiones del



Peru, se aplico la técnica de encuesta, con el cuestionario como instrumento. Los
resultados pusieron en evidencia la existencia de una correlacion representada por
una rho = 0,523 el cual conlleva a determinar lo importante que resulta abordar las
capacitaciones dentro del campo de la educacion para que los docentes mejoren sus
competencias que ayudardn al enriquecimiento de su curriculo para ser mas
empleables. Concluyeron que, la existencia de la correlacion conlleva a establecer lo
importante de mejorar la eficiencia en la realizacion del proceso de capacitacion de
modo que éstos se encuentren enfocados en las necesidades de mejoramiento en los
conocimientos y destrezas de los docentes para un desempefio 6ptimo.

Ademas, Casimiro-Urcos et al. (2020) cuya meta era analizar la correlacion
entre las aptitudes laborales y la formacion académica de los docentes en una
institucion educativa en Chosica. De enfoque cuantitativo, no experimental,
correlacional. La poblacion y muestra fue 57 docentes, la encuesta se utiliz6 como
técnica, mientras que el cuestionario sirvid como instrumento Dentro de sus
resultados se puede observar una correlacion de rho = 0,783 siendo el valor de
significancia igual a 0,000 (0,05), el resultado muestra una relacion directa y
significativa entre las variables analizadas. Concluyeron que, existe relacion
contemplada como significativa lo cual conlleva a determinar lo importante de mejorar
las competencias laborales debido a que estas estan vinculadas con la formacion de
los docentes, haciendo posible el crecimiento de su rendimiento que directamente
generaran beneficios sobre gestionados a través de una formacion competitiva.

Escarza (2022) llevé a cabo un estudio en un gobierno regional peruano,
evaluando la administracion de la formacién y su impacto en el desarrollo de las
habilidades laborales de los trabajadores. Se adopté un enfoque cuantitativo
utilizando un disefio no experimental, transversal y correlacional, se aplicaron
cuestionarios especificos a una muestra de 109 trabajadores para analizar las
variables de interés. Los hallazgos indicaron los valores rs=0.798, p<0.05,
concluyendo que una adecuada gestion de la capacitacion esta significativamente
asociada respecto al avance en las capacidades profesionales.

En su investigacion, Ramos (2023) analiz6 la gestion de la capacitacion
asociada al fortalecimiento de destrezas laborales en una entidad edil en Puno,
adoptando un enfoque cuantitativo donde no se manipularon las variables y se
establecio la relacidén entre ambos conceptos. Se desarrollé en un segmento de 105

servidores municipales, quienes completaron cuestionarios. Los hallazgos esenciales



evidenciaron una correlacién positiva significativa (rho=0.793). Estos hallazgos
indican que una gestidén efectiva de la capacitacion se vincula estrechamente con
mejoras en las aptitudes de los servidores estatales.

Con el fin de profundizar y robustecer la consistencia de este trabajo
investigativo, se consultaron diversos autores que han abordado los fundamentos
tedricos y conceptuales vinculados al tema en cuestion. De este andlisis se desprende
la interpretacién que, histéricamente, se ha manejado para promover de manera
efectiva y eficiente el logro de los propdsitos de las entidades publicas.

Puntualizando la primera variable gestion de capacitacion, se fundamenta en
dos teorias relevantes: la Teoria del Capital Humano, asi como la Teoria del
Aprendizaje Organizacional. Ambas teorias ofrecen marcos explicativos significativos
para entender como la capacitacion puede influir en el rendimiento y el crecimiento
profesional en contextos organizacionales. La Teoria del Capital Humano, Becker
(1993) considera a los empleados como activos valiosos que poseen conocimientos,
habilidades y capacidades que contribuyen significativamente al logro y la viabilidad
continua de una organizacion. Esta teoria sostiene que la inversion en educacion,
capacitacion y avance de los empleados incrementa su produccion, por ende, la
competitividad de la organizacion (Gurgenidze, 2024). La gestién basada en la Teoria
del Capital Humano implica reconocer la importancia del conocimiento y las destrezas
adquiridas por los empleados, y su impacto beneficioso en el desempefio
organizacional.

Se ha tenido las siguientes definiciones desde la perspectiva de los siguientes
autores: Moreno et al. (2016) definen la capacitacion como el conjunto de tacticas
disefiadas para guiar a los individuos dentro de una organizacion, con el propdsito de
fortalecer su capacidad para desempefiar eficazmente sus responsabilidades
laborales. Por otro lado, Centurion (2015) conceptualiza la gestion como la actividad
principal realizada por cada miembro de una organizacion para contribuir a un objetivo
comun mediante el establecimiento de politicas, normas y reglamentos; esta
contribucion es fundamental para mejorar el control de calidad y asegurar la
continuidad del mejoramiento en la entidad. En cuanto a Pérez y Miranda (2016) junto
con Ramos et al. (2018) describen la formacion como procesos de desarrollo
realizadas en entornos profesionales que buscan perfeccionar las habilidades de
argumentacion y crecimiento de los empleados, permitiéndoles mejorar su

desempefio diario y, por ende, aumentar su contribucion y valor dentro de la



organizacion. Desde Servir (2022) la gestion de la capacitacion se define como la
agrupacion de procesos dirigidos al incremento de competencias y al aumento de
conocimientos entre los servidores estatales con el fin de potenciar su desempefio.

Las dimensiones consideradas para la primera variable incluyen la
planificacion, ejecucion y evaluacion de la capacitacion. En la dimensién de
planificacion, las organizaciones reconocen sus necesidades y proporcionan data
relevante y las condiciones necesarias para el cierre de brechas (Servir, 2016a). Del
mismo modo, tenemos que para la planificacion de una capacitacion se desarrolla un
plan estratégico detallado que incluye la definicibn de objetivos, el disefio de
programas especificos, la creacién de un cronograma y la asignacion de recursos
adecuados, como el presupuesto de capacitacion que considera variables como las
horas promedio de capacitacion por persona al afio y el costo por hora de capacitacion
(Chiavenato, 2018a).

La dimension de ejecucion involucra la formulacion y ejecucion de capacitacion
continua de manera sistematica, que incluyen el desarrollo y la firma de acuerdos de
asesoramiento formativo (Servir, 2016b). Implica la realizacion efectiva de la
planificacion disefiada previamente, incluye la seleccion de metodologias apropiadas
a las necesidades, como talleres, conferencias, cursos presenciales y virtuales, asi
como la coordinacion logistica y la entrega eficiente de los contenidos de capacitacion
(Chiavenato, 2018b).

En la dimension de evaluacion, se aplican procesos y herramientas para medir
la efectividad de la formacién y su efecto en la consecucion de lo planificado. Esta
etapa resalta la relevancia de la administracion de la formacion eficaz para el éxito
organizacional (Servir, 2016c). Se considera el efecto en el rendimiento de los
trabajadores, la adquisicion de habilidades y el logro de los objetivos establecidos.
Las evaluaciones pueden ser cualitativas o cuantitativas e incluir la satisfaccion de los
actuantes, asi como ajustes necesarios para futuras sesiones de capacitacion
(Chiavenato, 2018c).

En cuanto a la segunda variable, competencias laborales, la teoria de la
motivacion humana establecio prioridades en las necesidades, postulando que a
medida que se cubren las necesidades esenciales, el individuo fomenta deseos y
necesidades superiores (Maslow, 1943). En la cUspide de esta jerarquia se encuentra
la autorrealizacion, identificada como factores que impulsan alcanzar niveles

superiores de necesidad (Alcantara y Werneck, 2020). Desde esta perspectiva,
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teniendo en cuenta el proceso motivador con la expectativa de satisfacer estas
necesidades, la investigacion en la entidad elegida puede utilizar esta teoria para
comprender como las competencias laborales de los trabajadores estan vinculadas a
su motivacion intrinseca y como esta motivacion puede influir en su desempefio
laboral y contribucién al éxito organizacional.

La Teoria del Aprendizaje Organizacional postula que el aprendizaje
organizacional ocurre cuando los individuos dentro de una organizacion experimentan
un problema y como su resolucion modifica las normas y las expectativas
organizacionales. Esta teoria es pertinente para el desarrollo de competencias
laborales, enfatiza la importancia de la reflexién y la adaptacién continua en respuesta
a cambios y desafios, lo cual es esencial en la capacitacién de trabajadores
administrativos (Argyris & Schoén, 1978; Davis & Clark, 2022).

La teoria de Bateson postula que la capacitacion laboral en el ambito publico
se enfoca principalmente en la adquisicion de nuevas habilidades y procedimientos,
descuidando las demandas y habitos particulares de los trabajadores. Bajo esta
premisa, estos tienden a comportarse de manera similar a como lo harian en un
entorno neutral de aprendizaje como sugiere la teoria del aprendizaje, haciendo que
esta dinamica sugiere que el administrado adquiera habilidades (Cardenas, 2020).

Chiavenato (2018) enfatiza la importancia de los atributos personales como
pilar esencial para el crecimiento de la competencia laboral. Estos atributos incluyen
la capacidad de aprendizaje, la iniciativa, la responsabilidad, la adaptabilidad y la
capacidad de trabajar en equipo. Individuos con altos niveles de estos atributos
poseen mayor potencial para ejecutar acciones efectivas y diferenciarse en sus roles
laborales. Por otro lado, Ortega et al. (2017) describen esta capacidad como la
habilidad de llevar a cabo tareas de manera completa, utilizando metas,
conocimientos, habilidades y motivaciones especificas que son fundamentales para
actuar eficazmente en contextos particulares. Las competencias profesionales se
consideran una mezcla intrincada de sabiduria, discernimiento profesional, destrezas,
principios y disposicion. Esta vision holistica, ampliamente reconocida, sugiere que
los profesionales deben poner en practica sus conocimientos adquiridos y sus
habilidades junto con sus rasgos personales distintivos en cada contexto laboral.
Ademas, necesitan ajustarse a diversas situaciones y entornos (Fukada, 2018).

De acuerdo con Alles (2020) la estructura de la competencia laboral se consiste

en la dimension Competencias Cardinales, que abarcan las habilidades basicas que
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todos los empleados de una organizacion deben poseer. Se refieren a conocimientos
generales que son fundamentales para asegurar una actuacion exitosa en una amplia
variedad de contextos laborales. Estas capacidades son transversales y abarcan
areas como la comunicacion efectiva, el trabajo en equipo, la resolucion de problemas
y el pensamiento critico.

Por otro lado, la segunda dimension las Competencias Especificas se
desarrollan mediante la absorcion y difusion del conocimiento por parte de los
individuos. Esta dimensién engloba una variedad de contenidos en el ambito del
conocimiento humanistico, que incluye la definicion de conceptos, teorias, el manejo
de herramientas, habilidades de investigacién y la implementacion de sistemas de
trabajo especificos para un motivo determinado. Son habilidades méas especializadas
y concretas que estan directamente relacionadas con tareas o roles especificos
dentro de una industria 0 campo particular, pudiendo incluir conocimientos técnicos,
habilidades tecnoldgicas, o habilidades especificas relacionadas con el area de
trabajo en cuestion (Eggenberger & Backes-Gellner, 2022).

En base al marco tedérico se proponen la hipotesis general y las especificas. A
nivel general: La gestion de capacitacion se relaciona con las competencias laborales
de los trabajadores administrativos de una Unidad de Gestion Educativa Local, Lima-
2024. En tanto que, a nivel especifico, se plantean: La planificacion, ejecucion y
evaluacion de la capacitacion se relaciona con las competencias laborales de los

trabajadores administrativos de una Unidad de Gestién Educativa Local, Lima-2024.
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Il. METODOLOGIA

El estudio corresponde a la clasificacidén de investigaciones basicas, ya que su
objetivo principal es proporcionar un fundamento epistemolégico para su desarrollo,
en vez de aplicar conceptos tedricos para resolver desafios practicos (Akcigit et al.,
2021). Se ha enfocado desde una perspectiva cuantitativa para medir las variables
involucradas basandose en la compilacion de datos, que luego se analizaron
numéricamente para examinar hipotesis vinculadas con las variables que se
investigan (Naupas et al., 2018). La propuesta del estudio se ha estructurado desde
el disefio no experimental, de corte transversal, lo que no implica intervencion en la
realidad ni manipulacién de variables, en cambio, se centré en describir las relaciones
de la gestion de la capacitacion con respecto a las competencias laborales. Los
instrumentos de obtencion de datos, especificamente mediante la encuesta, se
aplicaron solo una vez durante un momento especifico para cada elemento de la
muestra (Majid, 2018). El método hipotético-deductivo utilizado en este estudio, como
proceso cientifico que implica la formulacion de hipdtesis y que basadas en la
determinacién de implicaciones logicas nos permitio arribar a conclusiones y
predicciones empiricas (Siedlecki, 2020).

La gestion de la capacitacion se define a través de las acciones emprendidas
por las organizaciones para mejorar las habilidades y destrezas del recurso humano.
Estas habilidades son especificas de los puestos de trabajo y contribuyen al
fortalecimiento del aprendizaje en el entorno laboral (Parra y Rodriguez, 2016).
Respecto a su operacionalizacion, para medir la variable, se consideraron tres
dimensiones clave, segun lo dispuesto por Servir (2016) siendo la planificacion de la
capacitacion aquella que comprende la identificacion de carencias, los objetivos, los
recursos Yy la participacion de los involucrados. La segunda dimensién, ejecucion de
la capacitacion, consiste en la evaluacion de estrategias y acciones implementadas
durante la capacitacion, la calidad de los proveedores y el seguimiento de la
participacion. En tanto que la tercera dimension, evaluacion de la capacitacion
comprende: reaccion de los participantes, aprendizaje adquirido, utilizacion en el
trabajo y el impacto generado. Se empleé una escala de medicion ordinal para

cuantificar la gestidon de la capacitacion (Ver Anexo 1)

13



Las competencias profesionales, se entienden como una amalgama compleja
de sabiduria, discernimiento profesional, destrezas, principios y disposicion. Esta
vision integral, generalmente aceptada, indica que los profesionales deben poner en
practica sus conocimientos adquiridos y sus habilidades, junto con sus rasgos
personales distintivos, en cada escenario laboral. Ademas, necesitan ajustarse a
diversas situaciones y entornos (Fukada, 2018). Su definicion operacional, evidencia
gue a medida que estos profesionales adquieren mayor destreza, demuestran las
competencias necesarias para llevar a cabo sus labores profesionales. Las
dimensiones se midieron con indicadores especificos, como trabajo en equipo,
comunicacion asertiva, compromiso con la ética profesional, versatilidad en variados
ambientes y eficacia en el trabajo colaborativo, los que forman parte de la dimensién
competencias basicas. En cuanto a las competencias especificas, se destacan, el
dominio técnico de su especialidad, conocimientos especificos de su area de labor, la
capacidad resolucion de problemas especificos de su labor, asi como constante
autoformacion. Se planted una escala ordinal politbmica para medir las competencias
laborales (Ver Anexo 1).

De acuerdo con la definicion proporcionada por Stratton (2021) la poblacion se
refiere a una serie de componentes interrelacionados cuyo analisis proporciona
informacion crucial. En el contexto de este estudio, la poblacidén estuvo constituida por
135 participantes. Los parametros de inclusion se basan en las caracteristicas
definidas que deben cumplir los individuos para ser seleccionados en un estudio.
Estos parametros garantizan que los participantes sean idoneos y significativos para
las intenciones del trabajo investigativo, garantizando que la muestra refleje fielmente
la poblacién de interés. En esta investigacion se ha considerado incluir a los
trabajadores de areas administrativas, contratados, con minimo seis meses en el
puesto. Los parametros de exclusidén son las condiciones o factores que descalifican
a los sujetos en involucrarse en el estudio, como aquellos que no estuvieron presente
por cualquier motivo, los que realizaron trabajo remoto, trabajadores con menos de 6
meses de contrato, negativa del trabajador a participar en la investigacion. Estos
requisitos se implementan para prevenir que variables externas puedan influir en los
resultados y para resguardar la seguridad de los individuos involucrados garantizando
gue la muestra sea adecuada y homogénea en términos relevantes.

Una muestra se considera representativa cuando se selecciona al azar,

asegurando la equidad en el proceso de elegir a los participantes (Otzen, 2017). La
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forma como se realiz6 el proceso de seleccion muestral fue utilizando la herramienta
Excel para generar numeros aleatorios. Este tipo de muestreo busca asegurar que la
muestra sea representativa, lo que permite generalizar los resultados obtenidos del
estudio. El calculo muestral determind la cantidad de 100 trabajadores administrativos
de la entidad a través de una formula (Ver Anexo 7)

La encuesta se destaca como una técnica fundamental, ampliamente utilizada
en los andlisis dentro de las ciencias sociales proporcionando un medio para extraer
informacion de forma sistematica y a nivel amplio (Arias, 2020a). Para este andlisis,
se eligié usar el cuestionario de encuesta como instrumento, que es el medio de
recoleccion de los detalles de la muestra de modo sistematico. Este instrumento fue
aplicado de manera presencial los dias 20 y 21 de junio respectivamente, dado que
la entidad en mencidén cuenta con hasta tres filiales en lugares diferentes. Estos
cuestionarios se estructuraron con items organizados de acuerdo con las variables
investigadas, facilitando asi la recopilacion de respuestas por parte de los
colaboradores de la entidad participante en el estudio (Arias, 2020b).

El cuestionario de gestion de la capacitacion esta integrado por 24 items
divididos en tres dimensiones, cada una de las cuales consta de 8 items con una
escala tipo Likert. Asi también, el cuestionario de competencias laborales esta
conformado por 24 items, dividido en dos dimensiones, las cuales tienen 12 items por
dimension, con una escala tipo Likert de cinco valores (Ver Anexo 2). Como resultado
de la baremacion se tiene: bajo (24 - 56), medio (57 - 88) y alto (89 -120) para ambas
variables, considerando que para la variable competencias laborales los niveles son:
inicio, proceso y logrado (Ver anexo 1)

Para asegurar la capacidad precisa del instrumento en medir el fenomeno o
constructo bajo investigacion, este fue sometido a un estudio riguroso por parte de
especialistas en el area relevante, quienes revisaron criterios como suficiencia,
claridad, coherencia y relevancia de los elementos examinados (Surlcu & Maslakgi,
2020). De esta manera, se aseguro gue los resultados obtenidos reflejen fielmente el
fendmeno, fortaleciendo asi la validez del estudio y la interpretacion de sus hallazgos.
El proceso de evaluacion de los instrumentos se realiz6 por especialistas en la materia
y en metodologia de la investigacion de manera voluntaria, quienes valoraron los
items de cada cuestionario asegurando su coherencia con los indicadores,
dimensiones y variables, asi como las escalas de respuesta. En este caso, los

validadores emitieron el dictamen de aplicabilidad para cada uno de los cuestionarios.
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Los datos y trayectoria de cada validador, obtenidos del registro nacional de grados
académicos, se encuentra en el anexo tres, donde también se presenta el desglose
de la validacion. Para computar el grado de acuerdo entre los especialistas se hizo
uso de la V de Aiken, cuyo coeficiente presenta valores entre los intervalos de 0,000
y 1,00, en la que 1,00 sefiala acuerdo sumo entre jueces en los contenidos estimados
y considerando 0,7 para el limite inferior (Torres-Malca et al., 2022). Resultando para
este caso en los aspectos evaluados un valor de 1,00, en consecuencia, ninguno de
los items del instrumento fue eliminado. (Ver Anexo 3)

Se planific6 la ejecuciébn de una prueba preliminar con un grupo de
participantes seleccionados, quienes completaron ambos cuestionarios. LosS
resultados obtenidos fueron sometidos a un analisis utilizando el coeficiente alfa de
Cronbach, dada la escala de calificacion politbmica. Esto generd resultados
comparables al administrar muestras con caracteristicas similares (Suruciu &
Maslakgi, 2020). La consistencia y estabilidad de los datos recolectados genera
confiabilidad en el estudio en la que se obtuvo coeficientes correspondientes a
a:1=0.968 y a»=0.986, los que determinaron la fiabilidad de los instrumentos de gestion
de la capacitacion y competencias laborales dado que los valores de los coeficientes
son mayores que 0.7 (Taber, 2018). (Ver Anexo 4)

De acuerdo con Hernandez et al. (2020), referente a los métodos de
procesamiento de datos, se emplearon tanto el analisis descriptivo como el analisis
inferencial utilizando pruebas estadisticas pertinentes. En el analisis descriptivo, se
anotaron frecuencias, porcentajes y niveles a través de tablas. En el inferencial, se
realizaron pruebas estadisticas para determinar posibles relaciones entre las
variables mediante la evaluacion de la hipotesis.

El estadigrafo para procesar los datos inferenciales en esta investigacion fue
el coeficiente de correlacion de Spearman (Rho de Spearman), ya que responde a las
caracteristicas de los datos del estudio realizado. En este caso las caracteristicas de
la muestra cumplen con los presupuestos para estimar la correlacion por ser datos no
paramétricos, tales como, variables en un nivel de medicion ordinal por jerarquias con
escalas tipo Likert, asi como los grados de correlacién de coeficiente van de -1
(correlacion perfecta negativa) a 1 (correlacion perfecta positiva) pasando por 0 que
representa la no presencia de correlacion entre las variables Bujang (2024). Para tal

fin, se incluye un cuadro de asignacion de valores de interpretacion de acuerdo al
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coeficiente de correlacion, y entre otros datos sefalan que para +0.4 a 0.69
correlacion positiva moderada (Martinez y Campos, 2015) (Ver anexo 9)

Los aspectos éticos son principios fundamentales que orientan el
comportamiento de los investigadores para garantizar que los estudios se lleven a
cabo de manera moral y responsable. Estos aspectos son esenciales para resguardar
la seguridad y los derechos de los sujetos involucrados y para garantizar la probidad
cientifica. Incluyen el consentimiento informado, en la que se da a conocer al
participante a través de un documento con firma y fecha sobre los posibles riesgo o
beneficios, asi como las consecuencias o problemas que podria acarrear; la
proteccién de la privacidad, la confidencialidad, y la honestidad en la exposicion y
difusion de los resultados. Ademas, se enfocan en atenuar los riesgos y potenciar los
beneficios promoviendo una investigacion justa y equitativa (Gagiay et al., 2020).

Los principales principios éticos son a) Autonomia: Este principio se centra en
respetar la facultad de los participantes para hacer elecciones informadas respecto a
su involucramiento en la investigacion. Los individuos fueron provistos con la
informacion necesaria sobre el estudio, sus objetivos, procedimientos, riesgos y
beneficios, y dieron su consentimiento voluntariamente y sin coaccion. b) No
Maleficencia: Supone la responsabilidad de los investigadores de no perjudicar a los
participantes. Se disefo el estudio de manera que minimiza cualquier posible riesgo
fisico, psicolégico o social, garantizando que los métodos utilizados sean lo menos
invasivos posible. ¢) Beneficencia: Los investigadores deben esforzarse por
maximizar los beneficios de lainvestigacion y minimizar los posibles dafios. Se explico
a los encuestados que, aunque en este momento el estudio no genere beneficios
economicos ni del mejoramiento de sus competencias u otros, cabe si la posibilidad
de que, al término de la investigacion, se hara entrega de un informe pormenorizado
a quien corresponda en la entidad, para que sirva como una linea de base de posibles
tomas de decisiones futuras respecto de la gestion de capacitacion y competencias
laborales que beneficie a los trabajadores y en consecuencia a la entidad. d) Justicia:
Este principio enfatiza la necesidad de imparcialidad en la seleccion de los
participantes y en la asignacion de los beneficios y cargas de la investigacion. Se
aseguré gue se garantice a todos los grupos una oportunidad equitativa para
participar y recibir beneficios de los resultados del estudio, evitando cualquier tipo de

discriminacion o explotacion (Schopfel et al., 2020).

17



Ademas, este estudio siguid las normativas vigentes, como es la Guia de la
elaboracién de trabajos conducentes a grados académicos y el cédigo de ética de la
Universidad César Vallejo. Las citas y referencias se ajustaron a las recomendaciones
de la séptima edicion del manual de estilo APA, respetando los derechos de autor. Se
obtuvo autorizacion institucional para llevar a cabo el estudio, proporcionando a los
participantes se les brinda una informacion transparente y completa antes de
administrar los cuestionarios. Por ultimo, los datos obtenidos no fueron modificados

para su andlisis.
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[l RESULTADOS

En lo que sigue se presenta las tablas de analisis de dato e interpretaciones
de resultados sobre el estudio, compuesto por lo siguiente:
Tabla 1

Frecuencia de la variable Gestién de capacitacion

Frecuencia Porcentaje
Bajo 8 8,0
Medio 56 56,0
Valido
Alto 36 36,0
Total 100 100,0

Nota: Informacion procedente de los datos (Anexo 2) recabados mediante la aplicacién de la encuesta.
Fuente: SPSS V.25

El procesamiento de datos brinda informacion valiosa sobre la percepcion de
trabajadores administrativos respecto a la gestion de la capacitacion. Estos muestran
gue el 8,0 % de los trabajadores administrativos perciben que la administracion de la
capacitacion es baja. El 56,0 % considera la gestion de capacitacion como medio,
indicando como una percepcion predominante en la variable. Finalmente, el 36,0 %
lo califica como alto. Por lo tanto, es posible concluir que la consistencia de los datos
revela una tendencia positiva, considerando que entre los niveles medio y alto
alcanzan a 92.0 % de las percepciones de los trabajadores administrativos

involucrados en el estudio realizado.

Tabla 2
Frecuencias de las dimensiones de la Gestion de capacitacion.
Dimensiones Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 16 16,0
o o Medio 49 49,0
Planificacion de la capacitacion
Alto 35 35,0
Total 100 100,0
Bajo 8 8,0
) ) o Medio 46 46,0
Ejecucion de la capacitacion
Alto 46 46,0
Total 100 100,0
Bajo 9 9,0
) o Medio 58 58,0
Evaluacion de la capacitacion
Alto 33 33,0
Total 100 100,0
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Nota: Informacién procedente de los datos (Anexo 2) recabados mediante la aplicacion de la encuesta.
Fuente: SPSS V.25

La tabla anexa muestra que, en relacion con la dimension planificacion de la
capacitacion, los participantes de la encuesta advierten con mayor frecuencia (49,0
%) nivel medio, 35,0 % alto y solo el 16,0 % es bajo. En cuanto a la dimension de
ejecucion de capacitacién los mismos encuestados senalaron que el (46,0 %) es
medio y alto a la misma vez, y solo el 8.0 % es bajo. Por ultimo, la dimension
evaluacion de la capacitacion, el (68.0 %) manifiestan que de nivel es medio, el 33.0
% manifiesta que es alto, y el 9,0 % manifiesta que tiene un nivel bajo. En tal sentido

el nivel que tiene mas predominancia en las dimensiones de esta variable es medio.

Tabla 3
Frecuencia de la variable competencias laborales.
Frecuencia Porcentaje
Inicio 2 2,0
Proceso 13 13,0
Valido
Logrado 85 85,0
Total 100 100,0

Nota: Informacion procedente de los datos (Anexo 2) recabados mediante la aplicacidn de la encuesta.
Fuente: SPSS V.25

La investigacion ha proporcionado datos significativos sobre la percepcion del
personal sobre sus competencias laborales donde el 2,0 % de los trabajadores
administrativos se encuentran dentro del nivel inicio, indicando que la mayoria ha
superado la etapa inicial de desarrollo de competencias. El 13,0 % se encuentra en
nivel de proceso, sugiriendo que una minoria significativa todavia esta por desarrollar
completamente sus competencias laborales. Por ultimo, el 85 % de los trabajadores
ha alcanzado un nivel logrado de competencias laborales, lo cual es un indicador
positivo de la efectividad de las capacitaciones y el desarrollo de destrezas en la

mayoria
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Tabla 4

Frecuencias de las dimensiones de las competencias laborales.

Dimensiones Niveles Frecuencia Porcentaje
Inicio 2 2,0
) ) Proceso 10 10,0
Competencias cardinales
Logrado 88 88,0
Total 100 100,0
Inicio 2 2,0
) - Proceso 21 21,0
Competencias especificas
Logrado 77 77,0
Total 100 100,0

Nota: Informacion procedente de los datos (Anexo 2) recabados mediante la aplicacidn de la encuesta.
Fuente: SPSS V.25

A partir de la informacion contenida en la tabla anexa sefiala que, en la
dimension, competencias cardinales, se presenta que el (88.0 %) de los trabajadores
administrativos perciben que las competencias cardinales tienen un nivel logrado,
mientras que el 10.0 % tiene un nivel en proceso, y el 2.0 %, tiene un nivel de inicio.
Asimismo, la dimensién competencias especificas, el (77,0 %) presenta un nivel
logrado, asi mismo, el 21.0 % de los encuestados perciben un nivel en proceso, y el
2,0 % lo perciben en nivel de inicio. Es decir que en las dimensiones de la variable

competencias laborales tiene como predominancia el nivel logrado.

Resultados inferenciales
Prueba de hipotesis general
Ho= La gestion de capacitacion y las competencias laborales de los trabajadores son
independientes.
Ha= La gestion de capacitacion y las competencias laborales de los trabajadores
presenta una correlacion significativa.

Estadistico de prueba: Rho de Spearman.

Regla de decision: Si p-valor < 0.05, se rechaza la hipotesis nula, y lo

contrario es significativo.
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Tabla 5

Relacién entre la gestion de la capacitacion y las competencias laborales.

Competencias laborales

Gestion de la capacitacién Coeficiente de correlacién ,579”
Sig. (bilateral) ,000
N 100

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Datos obtenidos del SPSS V.25

Con base en la informacion anexa se puede deducir que siendo el valor de
significancia menor al valor teérico (p-valor <0.05) se rechaza la hipétesis nula, por lo
tanto, se demuestra la existencia de una relacion directa y moderada (Rho= 0.579)
entre la gestion de la capacitacion y las competencias laborales. Esto sugiere que
conforme la gestion de capacitacion mejora, también lo hace las competencias

laborales

Prueba de hipétesis 1

Ho= La planificacion de la capacitacion y las competencias laborales de los
trabajadores son independientes.

Hi= La planificacion de la capacitacion y las competencias laborales de los

trabajadores presentan una correlacion positiva.

Tabla 6

Relacion entre planificacion de capacitacion y las competencias laborales.
Competencias laborales

Planificacion de Coeficiente de correlacion ,509”
capacitacion Sig. (bilateral) ,000
N 100

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Datos obtenidos del SPSS V.25

De la informacién adjunta se puede deducir que siendo el valor de significancia
menor al valor tedrico (p-valor <0.05) se rechaza la hipétesis nula, por lo tanto, se
demuestra la existencia de una relacién directa y moderada (Rho= 0.509) entre la
planificacion de la capacitacion y las competencias laborales, estableciendo que la
planificacion de capacitacion es un predictor significativo de las competencias

laborales.
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Prueba de hipétesis 2

Ho= La ejecucién de la capacitacion y las competencias laborales de los trabajadores
son independientes.

H>= La ejecucién de la capacitacion y las competencias laborales de los trabajadores

presentan una correlacion positiva.

Tabla 7
Relacion entre ejecucion de capacitacion y las competencias laborales.

Competencias laborales

Ejecucién de capacitacion  Coeficiente de correlacion ,561"
Sig. (bilateral) ,000
N 100

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Datos obtenidos del SPSS V.25

De la informacién adjunta se puede deducir que siendo el valor de significancia
menor al valor tedrico (p-valor <0.05) se rechaza la hipétesis nula, por lo tanto, se
demuestra la existencia de una relacién directa y moderada (Rho= 0.561) entre la
ejecucion de la capacitacion y las competencias laborales. Estos resultados implican
que la ejecucidon de capacitacion es un predictor significativo de las competencias
laborales, lo que sugiere que mejorar la primera puede llevar a mejorar las

competencias laborales

Prueba de hipotesis 3

Ho= La evaluacion de la capacitacion y las competencias laborales de los trabajadores
son independientes

Hs= La evaluacion de la capacitacion y las competencias laborales de los trabajadores
presentan una correlacion significativa.

Tabla 8

Relacion entre la evaluacion de capacitacion y las competencias laborales.

Competencias laborales

Evaluacioén de capacitacion  Coeficiente de correlacion ,589"
Sig. (bilateral) ,000
N 100

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Datos obtenidos del SPSS V.25
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De lainformacién adjunta se puede deducir que siendo el valor de significancia
menor al valor tedrico (p-valor <0.05) se rechaza la hipétesis nula, por lo tanto, se
demuestra la existencia de una relacion directa y moderada (Rho= 0.589) entre la
evaluacion de la capacitacidn y las competencias laborales. Estos resultados implican
gue la evaluacion de capacitacion es un predictor significativo de las competencias
laborales. Mejorar la evaluacion de la capacitacion puede llevar a mejorar las

competencias laborales.
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V. DISCUSION

El propésito principal de la investigacion fue determinar la relacion entre la
gestion de capacitacion y las competencias laborales de los trabajadores
administrativos de una Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL) en Lima, 2024.
Esta investigacion es crucial para mejorar la excelencia de los servicios publicos
contribuyendo al Objetivo de Desarrollo Sostenible (ODS) 8, que aspira a promover
el avance econdmico sostenible, la inclusion y empleo digno.

De acuerdo al objetivo general, la mayoria de los trabajadores, un 56%,
consideraron la gestion de la capacitacion como medio. Este resultado indica que hay
margen significativo para mejorar los planes de capacitacion, ya que mas de la mitad
de los trabajadores no estdn completamente satisfechos con la gestion actual. Un
36% de los trabajadores perciben como alto, o que es un indicativo positivo de que
el personal encuentra los programas de capacitacion adecuados y bien gestionados.
Un 8% de los trabajadores evaluaron la gestion de la capacitacion como bajo. Este
porcentaje relativamente bajo sugiere que la mayoria de los trabajadores no perciben
la gestion de la capacitacion en su nivel deficiente. Del mismo modo se verifico la
correlacion de la hipotesis, encontrando una conexion favorable entre ambas
variables apoyandose en los datos recolectados. Se verificd una relacion moderada
directa y significativa con una rs=0.579, y un p-valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01)
indicando significancia entre las variables, desestimando la hipotesis nula y
confirmandose la hipétesis general planteada. Los hallazgos sugieren que mejoras en
la gestion de la capacitacién estan asociadas con un incremento en las habilidades
laborales de los empleados.

De acuerdo con World Bank (2019) destaca que las competencias laborales
son esenciales para la eficiencia administrativa en el sector publico. Este estudio
coincide con la premisa de que una apropiada direccion de la capacitacion puede
mejorar significativamente las competencias laborales, o que a su vez optimiza el
desempeiio institucional. La OCDE (2019) sefiala la inadecuacion de muchos
programas de capacitacion en el sector publico para satisfacer las demandas
cambiantes del mercado laboral. Este aspecto es relevante en el contexto de la UGEL
de Lima, donde la falta de recursos y estrategias de capacitacion efectiva ha sido
identificada como una barrera significativa. La literatura también sugiere que una

administracién efectiva de la capacitacion resulta ser crucial para el fortalecimiento de
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habilidades laborales. Fukada (2018) y Alles (2020) destacan que la capacitacidn bien
planificada y ejecutada mejora significativamente las habilidades y competencias de
los servidores. Las conclusiones de esta investigacion confirman esta afirmacion,
mostrando que una mejor gestién de capacitacién esta correlacionada con mejores
competencias laborales.

Un patrén recurrente en los estudios revisados es la correlacion positiva entre
la gestion de formacion y las habilidades laborales. Sin embargo, se observa una
pequefa variacion en la magnitud de esta correlacién dependiendo del contexto y del
sector analizado. En el estudio de Nufiez-Rojas et al. (2022) la correlacion fue
moderada (rs=0.523), mientras que en el estudio Casimiro-Urcos, et al. (2020) fue alta
(rho=0.783), asi mismo, en el trabajo de Escarza (2022) con (rs=0.798) asociada a
una relacion también alta, coincidiendo con Ramos (2023) en la que obtuvo una
correlacion positiva alta (rho=0.793) Esta diferencia puede atribuirse a factores
contextuales especificos, como el nivel de inversion en capacitacion, las estrategias
de implementacion u otros. Sin embargo, todas ellas guardan una relacién positiva
significativa que se condice con nuestros hallazgos.

Segun Fasone et al. (2024) en Italia y Kim et al. (2023) en Corea del Sur,
encontraron también un vinculo positivo entre la organizacion de formacion y el
perfeccionamiento de competencias profesionales, donde las motivaciones
personales y las habilidades especificas de la empresa influyen en la efectividad de
la capacitacion. Estos estudios sugieren que las estrategias de capacitacion deben
adecuarse a las necesidades concretas de los empleados y el entorno organizacional,
lo cual es aplicable al contexto de la UGEL de Lima. Estos estudios apoyan los
hallazgos de la investigacién y subrayan la relevancia de una gestion eficaz de la
capacitacion.

La consistencia de los resultados con estudios previos y teorias relacionadas,
como la Teoria del Capital Humano de Becker (1993); Gurgenidze (2024), y la Teoria
del Aprendizaje Organizacional de Argyris & Schon (1978); Davis & Clark (2022)
indicando que el aprendizaje dentro de una organizacién se produce cuando los
individuos experimentan un problema y la resolucién transforma las normas y
expectativas organizativas con las habilidades de los trabajadores, refuerza la validez
de los hallazgos. Sin embargo, la moderada magnitud de la correlacion obtenida en
nuestro estudio, sugiere que, comparada con estudios cuyos resultados tienen una

tendencia alta, también otros factores pueden influir en el perfeccionamiento de
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destrezas laborales, como la motivacion intrinseca de los empleados y el contexto de
trabajo. Es fundamental considerar estas variables en investigaciones venideras para
adquirir una comprension mas exhaustiva de la relacion estudiada.

Las repercusiones practicas de estos hallazgos enfatizan la importancia de
optimizar las préacticas de gestion de la capacitacion en la UGEL. Se recomienda una
planificacion estratégica detallada, una ejecucién efectiva y evaluacion rigurosa de las
iniciativas de formacion para maximizar el fortalecimiento de las habilidades laborales.
La puesta en marcha de estas recomendaciones puede facilitar significativamente al
éxito organizacional y al rendimiento de los colaboradores administrativos.

Referente al primer objetivo especifico de esta investigacion que planteaba
determinar la relacion entre la planificacion de la capacitacion y las competencias
laborales, se comprobo que un 49% evaluaron la planificacion como medio. Este alto
porcentaje sugiere que, aunque se estan haciendo esfuerzos para planificar
adecuadamente, estos no son totalmente efectivos ni alineados con las expectativas
de los trabajadores. Un 16% de los trabajadores consideraron bajo la planificacion de
la capacitacion, esto sefala problemas en la etapa inicial de la gestién, donde se
deben identificar las necesidades formativas y disefiar los programas. Un 35%
calificaron la planificacion como alta, lo cual es positivo, pero todavia deja espacio
para mejoras. Se comprobo6 también en el procesamiento inferencial de datos que
muestra una relacion positiva moderada y significativa entre la dimension planificacion
y la variable competencias laborales, con rho de 0.509, y un p-valor igual a 0,000 (p-
valor < 0.01). Estos hallazgos sugieren que una planificacion eficaz de la capacitacion
esta asociada con un aumento en las competencias laborales de los trabajadores. Es
decir, cuanto mas detallada y estratégica sea la planificacion de los sistemas de
desarrollo profesional mayor sera el fortalecimiento de aptitudes en el personal
administrativo. La correlacién positiva moderada indica que la planificacion de la
capacitacion desempefia un papel vital en el desarrollo de competencias laborales.

Segun Servir (2016), una planificaciébn adecuada que incluya la identificacion
de necesidades y la alineacién con objetivos estratégicos es fundamental. Los
resultados de esta investigacion apoyan esta perspectiva, ya que una planificacién
efectiva mostré una correlacién positiva con las competencias laborales. Asi mismo,
estos hallazgos estan alineados con los estudios de Ahmed (2019), que resaltan la
importancia de una planificacion estratégica para maximizar el impacto de la

capacitacion.
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El estudio de Fasone et al. (2024) también encontré una conexion beneficiosa
entre la organizacion del desarrollo profesional y el fortalecimiento de las
competencias laborales, destacando la importancia de una planificacion detallada y
estratégica. Similarmente, Kim et al. (2023) encontraron que las habilidades
especificas de la empresa influyen en la efectividad de la capacitacién, resaltando la
necesidad de una planificacion adecuada para mejorar las competencias laborales.
Ademas, Céspedes y Salas-Canales (2023) consideré que debe crearse un area
especifica para identificar necesidades institucionales para un plan de capacitacion
adecuado que fortalezca las destrezas laborales en una entidad publica.

Las implicaciones préacticas de estos descubrimientos enfatizan la urgencia de
mejorar las préacticas de planificacion de la capacitacion en la UGEL. Se recomienda
una planificacion estratégica detallada que incluya la definicion de objetivos, el disefio
de programas especificos, la creacion de un cronograma y la asignacion de recursos
adecuados. La implementacion de estas recomendaciones puede favorecer
significativamente al desarrollo de competencias laborales y, en consecuencia, al
éxito organizacional.

Respecto del segundo objetivo especifico de esta investigacion que planteaba
determinar la relacion entre la ejecucion de la capacitacion y las competencias
laborales, encontramos que un 46% de los trabajadores percibieron la ejecucion de
la capacitacion como medio y alto a la misma vez, lo que sugiere que, aunque la
implementacion de los programas de capacitacion se lleva a cabo, no siempre se hace
de la manera mas efectiva, contrastando con una parte importante de los trabajadores
estan satisfechos con como se implementan los programas de capacitacion. Un 8%
de los trabajadores calificaron la ejecucion como bajo, lo que indica un namero
reducido de problemas significativos en esta area. Se determin6 también que existe
relacion positiva moderada y significativa entre ambas variables, con rs=0.561, y un
p-valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01). Estos resultados indican que una puesta en
marcha exitosa de los programas de formacién esta asociada con un aumento en las
competencias laborales de los trabajadores. Se debe considerar que aspectos como
la calidad de los instructores, la relevancia de los contenidos, la metodologia de
enseflanza y la logistica de los programas son cruciales para asegurar que la
capacitacion sea efectiva y se traduzca en mejoras reales en las competencias

laborales de los empleados.
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La hipotesis especifica planteada en esta investigacion, que establece que la
ejecucion de la capacitacidon esta asociada con las competencias laborales de los
trabajadores administrativos, se confirma con los resultados obtenidos. La correlacion
positiva moderada sugiere que la realizacion efectiva de los programas de
capacitacion es crucial, tanto como el contenido y la metodologia que desempefian
un rol significativo en el desarrollo de competencias. Los estudios de Servir (2016) y
Minedu (2022) destacan la necesidad de ajustar los planes de formacion adaptada a
las demandas concretas de los empleados para lograr un impacto mas profundo.

El estudio de Kim et al. (2023) también encontré una conexién constructiva
entre la realizacion de la capacitacion y el fortalecimiento de competencias laborales,
destacando la trascendencia de las habilidades especificas de la empresa y la
efectividad del T&D formal e informal. De manera similar, el estudio de Patrucco et al.
(2022) sobre la cadena de suministro en Latinoamérica mostré que una realizacion
efectiva de los programas de capacitacion mejora significativamente las habilidades
y competencias de los profesionales, o que a su vez influye positivamente en su
satisfaccion laboral y el crecimiento organizacional. Estos estudios apoyan los
hallazgos de nuestra investigacion y subrayan la relevancia de una ejecucion eficaz
de la capacitacion. Sin embargo, la magnitud de la correlacion varia, lo que podria ser
atribuible a diferencias en los contextos organizacionales y culturales, asi como a las
metodologias utilizadas.

Las implicaciones practicas de estos hallazgos resaltan la urgencia de mejorar
las préacticas de ejecucion de la capacitacion en la UGEL. Se recomienda asegurar la
calidad de los instructores, la relevancia de los contenidos y la aplicacion de
metodologias de ensefianza efectivas. La implementacion de estas recomendaciones
puede favorecer significativamente al desarrollo de competencias laborales y, en
consecuencia, al éxito organizacional.

Respecto del tercer objetivo especifico de esta investigaciéon que planteaba
determinar la relacion entre la evaluacién de la capacitacion y las competencias
laborales de los trabajadores administrativos, luego de procesar la estadistica
descriptiva, en esta dimension, el 58% evaluaron este aspecto como medio, lo cual
es el porcentaje mas alto entre todas las dimensiones, sugiriendo que la evaluacion
es el area mas problematica y necesita mayor atencién y mejora. Un 33% la
consideraron en un nivel alto indicando que, aunque existen procedimientos de

evaluacion efectivos, no son consistentes para todos los trabajadores y un 9% de los
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trabajadores calificaron la evaluacion de la capacitacion como bajo, reflejando que
algunos procesos de evaluacion no estan cumpliendo con sus objetivos. Asi mismo,
se comprobd6 que una evaluacién efectiva de los planes de formacion esta asociada
con un aumento en las competencias laborales de los trabajadores, lo que nos lleva
a confirmar esta hipotesis especifica con rs=0.589, y un p-valor igual a 0,000 (p-valor
< 0.01). Esto implica que la evaluacién no solo debe centrarse en la conformidad de
los participantes, sino también en medir la repercusion de la capacitacion en el
fortalecimiento de competencias y el desempefio laboral. La correlacion positiva
moderada indica que la evaluacién de la capacitacion es un factor crucial en el
desarrollo de competencias laborales.

Este resultado subraya la significancia de valorar continuamente los planes de
capacitacion para confirmar que se logran los objetivos establecidos y se esta
promoviendo el desarrollo de competencias. La literatura, incluyendo los estudios de
Comex (2020) y la Escuela Nacional de Administracion Publica (2021) respalda la
necesidad de mecanismos de evaluacion robustos para mejorar la efectividad de la
capacitacion.

El estudio de Rodriguez-Partidas (2021) también encontro que una evaluacion
de desempefio basada en competencias laborales mejora significativamente la
administracion de recursos humanos, lo que esta en linea con nuestros hallazgos. De
manera similar, el estudio de Colombo y Marcato (2023) revela que la evaluacion de
la capacitacion es fundamental para adaptar los programas a las necesidades
especificas del mercado laboral y mejorar las competencias laborales. Del mismo
modo, los resultados obtenidos son consistentes con los hallazgos de Céspedes y
Salas-Canales (2023), quienes también encontraron que la gestion del conocimiento,
incluyendo la implementacion de métodos de generacion de conocimiento, influye
significativamente en el desempefio laboral. Ambos estudios resaltan la relevancia de
la gestion y evaluacion en el desarrollo de competencias laborales. Los hallazgos
evidencian la necesidad de una evaluacion continua y rigurosa de las iniciativas de
desarrollo profesional Las organizaciones deben asegurar que las evaluaciones sean
sistematicas y abarquen todas las etapas de la metodologia para adquirir una
comprensién exhaustiva de la efectividad de los programas OCDE (2019).

Las implicaciones practicas de estos hallazgos subrayan la necesidad de
mejorar las practicas de evaluacion de la capacitacion en la UGEL. Se recomienda

implementar evaluaciones sistematicas y rigurosas que incluyan tanto métodos
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cualitativos como cuantitativos para examinar la influencia de los planes de
capacitacion. La retroalimentacién obtenida de estas evaluaciones debe utilizarse
para adaptar y perfeccionar de manera constante los planes de formacion,

asegurando que contribuyan efectivamente al desarrollo de competencias laborales.
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V. CONCLUSIONES

Los resultados del estudio confirman una relacion moderada y significativa
entre la gestion de la capacitacion y el desarrollo de competencias laborales de los
trabajadores administrativos. Los resultados del objetivo general implican que, una
administracién eficaz de la capacitacion, que incluye una adecuada planificacion,
ejecucion y evaluacion, contribuye directamente la optimizacion del rendimiento y la
eficiencia de los empleados en el servicio publico, alineandose con el objetivo de
desarrollo sostenible (ODS) 8, que promueve el crecimiento econémico inclusivo y el
empleo digno.

Asi mismo, en relacion al primer objetivo especifico, la planificacion adecuada
de la capacitacion, basada en un andlisis exhaustivo de las necesidades del personal,
se correlaciona significativamente con el desarrollo de competencias laborales,
estableciendo que un enfoque proactivo y estratégico en la planificacion puede
optimizar la efectividad de los sistemas de capacitacion y maximizar los beneficios de
ésta. Sin embargo, las diferencias en la efectividad de la planificacion observadas en
estudios comparativos, sugieren que la UGEL necesita mejorar sus practicas de
planificacion para alinearse mejor con las necesidades formativas de los trabajadores.

De acuerdo al segundo objetivo especifico, existe una relacion moderada
significativa de la ejecucion efectiva de los programas de capacitacion con las
competencias laborales que incluye seleccion de métodos adecuados y el
involucramiento activo de los participantes. Estos hallazgos sefialan que es crucial
mejorar la calidad de los instructores, la pertinencia de los materiales y los enfoques
pedagodgicos para maximizar la influencia de la capacitacion en el desarrollo de
destrezas laborales.

Respecto al tercer objetivo especifico, se demostrd que existe una correlacion
positiva moderada entre la evaluaciéon de la capacitacion y las competencias
laborales, lo que refuerza la importancia de una evaluacion rigurosa y permanente de
los planes de capacitacion. Los datos obtenidos de estas evaluaciones deben ser
utilizados para adaptar y optimizar los programas futuros, asegurando que se adapten

a las necesidades cambiantes de la entidad publica y sus empleados.
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VI. RECOMENDACIONES

A los futuros investigadores, complementar el estudio cuantitativo con un
enfoque cualitativo mediante entrevistas en profundidad y grupos focales. Los datos
numeéricos proporcionan una vision amplia de las tendencias y relaciones, en
contraste, los enfoques cualitativos brindan una comprension mas exhaustiva de las
experiencias, percepciones y motivaciones de los trabajadores administrativos. Este
enfoque puede revelar matices y contextos especificos que las cifras no pueden
capturar, ofreciendo una comprension mas completa de la gestion de capacitacién y
las competencias laborales (J.D. Creswell & J.W. Creswell, 2018)

Cuando se tenga que implementar estudios a futuro, es pertinente adoptar un
disefio de métodos mixtos que combinen tanto técnicas -cualitativas como
cuantitativas, lo que facilitara a los investigadores aprovechar las fortalezas de las dos
perspectivas para ofrecer una vision mas rica y completa del fenébmeno objeto de
investigacion. Se puede comenzar con una encuesta cuantitativa para identificar
tendencias generales y luego utilizar entrevistas cualitativas para examinar
exhaustivamente las razones detras de esas tendencias. Esta combinacion
proporciona una triangulacion de datos, aumentando la validez y la confiabilidad de
los hallazgos (Quintero, 2020)

Realizar un estudio longitudinal, es conveniente también para futuros
interesados, para que observen a los trabajadores administrativos durante un periodo
prolongado, permitiendo observar los cambios y desarrollos en las competencias
laborales a lo largo del tiempo, proporcionando informacion sobre la efectividad a
largo plazo de las estrategias de capacitacion. Este enfoque puede identificar
tendencias y patrones que no son evidentes en un disefio transversal, permitiendo a
los investigadores evaluar mejor el impacto sostenido de la capacitacion como lo
plantea Nufiez-Rojas et al. (2022) quienes reconocieron la necesidad de considerar
factores contextuales especificos como el nivel de inversion en capacitacion y las
estrategias de implementacion, que podrian ser mejor observados en un estudio
longitudinal.

A la entidad publica en estudio, se sugiere desarrollar y formalizar politicas de
capacitacion que delineen claramente los objetivos, estrategias y protocolos para la
formacion del equipo administrativo. Estas politicas deben ser revisadas y
actualizadas regularmente para reflejar cambios en las necesidades organizacionales

y tecnoldgicas (Servir, 2016)
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Finalmente, se recomienda a las entidades publicas en general, ejecutar un
analisis pormenorizado de los requerimientos de formacion de los trabajadores
administrativos para asegurar que los objetivos de capacitacion estén en
concordancia con las directrices estratégicas de la misma. Esto puede incluir
encuestas, entrevistas y grupos focales para identificar las areas especificas donde
se requiere capacitacién, de modo que los programas de capacitacion contribuyan
directamente al cumplimiento de las metas organizacionales (Chiavenato, 2018).
Planificar estratégicamente en funcion a las necesidades encontradas para asignar
instructores con experiencia y habilidades pedagdgicas comprobadas, y establecer
un mecanismo de seguimiento riguroso y continuo de la capacitacién (Patrucco et al.,
2022)
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Anexo 1. Tabla de operacionalizacién de variables

Operacionalizacion de gestidén de capacitacion vs competencias laborales

integral,
generalmente

aceptada, indica que
los profesionales
deben poner en
practica sus

profesional, adaptabilidad a
entornos variados y eficacia
en el trabajo colaborativo. En
cuanto a las competencias
especificas, se destacan: el

equipo, y ética profesional,
entre otras (Alles, 2020).

Competencias __especificas:
Son aquellas habilidades,
conocimientos y actitudes

Dominio técnico
Conocimientos
especificos

Definicion Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala
conceptual
La gestion de la | Respecto a su | Planificacién de la capacitacién: | © Necesidades de
capacitacion se | operacionalizacion, para | Implica la identificacién de capacitacion
define medir la  variable, se | necesidades formativas, la | © Objetivos dela
conceptualmente | consideraron tres | definicion de objetivos de capacitacion.
a través de las | dimensiones clave, segln lo | capacitacion y la programacion | * Adecuacion
acciones dispuesto por Servir (2016) | de actividades formativas de recursos
emprendidas por | siendo la Planificacién de la | acuerdo con los recursos disponibles
las capacitacion aquella que | disponibles y las prioridades | * Participacion en
organizaciones comprende el diagnéstico de | institucionales. Este proceso la planificacion
para mejorar las | necesidades, los objetivos, | asegura que las acciones de Ordinal
habilidades y | los recursos y la participacién | capacitacién estén alineadas
destrezas del | de los involucrados. La | con los objetivos estratégicos de valoracion
recurso humano. | segunda dimension: | la entidad y las funciones de los
Estas Ejecucion de la capacitacion | trabajadores (Servir, 2016). Nunca (1)
habllqudes son | consiste en la evaluacpn de Ejecucién de la capacitacién: Se | * Acciones de Casi nunca
especificas de | estrategias y  acciones | \ofore 5 |5 implementacion de | capacitacion )
los puestos de | implementadas durante la acciones formativas | © Crecimiento A veces (3)
traba;o y | capacitacion, la calldao_l d_e los planificadas, asegurando el personal e Casi
contrlbqye_n al proveedorgg y e_I'segwmlento desarrollo  profesional y la institucional siempre (4)
fortalecimiento | de la participacion. En tanto | a5 e habilidades en el | * Calidad delos | siempre (5)
del aprendizaje | que Ia"tercera dlme_n5|_o’n. ambito laboral que se realicen de proveedores
en el entorno | Evaluacion .de la C{apacnacmn manera efectiva y que los | * Seguimientoy
Eggrr,%luga”a y ;grnt]igirpegr?teés reacc;%r:egctjeizgj)z tral_)ajadores ‘participen monitoreo
2016) ’ adquirido a’plicacién en e | 2ctivamente Esto incluye " la i6
’ R seleccion de proveedores de Baremacion
tsraeb"’g%yleel (jlmﬁggtogsir:;addoé capacitacion, la logistica de los
mediciéﬁ ordinal politémica y even;os_ formatlvos_ Y el Bajo
S . seguimiento de la participacion y [24 - 56]
S€ re_copllo |(1formaC|on el progreso de los trabajadores :
necesaria a través de un (Servir, 2016) Medio
cuestionario con 24 items, 8 - : - [57 - 88]
por cada dimension. Evaluacién de la capacitacion: Impacto de la Alto
Implica medir los resultados de capa(_:|t_a_C|0n 89 — 120
las acciones formativas y su | * Adquisicion de [ ]
impacto en el desempefio de los conocimientos y
trabajadores. Este  proceso competencias
permite identificar &reas de | * Aplicacion de
mejora y ajustar las estrategias competencias
de capacitacion para asegurar adquiridas
su efectividad continua (Servir, | * Cierre de
2016). brechas en el
desempefio
laboral
Operacionalizacion de competencias laborales
Definicion Definicién operacional Dimensiones Indicadores Escala
conceptual
Las A medida que los | Competencias __cardinales: Trabajo en Ordinal
competencias profesionales adquieren | Son aquellas habilidades y equipo
profesionales mayor destreza, demuestran | actitudes esenciales que todo Comunicacion valoracion
conceptualmente, se | |as competencias necesarias | trabajador debe  poseer, efectiva.
entienden como una | para llevar a cabo sus | independientemente de su Compromiso Nunca (1)
amalgama compleja | funciones laborales. Los | puesto  especifico, para con la ética Casi nunca
de _ sabiduria, | indicadores para medir las | contribuir de manera efectiva profesional )
discernimiento competencias bésicas son: | a la organizacién. Estas Adaptacion al A veces (3)
profesional, Trabajo en equipo, | competencias incluyen cambio. Casi
destrezas, principios | comunicacién asertiva, | habilidades interpersonales, siempre (4)
y disposicién. Esta | compromiso con la ética | comunicacién, trabajo en .
visién Siempre (5)




conocimientos

adquiridos 'y sus
habilidades, junto
con  sus  rasgos
personales

distintivos, en cada
escenario  laboral.
Ademés, necesitan
ajustarse a diversas
situaciones y
entornos  (Fukada,

2018).

dominio técnico de su
especialidad, conocimientos
especificos de su éarea de
labor, la capacidad resolucion
de problemas especificos de
su labor, asi como constante
autoformacion. Se plante6
una escala ordinal politbmica
y se recopilé informacién
necesaria a través de un
cuestionario con 24 items, 12
por cada dimension.

requeridas para desempefiar
tareas y funciones
particulares de un puesto
especifico dentro de la
organizacion. Estas
competencias son técnicas y
especializadas, variando
segun el rol 'y las
responsabilidades del
trabajador (Alles, 2020).

Resolucion de
problemas de
su area laboral.
Mejora continua
en su area de
desempefio.

Baremacién

Inicio
[24 - 56]
Proceso
[57 - 88]
Logrado
[89 -120]




Anexo 2. Instrumentos de recoleccion de datos
Cuestionario de la gestion de capacitacion

Estimado participante se pone a su disposicion el cuestionario para medir la
gestion de capacitacion.

Recuerde que no hay respuesta mala ni buena.

Siendo los valores:

S: Siempre CS: Casi siempre AV: A veces CN: Casi nunca N:
Nunca

N° items

D1 Planificacion de la capacitacion S [CS|AV|CN| N

1 |La entidad identifica las necesidades de
capacitacion con participacién de los trabajadores.

2 | Crea programas de capacitacion especificos para las
necesidades identificadas

3 | La planificacion de la capacitacion se alinea con los
objetivos estratégicos de la entidad.

4 | La planificacion se plantea evaluando las brechas de
habilidades actuales y futuras.

5 | El plan de capacitacion se ajusta a los recursos
disponibles.

6 | Se establecen prioridades de capacitacion.

7 | La planificacion de la capacitacion incluye la
participacion de todos los niveles y areas laborales.
8 | Se motiva a los trabajadores a participar activamente
D2 Ejecucion de la capacitacion

9 | Se implementan wun plan de acciones de
capacitacion.

10 | La ejecucion de la capacitacion se realiza segun el
cronograma establecido.

11 | Participa en las actividades formativas para
mantenerse actualizado en su campo

12 | La capacitacién le permite adquirir conocimientos,
competencias y destrezas que contribuyen al éxito
de la organizacion.

13 | Se seleccionan los proveedores de capacitacion.

14 | Los recursos destinados para la capacitacion estan
disponibles y son suficientes.

15 | Se realiza un seguimiento y monitoreo durante todo
el proceso de la capacitacion.




16 | La entidad utiliza datos para evaluar el desempeno
actual y detectar areas de mejora.

D3 Evaluacion de la capacitacién

17 | Esta satisfecho con la capacitacion recibida.

18 | La capacitacién contribuye al logro de los objetivos
institucionales.

19 | La capacitacion ha mejorado los conocimientos y
competencias de los trabajadores.

20 | Se realizan evaluaciones periddicas de la efectividad
de la capacitacién en los trabajadores.

21 | Se realizan encuestas o entrevistas sobre la calidad
del servicio al publico usuario.

22 | La entidad utiliza indicadores para evaluar la
efectividad de la capacitacion.

23 | La capacitacién tiene un impacto positivo en el
desempeno laboral.

24 | Los resultados de las evaluaciones de capacitacion

se utilizan para mejorar futuros programas
formativos.




Cuestionario de las competencias laborales

Estimado participante se pone a su disposicion el cuestionario para medir las

competencias laborales.
Recuerde que no hay respuesta mala ni buena.

Siendo los valores:

S: Siempre CS: Casi siempre AV: A veces CN: Casi nunca N:
Nunca
N° items
D1 Competencias cardinales S |CS|AV|CN| N
1 | Suma sus habilidades para alcanzar objetivos mas
grandes.

2 | Comparte el liderazgo entre colegas.

3 | Todos los miembros coordinan y cooperan en las
actividades.

4 | Se comunica de manera asertiva con sus colegas.

5 | Comunica las necesidades y deseos de manera
clara, firme y respetuosa.

6 | Transmite mensajes comprensibles, de tal manera
que el receptor entienda correctamente y se logre el
impacto deseado.

7 | Utiliza cbédigos que resuelven problemas morales
que mantienen las normas de conducta

8 | La calidad humana en su ambiente laboral impacta
en el servicio profesional.

9 | Toma decisiones enmarcados en los estandares
éticos.

10 | Se adapta a nuevas circunstancias y aprende de
ellos.

11 | Transforma lo inesperado en oportunidades para
aprender y mejorar.

12 | Sus habilidades y competencias se mantienen ante
situaciones inesperadas.
D2 Competencias especificas

13 | Requiere de habilidades especializadas en su area
de trabajo.

14 | facilita la exploracion de situaciones desde multiples
perspectivas

15 [ Utiliza herramientas y tecnologias especializadas
con competencia.




16 | Recurre a expertos cuando necesita ayuda en su
area laboral.

17 | Estimula la creatividad modificando elementos
existentes para generar ideas nuevas.

18 | Participa regularmente en capacitaciones y
especializaciones de su area laboral.

19 | Evalua el impacto de las decisiones antes de actuar.

20 | Define metas claras frente a las causas de un
problema para encontrar soluciones efectivas.

21 | Dialoga y busca mediacién para la resolucion de
problemas.

22 | Las actualizaciones mejoran sus habilidades,
conocimientos y competencias en su especialidad.

23 | El uso de herramientas tecnoldgicas facilita y mejora
su productividad.

24 | Participa en programas de desarrollo profesional y

actualizacion especializada.




Anexo 3. Ficha de validacion de instrumentos para larecoleccién de datos

Validacion 1

‘ii UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

Cuestionario de Gestion de capacitacion

Obijetivo del instrumento

Medir la percepcioén de la gestion de la
capacitacion de los trabajadores administrativos.

Nombres y apellidos
del experto

Robert Manguinuri Chota

Documento de identidad 06739917

Anos de experiencia en 10

el area

Maximo Grado Académico Doctor

Nacionalidad Peruana

Institucion Universidad César Vallejo
Cargo Docente

Numero telefénico 987424288

Firma

o Pt
.

....... e e e
Dr. ?pz‘l ergunun(hota
ABOGADO
Reg CALN 1743

Fecha

03/06/2024

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

Cuestionario de Competencias laborales

Obijetivo del instrumento

Medir la percepcion de los trabajadores
administrativos sobre las Competencias laborales.

Nombres y apellidos
del experto

Robert Manguinuri Chota

Documento de identidad 06739917

Afos de experiencia en 10

el area

Maximo Grado Académico Doctor

Nacionalidad Peruana

Institucion Universidad César Vallejo
Cargo Docente

Numero telefénico 087424288

Firma

Y el e

Dr. ?pzﬂ Merguanun(hota
ABOGADO

Reg CALN 1743

Fecha

03/06/2024




REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

BACHILLER EN DERECHO Y CIENCIAS
POLITICAS

MANG CHOTA, ) ) UNIVERSIDAD DE HUANUCO
ROBERT Fecha de diploma: 09/05/2014 )
DNI 06739017 Modalidad de estudios: - PERT
Fecha matricula: Sin informacion (¥#¥+)
Fecha egreso: Sin informacion (¥*+*)
TITULO PROFESIONAL DE ABOGADO
MANGUINURI CHOTA, UNIVERSIDAD DE HUANUCO
ROBERT PERU
DNI 06739917 Fecha de diploma: 13/03/15 '
Modalidad de estudios: -
MAESTRO EN GESTION PUBLICA
i»{[gé\g%mm CHOTA, Fecha de diploma: 20/02/18 mgmﬂ PRIVADA CESAR
i Modalidad de estudios: PRESENCIAL :
DNI 06739917 PERU
Fecha matricula: 09/09/2015
Fecha egreso: 04/06/2017
DOCTOR EN GESTION PUBLICAY
GOBERNABILIDAD
MANGUINURI CHOTA, UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ROBERT Fecha de diploma: 21/06/21 SAC
DNI 06739917 Modalidad de estudios: PRESENCIAL PERU

Fecha matricula: 04/01/2018
Fecha egreso: 17/01/2021




‘ii UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Matriz de validacion del cuestionario de la variable GESTION DE CAPACITACION

Definicion de la variable: La gestion de la capacitacion es el proceso sistematico y continuo destinado a mejorar el desempefio de los
trabajadores mediante el desarrollo de sus competencias y conocimientos, alineado con los objetivos estratégicos de la entidad publica.
Busca cerrar brechas de capacitacion identificadas y potenciar las habilidades de los trabajadores a través de las etapas de planificacion,
ejecucion y evaluacion para asegurar un servicio de calidad a la ciudadania (Servir, 2022).

Dimensiones

Indicadores

items

Q=030 —0—=CW

Qa0 aQ—-=0 -0

D =030~ ®IT00N

D -0 <D®—03D

o

o

o

Observacion

Planificacion
de la
capacitacion

Necesidades de
capacitacion

La entidad identifica las necesidades de
participacion de los trabajadores.

capacitaciéon con

Crea programas de capacitacion especificos para las
necesidades identificadas

Objetivos de la
capacitacion.

La planificacion de la capacitacién se alinea con los objetivos
estratégicos de la entidad.

La planificacion se plantea evaluando las brechas de

habilidades actuales y futuras.

Adecuacion a
los recursos
disponibles

El plan de capacitacién se ajusta a los recursos disponibles.

Se establecen prioridades de capacitacion.

Participacion en
la planificacion

Nlo (o M 9N

La planificacion de la capacitacién incluye la participacion de
todos los niveles y areas laborales.

Se motiva a los trabajadores a participar activamente

Acciones de
capacitacion

9.

Se implementan un plan de acciones de capacitacion.

10.La ejecucion de la capacitacion se realiza segun el cronograma




Ejecucion de
la
capacitacion

establecido.

11.Participa en las actividades formativas para mantenerse

Crecimiento actualizado en su campo

personal e 12.La capacitacion le permite adquirir conocimientos,

institucional competencias y destrezas que contribuyen al éxito de la
organizacion.

Calidad de los 13.Se seleccionan Io§ proveedores de capac?tacién. _ '

proveedores 14.Los recursos destinados para la capacitacion estan disponibles

y son suficientes.

Seguimiento y
monitoreo

15.Se realiza un seguimiento y monitoreo durante todo el proceso
de la capacitacién.

16.La entidad utiliza datos para evaluar el desempefio actual y
detectar areas de mejora.

Evaluacion
de la
capacitacion

Impacto de la
capacitacion

17.Esta satisfecho con la capacitacién recibida.

18.La capacitacion contribuye al logro de
institucionales.

los objetivos

Adquisicién de
conocimientos y
competencias

19.La capacitacion ha mejorado los conocimientos y competencias
de los trabajadores.

20.Se realizan evaluaciones periddicas de la efectividad de la
capacitacion en los trabajadores.

Aplicacion de
competencias
adquiridas

21.Serealizan encuestas o entrevistas sobre la calidad del servicio
al publico usuario

22.La entidad utiliza indicadores para evaluar la efectividad de la
capacitacion.

Cierre de
brechas en el
desemperfio
laboral

23.La capacitacion tiene un impacto positivo en el desempefio
laboral.

24.Los resultados de las evaluaciones de capacitacion se utilizan
para mejorar futuros programas formativos.




‘ii UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Matriz de validacion del cuestionario de la variable COMPETENCIAS LABORALES

Definicion de la variable: Se entienden como una amalgama compleja de sabiduria, discernimiento profesional, destrezas, principios y
disposicion. Esta vision integral, generalmente aceptada, indica que los profesionales deben poner en practica sus conocimientos
adquiridos y sus habilidades, junto con sus rasgos personales distintivos, en cada escenario laboral. Ademas, necesitan ajustarse a diversas
situaciones y entornos (Fukada, 2018).

S (63 & R
u | o e
f a h |
i r e e
c i r v
Dimensiones Indicadores items i d e a Observacion
e a n n
n d c c
c i i
i a a
a
1]0|1]|0]|1]0][1]O0
Trabajo en 1. Suma sus habilidades para alcanzar objetivos mas grandes. 1 1 1 1
equipo 2. Comparte el liderazgo entre colegas. 1 1 1 1
3. Todos los miembros coordinan y cooperan en las actividades 1 1 1 1
4. Se comunica de manera asertiva con sus colegas. 1 1 1 1
Competencias 5. Comunica las necesidades y deseos de manera clara, firme y | 1 1 1 1
cardinales | Comunicacién respetuosa.
efectiva. 6. Transmite mensajes comprensibles, de tal manera que el | 1 1 1 1
receptor entienda correctamente y se logre el impacto
deseado.
7. Utiliza cddigos que resuelven problemas morales que | 1 1 1 1
Compromiso mantienen las normas de conducta
con la ética 8. La calidad humana en su ambiente laboral impacta en el | 1 1 1 1
profesional servicio profesional.
9. Toma decisiones enmarcados en los estandares éticos. 1 1 1 1
10. Se adapta a nuevas circunstancias y aprende de ellos. 1 1 1 1
Adaptacion al | 11. Transforma lo inesperado en oportunidades para aprender y | 1 1 1 1
cambio. mejorar.




12.

Sus habilidades y competencias se mantienen ante situaciones
inesperadas.

Competencias
especificas

13. Requiere de habilidades especializadas en su area de trabajo.
14. facilita la exploraciéon de situaciones desde multiples
Dominio perspectivas
técnico 15. Utiliza herramientas y tecnologias especializadas con
competencia.
16. Recurre a expertos cuando necesita ayuda en su area laboral.
Conocimientos | 17. Estimula la creatividad modificando elementos existentes para
especificos generar ideas nuevas.

18.

Participa regularmente en capacitaciones y especializaciones
de su area laboral.

Resolucién de | 19. Evalua el impacto de las decisiones antes de actuar.
problemas de | 20. Define metas claras frente a las causas de un problema para
su area encontrar soluciones efectivas.
laboral. 21. Dialoga y busca mediacion para la resolucion de problemas.
22. Las actualizaciones mejoran sus habilidades, conocimientos y
Mejora competencias en su especialidad.
continuaensu | 23. El uso de herramientas tecnolégicas facilita y mejora su
area de productividad.
desempefio.
24 Participa en programas de desarrollo profesional y actualizacion

especializada.




Validacion 2

e
&I UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

Cuestionario de Gestion de capacitacion

Objetivo del instrumento

Medir la percepcion de la gestion de la
capacitacion de los trabajadores administrativos.

Nombres y apellidos
del experto

Silvia Del Pilar Alza Salvatierra

Documento de identidad

18110381

Anos de experiencia en
el area

15

Maximo Grado Académico

Maestra en Educacion con mencion en
Pedagogia Universitaria

Nacionalidad Peruana
Institucion Universidad César Vallejo
Cargo Docente
Numero telefonico 955605144
Firma g
)
Fecha 03/06/2024

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

Cuestionario de Competencias laborales

Objetivo del instrumento

Medir la percepcion de los trabajadores
administrativos sobre las Competencias laborales.

Nombres y apellidos
del experto

Silvia Del Pilar Alza Salvatierra

Documento de identidad

18110381

Anos de experiencia en
el area

15

Maximo Grado Académico

Maestra en Educacion con mencion en
Pedagogia Universitaria

Nacionalidad Peruana
Institucion Universidad César Vallejo
Cargo Docente
Numero telefénico 955605144
; i
Firma —SEA
SN >

)

Fecha

03/06/2024




REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

MAESTRA EN EDUCACION MENCION:
PEDAGOCIAUNIVERSITARIA

ALZASATVATIERRA SIIVIA UNIVEESIDAD NACIONAL DE
DEL PILAR Fecha de diploma: 13/12/2002 TREUMNLLO
DNI 18110351 Modahdad de estudios: - PERL’

Fecha matricula: 5in informacion (**¥)

Fecha egreso: Sin informacion (¥+¥)

MAESTRA EN EDUCACION

PEDAGOGIAUNIVERSITARIA
ALZASATVATIERRA SIIVIA UNIVEESIDAD NACIONAL DE
DEL PILAR Fecha de diploma: 13/12/2002 TREUMNLLO
DNI 18110351 Modahdad de estudios: - PERL’

Fecha matricula: Sin informacion (*%%)

Fecha egreso: Sin informacion (¥¥%)

ALZASATVATIERRA, SILVIA
DEL PILAR
DNI 18110351

INGENIERA DE COMPUTACION Y SISTEMAS

Fecha de diploma: 03/03/2003
Modahdad de estudios: -

UNIVEESIDAD FEIVADA ANTENOR
ORREGD
FERU

ALZASATVATIERRA, SILVIA
DEL PILAR
DNI 18110351

BACHILLER EN INGENIERIA DE COMPUTACION
Y SISTEALAS

Fecha de diploma: 11/10/1996
Modahdad de estudios: -

Fecha matricula: 5in informacion (**¥)

Fecha egreso: Sin informacion (¥+%)

UNIVEESIDAD FEIVADA ANTENOR
ORREGO
FERU

ALZASATVATIERRA, SILVIA
DEL PILAR

BACHILLER EN INGENIERIA DE COMPUTACION
v

Fecha de diploma: 11/10/1996

UNIVEESIDAD FEIVADA ANTENOR
ORREGD

DNI 18110351 Modahdad de estudios: - PERL

Fecha matricula: 5in informacion (**¥)

Fecha egreso: Sin informacion (¥+%)

BACHILLER EN EDUCACION
ALZA SALVATIERRA. SILVIA | £, de diploma: 1671221 UNIVERSIDAD CATOLICA DE
DEL FILAR Modalidad de estudios: SEMIPRESENCIAL TRUTLLO BENEDICTO XV
DNI 18110351 PERL

Fecha matricula: 05/10/2019
Fecha egreso: 24/10/2020




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Matriz de validacién del cuestionario de la variable GESTION DE CAPACITACION

Definicion de la variable: La gestion de la capacitacion es el proceso sistematico y continuo destinado a mejorar el desempefio de los
trabajadores mediante el desarrollo de sus competencias y conocimientos, alineado con los objetivos estratégicos de la entidad publica.
Busca cerrar brechas de capacitacion identificadas y potenciar las habilidades de los trabajadores a través de las etapas de planificacion,
ejecucion y evaluacion para asegurar un servicio de calidad a la ciudadania (Servir, 2022).

S C @ R

u | (6} e

f a h |

i r e e

( i r v

i d e a Observacion
Dimensiones Indicadores ftems e a n n

n d (¢] c

c i i

i a a

a

0 0 0

Planificacion
de la
capacitacion

Necesidades de
capacitacion

. La entidad identifica las necesidades de

capacitacion con
participacion de los trabajadores.

Crea programas de capacitacion especificos para las
necesidades identificadas

Objetivos de la
capacitacion.

La planificacion de la capacitacion se alinea con los objetivos
estratégicos de la entidad.

La planificacion se plantea evaluando las brechas de

habilidades actuales y futuras.

Adecuacioéon a
los recursos
disponibles

El plan de capacitacién se ajusta a los recursos disponibles.

6. Se establecen prioridades de capacitacion.

Participacién en | 7. La planificacion de la capacitacién incluye la participacion de
la planificacion todos los niveles y areas laborales.

8. Se motiva a los trabajadores a participar activamente
Acciones de 9. Se implementan un plan de acciones de capacitacion.

capacitacion

10.La ejecucion de la capacitacion se realiza segun el cronograma




Ejecucion de

establecido.

11.Participa en las actividades formativas para mantenerse

la Crecimiento actualizado en su campo
capacitacion | personal e 12.La capacitacion le permite adquirir conocimientos,
institucional competencias y destrezas que contribuyen al éxito de la
organizacion.
Calidad de los 13.Se seleccionan los proveedores de capacitacion.
14.Los recursos destinados para la capacitacion estan disponibles
proveedores :
y son suficientes.
15.Se realiza un seguimiento y monitoreo durante todo el proceso
Seguimiento y de la capacitacion.
monitoreo 16.La entidad utiliza datos para evaluar el desempefio actual y
detectar areas de mejora.
Impacto de la 17.Esta satisfecho con la capacitacion recibida.
capacitacion 18.La capacitacion contribuye al logro de los objetivos
institucionales.
Evaluacion e 19. La capacitacion ha mejorado los conocimientos y competencias
dela Aqu|§:c_|ontde de Iosp trabajadores. : yeomp
capacitacion gnmoceutn;:‘;:; Y [20.Se realizan evaluaciones periodicas de la efectividad de la
P capacitacion en los trabajadores.
Aplicacion de 21.Se rfeal_izan encqestas o entrevistas sobre la calidad del servicio
competencias al publ‘lco UM —
adquiridas 22.La entldaq‘ utiliza indicadores para evaluar la efectividad de la
capacitacion.
Cierre de 23.La capacitacion tiene un impacto positivo en el desempefio
brechas en el laboral.
desempefio 24.Los resultados de las evaluaciones de capacitacion se utilizan
laboral para mejorar futuros programas formativos.




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Matriz de validacion del cuestionario de la variable COMPETENCIAS LABORALES

Definicion de la variable: Se entienden como una amalgama compleja de sabiduria, discernimiento profesional, destrezas, principios y
disposicion. Esta vision integral, generalmente aceptada, indica que los profesionales deben poner en practica sus conocimientos
adquiridos y sus habilidades, junto con sus rasgos personales distintivos, en cada escenario laboral. Ademas, necesitan ajustarse a diversas
situaciones y entornos (Fukada, 2018).

S C C R
u | o e
f a h I
i r e e
c i r v
Dimensiones Indicadores items i d e a Observacion
e a n n
n d c c
c i i
i a a
a
1/0/1/0]1]/0]1]0
Trabajo en 1. Suma sus habilidades para alcanzar objetivos méas grandes. 1 1 1 1
equipo 2. Comparte el liderazgo entre colegas. 1 1 1 1
3. Todos los miembros coordinan y cooperan en las actividades | 1 1 1 1
4. Se comunica de manera asertiva con sus colegas. 1 1 1 1
Competencias 5. Comunica las necesidades y deseos de manera clara, firme y | 1 1 1 1
cardinales | Comunicacion respetuosa.
efectiva. 6. Transmite mensajes comprensibles, de tal manera que el | 1 1 1 1
receptor entienda correctamente y se logre el impacto
deseado.
7. Utiliza codigos que resuelven problemas morales que | 1 1 1 1
Compromiso mantienen las normas de conducta
con la ética 8. La calidad humana en su ambiente laboral impacta en el | 1 1 1 1
profesional servicio profesional.
9. Toma decisiones enmarcados en los estandares éticos. 1 1 1 1
10. Se adapta a nuevas circunstancias y aprende de ellos. 1 1 1 1
Adaptacién al | 11. Transforma lo inesperado en oportunidades para aprender y | 1 1 1 1
cambio. mejorar.




12. Sus habilidades y competencias se mantienen ante situaciones
inesperadas.

Competencias
especificas

13. Requiere de habilidades especializadas en su area de trabajo.

14. facilita la exploracion de situaciones desde multiples
Dominio perspectivas
técnico 15. Utiliza herramientas y tecnologias especializadas con
competencia.
16. Recurre a expertos cuando necesita ayuda en su area laboral.
Conocimientos | 17. Estimula la creatividad modificando elementos existentes para
especificos generar ideas nuevas.

18. Participa regularmente en capacitaciones y especializaciones
de su area laboral.

Resolucion de
problemas de

19. Evalua el impacto de las decisiones antes de actuar.

20. Define metas claras frente a las causas de un problema para

su area encontrar soluciones efectivas.

laboral. 21. Dialoga y busca mediacion para la resolucién de problemas.
22. Las actualizaciones mejoran sus habilidades, conocimientos y

Mejora competencias en su especialidad.

continuaensu | 23. El uso de herramientas tecnologicas facilita y mejora su

area de productividad.

desempefio.

24. Participa en programas de desarrollo profesional y actualizacion
especializada.




Validacién 3

e
EI UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

Cuestionario de Gestion de capacitacion

Objetivo del instrumento

Medir la percepcion de la gestion de la
capacitacion de los trabajadores administrativos.

Nombres y apellidos
del experto

Angie Luisa Romero Espinoza

Documento de identidad

70006010

Anos de experiencia en
el area

6 anos

Maximo Grado Académico

Maestra en Docencia Universitaria

Nacionalidad Peruana
Institucion Universidad César Vallejo
Cargo Docente
Numero telefonico 962955921
Firma ;f; g Aé/
/'/ : -
Fecha 03/06/2024

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

Cuestionario de Competencias laborales

Objetivo del instrumento

Medir la percepcion de los trabajadores
administrativos sobre las Competencias laborales.

Nombres y apellidos
del experto

Angie Luisa Romero Espinoza

Documento de identidad

70006010

Anos de experiencia en
el area

6 anos

Maximo Grado Académico

Maestra en Docencia Universitaria

Nacionalidad Peruana

Institucion Universidad César Vallejo
Cargo Docente

Numero telefénico 962955921

Firma

Fecha

03/06/2024




REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

ABOGADO
ROMERO ESPINOZA, ANGIE LUISA UNIVERSIDAD INCA GARCILASO DE LA VEGA ASOCIACION CIVIL
DNT70006010 Fecha de diploma: 19/07/2013 FERT

Modalidad de estudios: -

BACHILLER EN DERECHO Y CIENCIAS POLITICAS
ROMERO ESPINOZA, ANGIE LUISA Fecha de diploma: 15042011 UNIVERSIDAD INCA GARCILASO DE LA VEGA ASOCIACION CIVIL
DN 70006010 Modalidad de estudios: - PERU

Fecha matricula: Sin informacion (**¥)

Fecha egreso: Sin informacion (*#)

MAESTRA EN DOCENCIA UNIVERSITARIA
ROMEROQ ESPINOZA, ANGIE LUISA Fecha de diploma: 17/06/19 UNIVERSIDAD CESAR VALLEIOSAC.
DNI 70006010 Modalidad de estudios: PRESENCIAL PERU

Fecha matricula; 2411012017

Fecha egreso: 201012019




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Matriz de validacion del cuestionario de la variable GESTION DE CAPACITACION

Definicion de la variable: La gestion de la capacitacion es el proceso sistematico y continuo destinado a mejorar el desempenio de los
trabajadores mediante el desarrollo de sus competencias y conocimientos, alineado con los objetivos estratégicos de la entidad publica.
Busca cerrar brechas de capacitacion identificadas y potenciar las habilidades de los trabajadores a través de las etapas de planificacion,
ejecucion y evaluacion para asegurar un servicio de calidad a la ciudadania (Servir, 2022).

Dimensiones

Indicadores

ftems

S G C R
u | 0 e
f a h |

i r e e
c i r v
i d e a
e a n n
n d c c
(o i i

i a a
a

0 0 0

Observacion

Planificacion
de la
capacitacion

Necesidades de
capacitacion

La entidad identifica las necesidades de
participacion de los trabajadores.

capacitacién con

Crea programas de capacitacion especificos para las
necesidades identificadas

Objetivos de la

La planificacién de la capacitacién se alinea con los objetivos

capacitacion. estratégicos de la entidad.
4. La planificacion se plantea evaluando las brechas de
habilidades actuales y futuras.
Adecuacion a 5. El plan de capacitacién se ajusta a los recursos disponibles.
105 recursas 6. Se establecen prioridades de capacitacion
disponibles i P P )

Participacion en
la planificacion

7.

La planificacién de la capacitacion incluye la participacion de
todos los niveles y areas laborales.

Se motiva a los trabajadores a participar activamente

Acciones de
capacitacion

9.

Se implementan un plan de acciones de capacitacion.

10.La ejecucion de la capacitacién se realiza segun el cronograma




Ejecucion de
la
capacitacion

establecido.

11.Participa en las actividades formativas para mantenerse

Crecimiento actualizado en su campo

personal e 12.La capacitacion le permite adquirir conocimientos,

institucional competencias y destrezas que contribuyen al éxito de la
organizacion.

calidid de 66 13.Se seleccionan Io_s proveedores de capac?tacién. . _

proveedores 14.Los recursos destinados para la capacitacion estén disponibles

y son suficientes.

Seguimiento y

15. Se realiza un seguimiento y monitoreo durante todo el proceso
de la capacitacion.

monitoreo 16.La entidad utiliza datos para evaluar el desempefo actual y
detectar areas de mejora.
Impacto de la 17.Esta satisfecho con la capacitacion recibida.
capacitacion 18.La capacitacion contribuye al logro de los objetivos
institucionales.
Evaluacion Adaticiciand 19.La capacitacion ha mejorado los conocimientos y competencias
dela SRRt de los trabajadores.

capacitacion

conocimientos y
competencias

20.Se realizan evaluaciones periddicas de la efectividad de la
capacitacion en los trabajadores.

Aplicacion de
competencias
adquiridas

21.Se realizan encuestas o entrevistas sobre la calidad del servicio
al publico usuario

22.L a entidad utiliza indicadores para evaluar la efectividad de la
capacitacion.

Cierre de
brechas en el
desempeiio
laboral

23.La capacitacion tiene un impacto positivo en el desempefio
laboral.

24.Los resultados de las evaluaciones de capacitacion se utilizan
para mejorar futuros programas formativos.




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Matriz de validacion del cuestionario de la variable COMPETENCIAS LABORALES

Definicion de la variable: Se entienden como una amalgama compleja de sabiduria, discernimiento profesional, destrezas, principios y
disposicion. Esta vision integral, generalmente aceptada, indica que los profesionales deben poner en practica sus conocimientos
adquiridos y sus habilidades, junto con sus rasgos personales distintivos, en cada escenario laboral. Ademas, necesitan ajustarse a diversas
situaciones y entornos (Fukada, 2018).

S C (03 R
u | o e
f a h |
i r e e
c i r v
Dimensiones Indicadores items i d e a Observacion
e a n n
n d c c
c i i
i a a
a
1 1 1 1
Trabajo en 1. Suma sus habilidades para alcanzar objetivos mas grandes. 1 1 1 1
equipo 2. Comparte el liderazgo entre colegas. 1 1 1 1
3. Todos los miembros coordinan y cooperan en las actividades 1 1 1 1
4. Se comunica de manera asertiva con sus colegas. 1 1 1 1
Competencias 5. Comunica las necesidades y deseos de manera clara, firme y | 1 1 1 1
cardinales | Comunicacion respetuosa.
efectiva. 6. Transmite mensajes comprensibles, de tal manera que el | 1 1 1 1
receptor entienda correctamente y se logre el impacto
deseado.
7. Utiliza codigos que resuelven problemas morales que | 1 1 1 1
Compromiso mantienen las normas de conducta
con la ética 8. La calidad humana en su ambiente laboral impacta en el | 1 1 1 1
profesional servicio profesional.
9. Toma decisiones enmarcados en los estandares éticos. 1 1 1 1
10. Se adapta a nuevas circunstancias y aprende de ellos. 1 1 1 1
Adaptacion al | 11. Transforma lo inesperado en oportunidades para aprender y | 1 1 1 1

cambio.

mejorar.




12.

Sus habilidades y competencias se mantienen ante situaciones
inesperadas.

Competencias
especificas

Dominio
técnico

13.

Requiere de habilidades especializadas en su area de trabajo.

14.

facilita la exploracion de situaciones desde multiples
perspectivas

15.

Utiliza herramientas y
competencia.

tecnologias especializadas con

Conocimientos
especificos

16.

Recurre a expertos cuando necesita ayuda en su area laboral.

17.

Estimula la creatividad modificando elementos existentes para
generar ideas nuevas.

18.

Participa regularmente en capacitaciones y especializaciones
de su area laboral.

Resolucion de
problemas de

19.

Evalua el impacto de las decisiones antes de actuar.

20.

Define metas claras frente a las causas de un problema para

su area encontrar soluciones efectivas.
laboral. 21. Dialoga y busca mediacion para la resolucion de problemas.
22. Las actualizaciones mejoran sus habilidades, conocimientos y
Mejora competencias en su especialidad.
continuaensu | 23. El uso de herramientas tecnoldgicas facilita y mejora su
area de productividad.
desempefio.
24._Participa en programas de desarrollo profesional y actualizacion

especializada.




Coeficiente V de Aiken

Tabla 9
V de Aiken — Validacion de Gestion de capacitacion
Criterio valorativo Coeficiente V de
Juezl Juez2 Juez3 Aiken

Suficiencia 1 1 1 1
Claridad 1 1 1 1
Coherencia 1 1 1 1
Relevancia 1 1 1 1
Promedio Aplicable Aplicable Aplicable 1

Tabla 9
V de Aiken — Validacion de Competencias laborales
Criterio valorativo Coeficiente V de
Juezl Juez2 Juez3 Aiken

Suficiencia 1 1 1 1
Claridad 1 1 1 1
Coherencia 1 1 1 1
Relevancia 1 1 1 1
Promedio Aplicable Aplicable Aplicable 1
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Anexo 4. Resultados del anélisis de consistencia interna

Tabla 10

Anélisis de fiabilidad

Alfa de
Instrumento

Cronbach

N° de

elementos

Cuestionario de gestién de la capacitacién 0.968

Cuestionario de competencias laborales 0.986

24
24
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Confiabilidad

del cuestionario de competencias laborales
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Anexo 5. Consentimiento informado
Consentimiento Informado

Titulo de la investigacién: Gestion de capaatacion y competencias laborales de trabajadores administrativos
de una Unidad de Gestion Educativa Local, Lima - 2024

Investigadora: Oliva Erazo Erazo

Propésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada "Gestion de capacitacién y competencias laborales de
trabajadores administrativos de una Unidad de Gestion Educativa Local, Lima - 2024, cuyo objetivo es
determinar la relacén entre la gestibn de capacitacién y las competlencias laborales de los trabajadores
administrativos de una Unidad de Gestion Educativa Local, Lima-2024. Esta investigacion es desarrollada por
estudiantes del programa de estudio de Maestria en Gestion Pablica de la Universidad César Vallejo del campus
de Lima norte, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institucion
UGEL 04 - Comas

Impacto del problema de la investigacién.

Las competencias laborales son determinantes en el ambito del trabajo en momentos actuales, el cual, en un
contexto de constantes cambios, aquellos trabajadores que no actualizan sus competencias estan expuestos a
permanecer rezagados con el riesgo de enfrentar dificultades para conservar su empleabilidad. Es en este
contexto, la capacitacion basada en competencias laborales como enfoque que se centra en proporcionar y
potenciar habilidades y conocimientos especificos para que los trabajadores puedan cumplir tareas especificas
en el cargo que desempenan, es la respuesta a este problema. Este tipo de capacitacion ofrece contenidos
adaptados a las necesidades individuales de cada participante, mejorando su desemperio contribuyendo al éxito
de la institucion.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizara una encuesta donde se recogeran datos personales y algunas preguntas.

2. Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 20 minutos y se realizara en el ambiente de labores de la
institucion UGEL 04 - Comas.

3. Las respuestas al cuestionario seran codificadas usando un numero de identificacion y, por lo tanto, seran
anénimas.

Participacién voluntaria (principio de autonomia):
Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea participar o no, y su decision
sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):
NO existe riesgo o dafno al participar en la inve-stigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que
le puedan generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderias o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informa que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion al término de la investigacion.
No recibird ningun beneficio econémico ni de ninguna otra indole. El estudio no va a aportar a las competencias
de la persona en estos momentos, sin embargo, los resultados del estudio podran convertirse beneficiosa a
posterion para la entidad, asi como para su desarrollo profesional.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser andénimos y no tener ninguna forma de identificar al participante.
Garantizamos que la informacién que usted nos brinde es totalmente Confidencial y no sera usada para ningun
otro propésito fuera de la investigacion. Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y
pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:
Si tiene preguntas sobre la investigacién puede contactar con la Investigadora Oliva Erazo Erazo email:
olivaerazo 97@gmail com

Consentimiento

mencionada.

Nombre y apellidos: ................ . ...

Fima: ............... 2 S N T R
202
Fechayhora: ......... £(76€ | 202 LA
Para garantzar la veracidad del origen de la informacidn. en el caso que el verto sea pr ial, el er tado y el investigador deben proporcionar

sus nombres y frma. En el caso que sea cuestionario virtual, se debe solictar el comreo desde el cual se envia las respuestas a través de un formularo Google



Anexo 6. Analisis complementario

Calculo de la muestra

Formula
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Reemplazando los valores, se tiene:

Poblacion

Nivel de confianza (95%)
Probabilidad favorable
Probabilidad desfavorable
Error muestral

?

135
1.96
0.5

0.5
0.05

100

Analisis complementario aleatorio en tabla Excel
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Anexo 6
Autorizaciéon de uso de informaciéon de empresa

N e T T o3 R A SN PN RO RIS ,
en permitir el uso de datos)

(Nombre del representaalﬁ 'Fﬂ;%' o persona facultada r je dai
identificado con DNI N.° 22'71753  “en mi calidad de .. Director del Sistema Administrativo i

(Nombre del puesto del re&resentante legal o persona facultada en permitir el uso de
DMINISTRACION

datos) del area de DN S TR A G ON = e e

(SNombre del area de la empresa)
de la empresa....UNIDAD DE GESTION EDUCATIVALOCALD4 s

(Nombre de la empresa)
con R.U.C N° 20260014987 ubicada en la ciudad de Lima,

OTORGO LA AUTORIZACION,

A la seriora Oliva Erazo Erazo, identificada con DNI N° 08664489, del Programa
acadéemico de Maestria en Gestion Publica, para que utilice la siguiente informacion de

laentidad: = = . ; T .
Realice su trabajo de investigacion en "Gestion de capacitacion y competencias laborales de

..................................................................................................................................

los trabajadores administrativos. de una.Unidad de Gestion Educativa Local, Lima-2024"

(Detallar la informacion a entregar)
con la finalidad de que pueda desarrollar su Tesis para optar el Grado académico de
Maestra en Gestion Publica.
(Indicar si el Representante que autoriza la informacion de la empresa, solicita
mantener el nombre o cualquier distintivo de la empresa en reserva, marcando con una
“X" la opcion seleccionada), para tal efecto se indica/autoriza:
(*) Mantener en Reserva el nombre o cualquier distintivo de la empresa; o
( ) Mencionar el nombre de la empresa.

(Este documento es firmado por el representante legal de la institucion o a quien este

delegue) Vgt S AU
20250044327 hard

DIRECTOR SA It ADM -
UGELDS

En sefal de conformidad
202406/18 15:26:24

Firma y sello del Representante Legal
DN N

El Estudiante declara que los datos emitidos en esta carta y en el Trabajo de Tesis son
auténticos. En caso de comprobarse la falsedad de datos, el Estudiante sera sometido
al inicio del procedimiento disciplinario correspondiente; asimismo, asumira toda la
responsabilidad ante posibles acciones legales que la empresa, otorgante de

informacién, pueda ejecutar.
.4

Olva Erazo Erazo
DNI N.° 08664489




Anexo 8. Otras evidencias
Tabla 11

Interpretaciéon de coeficiente de correlacion de Spearman

Valor de rho Significado
-1 Correlacion negativa grande y perfecta

-0.9 a -0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.7 a -0.89 Correlacion negativa alta
-0.4 a -0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2 a -0.39 Correlacion negativa baja
-0.01 a -0.19 Correlacion negativa muy baja

0 Correlacion nula
0.01 a 0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2 a 0.39 Correlacion positiva baja
0.4 a 0.69 Correlacion positiva moderada
0.7 a 0.89 Correlacion positiva alta
0.9 a 0.99 Correlacion positiva muy alta

1 Correlacion positiva grande y perfecta

Nota: Martinez y Campos (2015)
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