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Resumen

La presente tesis tuvo como objetivo determinar la influencia de la gestion de la
capacitacion en el desarrollo de competencias laborales del personal de una unidad

de gestion educativa local de Cusco, 2021.

La investigacion fue de tipo basica, descriptiva - explicativa. La poblacién
estuvo conformada por los trabajadores de una unidad de gestion local. La muestra
estuvo conformada por 100 trabajadores. La técnica utilizada para la recoleccion
de informacion fue la encuesta y el instrumento fue el cuestionario, para la
recoleccion de informacion de la variable gestidn de la capacitacion se elabor6 un
cuestionario con 20 items; y para medir la variable desarrollo de las competencias
laborales se elaboré un cuestionario con 22 items, y se utilizé el software estadistico

SPSS version 25 para procesar los datos.

Los resultados de la investigacion determinaron que la variable gestion de la
capacitacion influye significativamente en la variable desarrollo de las
competencias laborales, con un Chi cuadrado de 50.540. Concluye que, la variable
gestion de la capacitacion produce una variacion del 48.9% en la variable desarrollo

de las competencias laborales.

Palabras clave: Capacitaciébn, competencias laborales, desarrollo de

competencias laborales.
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Abstract

The objective of this thesis was to determine the influence of the management of
training in the development of labor competencies of the staff of a local educational

management unit in Cusco, 2021.

The research was basic, descriptive - explanatory. The population was made
up of workers from a local management unit. The sample consisted of 100 workers.
The technique used to collect information was the survey and the instrument was
the questionnaire. For the collection of information on the training management
variable, a questionnaire with 20 items was elaborated; and to measure the variable
development of labor competencies, a questionnaire with 22 items was elaborated,

and the statistical software SPSS version 25 was used to process the data.

The research results determined that the training management variable
significantly influences the development of work skills variable, with a Chi square of
50,540. Likewise, the variable management of training produces a variation of

48.9% in the variable development of labor competencies.

Keywords: Training, work skills, development of labor competencies.
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l. INTRODUCCION

En nuestro actual ambito social, la formacién es uno de los principales fundamentos
y métodos, con el objetivo de mejorar la competitividad activa del ambito
empresarial y potenciar la persistencia de la organizacion respondiendo a los
desafios actuales que traen consigo la transicion a la integracion global. Al mismo
tiempo, debe ajustarse permanentemente de acuerdo con los talentos disponibles
en el proceso de produccion (Terziev et al., 2017). Por tanto, en un determinado
campo profesional, la habilidad del individuo determina su capacidad de produccion

en términos de habilidad real y habilidad probada (Salgado-Cruz et al., 2017)

También, es destacable que la gestion de la capacitacion es un tedioso
procedimiento, que en la actualidad es producto de la diversidad de las ciencias
aplicadas a la comunicacion, la informacién y la produccién, ademas de los cambios
en la estructura organizativa del trabajo y los diversos servicios formativos que se
brindan (Santos, 2017; Khan y Abdullah, 2019). Asimismo, la gestion de la
capacitaciéon puede ser un proceso Util, por complejo que sea, porque permite
reconocer y potenciar las habilidades de los empleados a fin de ayudarles a adquirir
nueva informacion, obtener un sentimiento de autodesarrollo y obtener recursos

humanos beneficiosos para la empresa (Karanikola et al., 2018).

Ademas, cabe mencionar que la gestién de la capacitacion puede identificar
el progreso de cada colaborador y definir la brecha entre su desemperio real y el
desempefio esperado; a través de la mejor capacitacién, es mas facil tomar las
mejores decisiones (reducir o eliminar estas brechas). Es obvio que se precisa una
administracion correcta, en la que se relacione el rumbo del proceso de cambio, asi
como la adhesion horizontal entre los diferentes elementos relacionados

(Grosemans y De Cuyper, 2021).

Varias empresas conciben las habilidades profesionales como un conjunto
de inteligencia, experiencia, don y rasgos personales, habilidades que se aplican y
prueban en el trabajo y las actividades cotidianas y tienen un impacto positivo y
beneficioso en la realizacién de los objetivos organizacionales (Scott, 2017). En tal
aspecto, Sanchez y Arévalo (2016) afirman que los colaboradores son el recurso
mas preciado para una empresa, porque es el motor de todo procedimiento y puede

estimular la vitalidad de la organizacion. Se puede decir que los empleados



provocaran el fracaso o el éxito de cualquier organizacion, dependiendo de su
capacidad y conocimiento en la empresa. Por tanto, es cierto que los directivos
deben implementar un plan para mejorar las competencias de sus equipos de
trabajo, mejorar sus logros laborales o fortalecer la informacion adquirida en el
campo de la practica (Hernandez y Gato, 2015). De acuerdo con Alm News (2019)
en América Latina las empresas estan formadas por muchos colaboradores, por lo
que el desafio es que no importa donde se encuentren igual se les hace llegar cada
capacitacion a su lugar de residencia. Ademas, enfatiza la importancia de que los
empleados adquieran los conocimientos mas recientes para poder resolver de

forma precisa y adecuada situaciones laborales especificas.

Sin embargo, en Perd, si bien la empresa realiza actividades para reforzar la
escasez de personal, existen muy pocas tareas de formacion de personal, porque
no todas las organizaciones cuentan con un modelo de formacién de personal. Por
tanto, la gestion de la formacion del desarrollo de los empleados es insuficiente
para producir el compromiso y la productividad esperados. Por lo tanto, en
respuesta a los desafios en el proceso de capacitacion en Perd, es sustancial
fomentar las competencias laborales de los colaboradores para que cada rol se
pueda desempeiiar de manera fluida y adecuada en puestos de liderazgo. En este
sentido, se espera que una adecuada gestion de la formacién esté asociada al
desarrollo de las competencias laborales del personal para asegurar la efectividad

de la organizacion.

En relacién a ello, la Administracion Nacional del Servicio Civil-SERVIR
(2016) comento que la formacion es un procedimiento que consta de tres fases, es
decir que cada organizacion determina y define que capacitacion precisa de
acuerdo a sus metas establecidas en el Plan Operativo Anual (POA); estas
acciones seran cotizadas y ordenadas en el orden del afio de gestion, el cual es
diferente al sector privado, el cual se puede realizar de manera continua,
programacion y diagnostico basado sobre la situacion productiva, tratando de
mejorar el desempefio, las habilidades y los conocimientos personales a través de
brechas e indicadores. Finalmente, debe ajustarse segun la ubicacion del individuo

y los objetivos estratégicos de la organizacion; también se debe ajustar la



capacitaciéon planificada para que goce de una buena organizacion y beneficie a la

organizacion de manera especifica y polivalente.

La Direccion de Gestion Educativa es una entidad educativa descentralizada
de la region de Cusco, responsable de implementar y monitorear el cumplimiento
de la politica nacional de formacion docente, sin embargo, uno de sus defectos es
la carencia de un examen completo de la eficacia, eficiencia e importancia de la
educacion. Las actividades formativas y su repercusion en toda la organizacion
educativa y en toda la comunidad. Ademas, existen deficiencias en la realizacion
de habilidades generales, y también existen deficiencias en el desarrollo y
promocion de habilidades relacionadas con sus puestos especificos en la
educaciéon. Actitudes y habilidades emocionales reflejadas en conductas
adecuadas, como la comunicacion informal en la ensefianza, en ausencia de
discrecion, la cordialidad y gentileza, etc. Otro defecto de los proyectos de
formacioén a nivel regional es la ausencia de una diagnosis circunstancial completa
de las realidades de los distintos centros educativos. Ante esta situacion, las
organizaciones educativas deben enfocar sus empefios y programas de actividades
inmediatos en examinar y medir la eficacia y eficiencia de los planes de formacién
con la intencion de mejorar las habilidades de los empleados para asegurar el mejor

desemperio de los centros educativos a nivel regional.

Por tal motivo, es necesario responder la incégnita de estudio: ¢Como la
gestién de la capacitacion influye en el desarrollo de competencias laborales de los
colaboradores en una unidad de gestion educativa local de Cusco, 2021? Las
preguntas especificas formuladas fueron: a) ¢ De qué manera la planificacion de la
capacitacion influye en el desarrollo de competencias laborales del personal de una
unidad de gestion educativa local de Cusco, 20217, b) ¢ De qué manera la ejecucion
de la capacitacion influye en el desarrollo de competencias laborales del personal
de una unidad de gestion educativa local de Cusco, 2021?, y c) ¢ De qué manera la
evaluacion de la capacitacion influye en el desarrollo de competencias laborales del
personal de una unidad de gestion educativa local de Cusco, 20217?

El trabajo se justifica por la siguiente razén: Justificacion social, porque el
estudio es relevante, dado que actualmente que el todo el sistema peruano han

emprendido la modernizacion del pais. En este sentido, la busqueda del desarrollo



profesional es a través de una gestion centrada en las capacidades y en los
resultados, por lo que se espera que todas las personas que se dedican a los
servicios de gestion publica mejoren sus competencias laborales para lograr la
calidad del servicio. Otro punto fundamental es que las unidades de gestion local
pueden posicionarse en el contexto de la gestion publica de manera favorable y
contar con suficientes recursos humanos, lo cual es completamente conveniente
porque los trabajadores son los responsables de funciones especificas, cuya
ejecucion de la misma incide en el desempefio de la entidad. Asumiendo que los
factores humanos son los recursos internos basicos en cualquier organizacion, es
igualmente importante describir y determinar las capacidades y el desarrollo de las

competencias laborales que poseen los empleados para promover su desarrollo.

Para dar respuesta a las interrogantes, se plantea el objetivo general de la
investigacion: Determinar la influencia de la gestion de la capacitacion en el
desarrollo de competencias laborales del personal de una unidad de gestion
educativa local de Cusco, 2021. Los objetivos especificos son: a) Determinar la
influencia de la planificacion de la capacitacion en el desarrollo de competencias
laborales del personal de una unidad de gestién educativa local de Cusco, 20217,
b) Determinar la influencia de la ejecucién de la capacitacion en el desarrollo de
competencias laborales del personal de una unidad de gestion educativa local de
Cusco, 20217, y c) Determinar la influencia de la evaluacién de la capacitacion en
el desarrollo de competencias laborales del personal de una unidad de gestion

educativa local de Cusco, 2021.

La hipétesis general por comprobar es: La gestion de la capacitacion influye
en el desarrollo de competencias laborales del personal de una unidad de gestién
educativa local de Cusco, 2021. Las hipétesis especificas en torno a las
dimensiones de la variable son: a) La planificacion de la capacitacion influye en el
desarrollo de competencias laborales del personal de una unidad de gestion
educativa local de Cusco, 2021, b) La ejecucion de la capacitacion influye en el
desarrollo de competencias laborales del personal de una unidad de gestion
educativa local de Cusco, 2021, y c) La evaluacion de la capacitacion influye en el
desarrollo de competencias laborales del personal de una unidad de gestion

educativa local de Cusco, 2021.



Il. MARCO TEORICO

En los antecedentes internacionales, se considero La investigacion de Pum (2018)
tuvo como objetivo establecer la incidencia de las competencias laborales en la
evaluacion del desempefio del personal. La investigacion se desarrollo en un disefio
de tipo descriptivo, método cuantitativo el cual que utilizd una muestra de 22
trabajadores y se les aplic6 un cuestionario para recolectar informacion y poder
determinar competencias laborales. Los resultados muestran que el 79% de los
encuestados tiene un nivel regular de desarrollo de competencias laborales. La
conclusion del estudio es que la mayoria de los trabajadores muestran regulares
habilidades especiales, siendo necesario desarrollar e implementar un plan de
capacitacién relacionado con las habilidades laborales, a través del cual los

empleados puedan comprender las habilidades laborales que poseen.

Por su parte Carmona (2016) en su indagacion para determinar las
competencias laborales que poseen los trabajadores, desde una visién cuantitativa,
con disefilo no experimental, transversal, descriptivo; utiliz6 una muestra
conformada por 66 empleados, los cuales fueron seleccionados mediante un
muestreo probabilistico. Los resultados mostraron que el nivel de competencia
laboral de los entrevistados era aceptable en un 69%. Las conclusiones del estudio
pueden determinar que la organizacién tiene un nivel aceptable de capacidad
laboral; ademas, especificamente, el nivel de liderazgo y habilidades de desarrollo
de los empleados es bajo, por el contrario, el nivel de capacidad de toma de

decisiones y comunicacion es alto.

Asimismo Herrera (2015) en su indagacién sobre competencias laborales en
una agencia en Guatemala, estudio de tipo descriptivo, tuvo como objetivo principal
determinar las competencias laborales que poseen los trabajadores, se trabajo con
una muestra de 25 individuos. Se aplicO un cuestionario de tipo Likert. Los
resultados que se obtuvieron responden al objetivo planteado en la investigacion,
pues se demostrd que los colaboradores poseen las competencias laborales
desarrolladas y aplicadas en los parametros altos, lo cual se refleja en la
productividad de la empresa. La puntuacion mas alta es el indicador Ser, que cubre
la actitud de los empleados para realizar las tareas que se les encomiendan; la

puntuacion mas baja se obtiene a través de conocimientos, que incluye todos los



conocimientos que debe tener el vendedor para realizar sus funciones. Dado que
los tres indicadores se encuentran en el rango alto de ponderaciones, no hay una
diferencia significativa en los resultados, deduciendo que la existencia, el saber y
el hacer se encuentran en un alto nivel, lo que indica el conocimiento, actitud,

habilidad y nivel de destreza del sujeto evaluado.

Entre los antecedentes nacionales se encontré una investigacion realizada
por Vasquez (2020) cuya finalidad fue establecer la influencia de la formacion
profesional y el desarrollo de competencias. Corresponde al tipo descriptivo
explicativo, causal; descriptivo. Se han utilizado tres cuestionarios para recopilar
datos para cada variable de investigacion y se han utilizado estadisticas
descriptivas. Los resultados muestran que 25% de ellos tienen un nivel de
formacion laboral normal y un buen nivel de desarrollo de habilidades especificas,
mientras que 15% de ellos tienen una buena formacion laboral y un alto nivel de
desarrollo de habilidades. También se puede observar que el estadistico Taub de
Kendall es 1 = 0.078, y el nivel de significancia es mayor al 5% (P = 0.717> 0.05);
indica que la formacién vocacional no afectara el desarrollo de habilidades
especificas. De manera similar, el estadistico Tau-b de Kendall es 1 = 0.134, y el
nivel de significancia es mayor al 5% (P = 0.492> 0.05); indica que la capacitacion

laboral no afectara el desarrollo de las habilidades técnicas de los empleados.

En el trabajo realizado por Astocondor (2019) cuya finalidad fue explicar la
influencia de los programas nacionales de formacion y capacitacion en las
competencias y desempefio. Trabajo con el método cuantitativo, bésico,
explicativo, no-experimental, la poblacion estuvo conformada por 230 personas, se
aplicé un cuestionario como instrumento de investigacion. Los resultados obtenidos
muestran que, de acuerdo con las opiniones de los entrevistados, dijeron que el
programa nacional de capacitacion los calificé como bajo, representando el 28,9%,
el 60,2% de ellos se considerd medio y el 10,9% de ellos se consideré medio. Los
resultados de competencia muestran que el 11,4% de las personas estan en un
nivel bajo, el 71,6% en un nivel medio y el 16,9% en un nivel alto. Segun la
estimacion pseudocuadrada de Nagelkerke del 65,1%, el resultado de la inferencia
muestra que el programa nacional de educacion y formacion tiene un impacto en la

capacidad y el rendimiento. = 0,651.



Por otro lado, Flores y Rodrigo (2018) desarrollaron un programa de
capacitacion para la mejora de competencias laborales, donde se muestre6 a 80
trabajadores. Los resultados indicaron que el valor de "Sig" es 0.00, es menor que
0.05, lo que quiere decir que existe una influencia del 100% entre el plan de
formacién y el trabajo del empleado. Concluyendo que los hechos han demostrado
que los trabajadores y su proactividad son las competencias mas desarrollada, y

son aptos para crear oportunidades y mejorar resultados.

En la tesis de Epiquén et al. (2018) sobre gestién de capacitacion para lograr
competencias laborales, estudio de tipo aplicada, cuantitativo, pre experimental,
trabaj6 con 29 personas. Se utilizé la técnica de la encuesta y un cuestionario. Los
resultados evidenciaron que la gestidon de la capacitacién influye favorable y
significativamente en el logro de competencias laborales, con p-valor de 0,05 lo que
expresa una mejora significativa en las competencias laborales como efecto de la

gestién de la capacitacion.

El objetivo de la investigacién de Espinoza (2018) fue determinar como las
habilidades profesionales y personales afectan la gestion escolar. El método es
cuantitativo y el método utilizado es el tipo basico de deduccidn hipotética, con un
disefio transversal no experimental, la muestra es no probabilistica, trabajé con 56
personas. Los resultados muestran que el nivel de significancia de la variable es
0.01, por lo que se rechaza HO y se acepta Ha. Las habilidades profesionales y
personales de los directivos tienen un impacto positivo en la gestion escolar. La
conclusiébn muestra que las variables como las habilidades profesionales y las

habilidades personales tienen una gran influencia en la gestion educativa.

A su vez Flores (2017) en su tesis sobre la evaluacién de competencias
genéricas de los trabajadores de una Ugel, cuyo propdésito fue determinar el nivel
de desarrollo de competencia laboral, trabajo con una poblacién estadistica de 47
colaboradores, la indagacion fue descriptiva no experimental. Siendo el resultado
gue el 72% de los empleados se encuentra en el nivel bajo, con respecto al
desarrollo de sus competencias. Concluyendo que estos colaboradores no estan
preparados para desempefiar sus funciones con éxito porque tienen muchas

deficiencias en las competencias generales por tanto, es necesario tomar medidas



correctoras para desarrollar las habilidades de los colaboradores de esta

organizacion publica.

En la indagacion de Llatas (2017) sobre la influencia de la gestion por
competencia en el clima laboral, estudio de tipo cuantitativo, correlacional causal,
con una poblacién de 150 individuos, trabaj6 con la encuesta y un cuestionario, sus
resultados indicaron que la prueba estadistica de Somers, indico que la
significacién de 0.001, por lo tanto existe suficiente evidencia para afirmar que la
gestion por competencias influye significativamente en el clima organizacional. Se
concluye que este personal tiene la capacidad necesaria para realizar su trabajo,
pero hasta el momento, no han recibido capacitacion en la institucion; pero si lo
hacen ellos mismos; por otra parte los directivos mantienen un escaso ambiente
organizacional y poca capacidad de liderazgo, ademas de los conflictos que a
menudo ocurren entre gerentes y empleados, estdn sujetos a un control

considerable y poca presion sobre el valor que dan como seres humanos.

El andlisis de las bases tedricas del desarrollo humano en el campo laboral
ha determinado la veracidad de su comprension, madurez laboral y capacidad.
Teniendo en cuenta la alta complejidad de las condiciones humanas y de las
condiciones laborales, estos aspectos son discutidos desde diversas disciplinas
cientificas. El proceso en el campo laboral, que se adelanta en diferentes
condiciones, porgue la gente todavia tiene un hecho inexplicable de que la gente
puede motivarse de esta forma y alcanzar un nivel de produccion superior. Al
respecto, la propuesta reformulada de gestion del talento de Chiavenato (2009)
toma la formacién continua o en el puesto de trabajo como una forma de mejorar el
desemperio del personal, considerando que los conocimientos basicos adquiridos
en su formacion inicial no estan relacionados. Se han adoptado diversas estrategias
para potenciar las funciones de los empleados, por lo que se han citado teorias que

inciden en este aspecto.

El estudio se fundamente en la Teoria general de sistemas, desarrollada por
Bertanlanffy en 1954 quien plantea que los comportamientos generados al interior
de las organizaciones se transforman en aspectos del trabajo de las personas, por
lo que se considera que la estructura de cada organizacion la desarrollan los

humanos. El espacio de gestion mas grande, especialmente en términos de



desarrollo de la capacidad del personal, porque sin estas habilidades se puede
lograr la produccién, y es casi imposible completarla o modificarla de acuerdo con

el costo y el tiempo destinado a ser producido.

Cabe sefalar que Porter (2012) insisti6 en la ventaja competitiva que la
competencia de los trabajadores depende de las condiciones para inducir el
desarrollo de habilidades, porque ensefian cdmo orientar el razonamiento y hacer
sus propios planes determinando el nivel de logro en la organizacién. De esta
forma, la teoria organizacional en empresas competitivas también incluye la
formacién en el puesto de trabajo como componente esencial, por lo que las
acciones formativas pueden traducirse como base para un concepto especifico de
las competencias innatas de todos los trabajadores. Segun la definicion de Parra 'y
Rodriguez (2015) la variable de gestion de la capacitacion son estrategias que
utilizan las empresas para posibilitar que los gastos adquieran las cualidades y
destrezas imprescindibles a fin de lograr un mejor rendimiento en puestos que
promueven el aprendizaje de los empleados; a diferencia de la formacion, el cual
esta dirigida a personas de la empresa proporcionando conceptos, herramientas y
técnicas especificas para mejorar e intervenir en los procedimientos

organizacionales.

Por su parte, la Servir (2016) sefalé que la formacion es el contenido basico
de la reforma del servicio civil, orientada a mejorar el desempefio de los socios
nacionales para brindar servicios inconmensurables a la sociedad; ademas,
enriquece y potencia el conocimiento y competencias de los funcionarios publicos

lograron el cumplimiento exitoso de los objetivos organizacionales.

La Organizacién Mundial de la Salud-OMS (2016) sefalé que la formacion
es estratégica debido al desarrollo de la educacion, a través de esta formacion, los
empleados pueden adaptar y ampliar los conocimientos relacionados con el trabajo,
generando valor agregado en la gestion, requiriendo un programa de capacitacion
para responder a los requerimientos de trabajadores competentes y motivados,
beneficiando asi a la institucion. Segun la definicion de Moreno et al. (2016) hace
referencia a la estrategia utilizada para orientar a las personas en la organizacion,
su capacidad para realizar su trabajo, etc. Asimismo, Pérez y Miranda (2016)

sostienen que la formacién se conforma por una serie de actividades de progreso



ejecutadas en las organizaciones profesionales, encaminadas a optimizar las
discusiones, las actitudes de reconocimiento y una 6ptima presencia laboral, que
trabajan dia a dia para hacer mayores aportes y lograr resultados o valor. Por otro
lado, el concepto de gestion se define de acuerdo con Malek et al. (2018) como la
accion principal de cada miembro de una organizacion apoyando un proposito
colectivo mediante la determinacion de politicas, normas, reglamentos y
regulaciones, con la meta de una dedicacion continua, se mejorara la estructura de
administracion de la calidad. El Minsa (2018) sefial6 que el pais cuenta con
normativas para formular lineamientos de capacitacién adecuados, lo que plantea
un desafio para la capacitacion de gerentes a nivel nacional, regional y regional.
Local; su objetivo es asegurar que las acciones de desarrollo de competencias del
personal se lleven a cabo de manera eficiente, de alta calidad, justa y transcultural,

y tengan un impacto en la calidad de la atencién.

Sobre este asunto, Parra y Rodriguez (2015); Pérez y Miranda (2016)
consideran que la formacion es esencial ya que el desarrollo de planes de
formacion incorpora a la empresa como base para su desempefio y capacidad
competitiva. También, se trata de un esfuerzo fructuoso a futuro que beneficia tanto
a la organizacién como a los empleados. Al formular un plan de capacitacion, se
debe redactar un documento, y el departamento competente de la organizacion
debe aceptar el documento al fin de brindar proteccion y estabilidad para la
capacitaciéon de los colaboradores; la planificacion tendria que estar registrado
dentro de la estrategia organizacional y debe entender: Es importante recordar que
la capacitacion debe verse como una inversion, no como un gasto, porgue es
menos rentable para las organizaciones contratar profesionales cualificados para
poder brindar una formacién oportuna a los empleados existentes de la empresa.
De igual forma, cabe recordar que, en una vision financiera, la formacién tiene como
finalidad adoctrinar a los empleados para que puedan realizar los procedimientos
esperados adecuados, corregir errores previos que se hayan producido en el

proceso, y resolver asi las pérdidas econémicas.

Asimismo, Sabuncua y Karacaya (2016) enfatizaron que el impacto de la
experiencia en la administracion del talento se deriva de la realidad de que los

colaboradores talentosos necesitan poseer habilidades tacticas que puedan
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mejorar el desempefo, la efectividad y el estatus laboral de empresas y
organizaciones en diversas industrias. Por su parte, Oke (2015) sefial6 que la
correcta administracion del talento humano es la base de cada asociacion humana.
En consecuencia, la mejora de toda empresa esta sujeta a la administracion eficaz
del personal. La gestion de personal requiere tiempo y motivacion para evitar
escaseces y excedentes, y para garantizar la solidez y sustentabilidad de la
asociacion. De acuerdo con la investigacion de Parra y Rodriguez (2015) la
globalizacion es, dia a dia, un elemento mas decisivo por los requerimientos de
competitividad y la formulacién de estrategias basadas en el grado de competicion
exterior. Es un factor principal, y la formacion es considerada como un método

competitivo para generar ventaja competitiva.

De acuerdo con Servir (2016) existen tres dimensiones en las variables de
gestién de la formacion, como se describe a continuacion. a) Dimensiones de
planificacion: fase en la que la organizacion determina sus necesidades y
proporciona cognicion y habilidades para salvar las fisuras presentes. b)
Dimensiones de ejecucion: dénde, a través de la elaboracién y concertacion de
ayudas formativas u otros convenios, se formulan estrategias y se realiza la
formacién continua de forma directa. c) Dimension de evaluacion: es en esta etapa
donde se analiza la eficacia y eficiencia de la capacitacién, la etapa de
implementacion de los mecanismos y medios de evaluacion de la capacitacion. Se

mencionara la importancia de la administraciéon de la formacién para la empresa.

Respecto a la variable desarrollo de las competencias laborales sustentada
por Chiavenato (2009) las competencias son el principal atributo personal para
realizar acciones y distinguir los roles de los individuos. Cuando los empleados
tengan altas competencias, mostraran en ellos las destrezas que desean para
efectuar las labores fijadas. De acuerdo con Montes et al. (2016) sefalaron que el
desarrollo de competencias es beneficioso si se puede lograr un procedimiento de
ensefianza que permita y promueva el autodidactismo. De esta forma, ademas
puede crear su propia distribucion de generacién de comprensién, vinculando el
viejo y nuevo conocimiento, implicando la correcta aplicacion de situaciones y
acciones de aprendizaje conjuntas o trabajando en equipo. En este aspecto, Coste
et al. (2019) creen que la capacidad para el trabajo es una préactica eficaz para
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entrenar para cultivar el sentido de responsabilidad. Esto no es solo conocimiento
técnico, sino pura tecnologia patentada.

Por su parte Alles (2012) precisa que el desarrollo por competencias
laborales es un procedimiento para mantener la coherencia de los empleados para
lograr los objetivos estratégicos de la empresa. Es un modelo de gestion que
permite a todos los empleados de la organizacion, desde el primero, el gerente
principal hasta todos los demas socios, trabajar como un todo. Por ello, Rodriguez
y Gonzales (2015) sefalaron que la capacidad de asegurar que el sujeto pueda
enfrentarse a los desafios sociales que se le impone por medio de la formacion
permanente durante toda su existencia; pero, esta aptitud tiene que ser
desarrollada y necesita el uso de talentos. Entonces, segun la definicion de
Sandoval (2014) estas habilidades son la capacidad de las personas para realizar
funciones laborales y gestionarlas de manera ideal, lo que significa utilizar el valor
intrinseco de los talentos, como la cognicidn, la trayectoria y la ingeniosidad
imaginativa. Se encuentra relacionado con el empefio de la organizacién para
optimizar la competitividad de su personal, promover el progreso innovador, la

efectividad, el traspaso de conocimientos y la autorrealizacion.

Segun Herrera y Montes (2013) en el desarrollo de competencias laborales,
algunos objetivos son mejorar el nivel de vida del individuo; precipitacion,
indulgencia de las deficiencias personales y ajuste del crecimiento econémico,
social y cultural. Segun la percepcion de Unigarro (2017) lo importante es que en el
desarrollo del juego no es el contenido, lo importante es la expresion equilibrada de
conocimientos, comportamientos y destrezas. El contenido es una excusa para
desarrollar habilidades. Hoy por hoy, en términos de inclusion, es imposible resolver
cada aspecto en que la sociedad ha evolucionado, debido a lo cual los docentes
deben elegir los problemas que pueden ser resueltos dentro del tiempo
especificado por la institucién educativa. Segun Ortega et al. (2017) acerca de las
habilidades para completar adecuadamente una tarea con un proposito,
conocimiento, habilidades y motivacién especificos; este es un requisito para la

accion efectiva en un contexto especifico.

En cuanto al modelo de la gestion del desarrollo de la competencia, Martinez

(2013) sefalé que es una guia de aplicacion que implica la definicion de la
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competencia del personal involucrado de acuerdo con los requerimientos de la
organizacion. Para disefiar un modelo de realizacion, es esencial determinar la
mision y visidn organizacionales. Munyewende, et al. (2016) sefialaron que la
competencia se refiere a las capacidades tacticas, la cognicion y la actitud
requeridos para completar la labor; en otro ambito, de manera que mencionan
Jackson y Wilton (2016) la capacidad de gestion de la ocupacion es una cuestion
clave para mostrar y potenciar el talento personal para conseguir oportunidades
profesionales, que tiene una influencia en la satisfaccion y tranquilidad personal, el
trabajo de postgrado obtenido y el triunfo laboral en un futuro. Por ultimo, para
Lazarus y Ferris (2016) todos tienen la responsabilidad de asumir sus propias

responsabilidades para desarrollar habilidades de empleabilidad.

Clasificar las habilidades profesionales a partir del punto de vista de Fierro
(2017) implica que las cualidades de todo individuo estan relacionadas con el
comportamiento; interacciones personal-tarea con lineas funcionales;
comportamientos especificos de lineas conductuales que se interpretan como un
proceso de constructivismo, el estdndar de la tarea de la linea funcional. Asimismo,
de acuerdo con las capacidades de evaluacion de Martinez (2013) y Buendia et al.
(2018) seialaron que el andlisis de habilidades es el componente bésico del
procedimiento de reclutamiento; y las necesidades de formacién de los
participantes para que estén adecuadamente preparados para el cargo. Es notable
indicar que existen distintos instrumentos en relacion este procedimiento, y su uso
depende del tipo de habilidad a chequear, el tiempo disponible y la cantidad de
postulantes disponibles. Por su parte, Unigarro (2017) mencion6é que un juego
contiene al menos tres elementos, uno corresponde a la conciencia, el otro
corresponde a la existencia y el otro corresponde al hacer. Dado que el elemento

se refiere a una actuacién especifica, también debe expresarse con un verbo.

MacVarish et al. (2018) también sefialaron que el desarrollo continuo de
aspiraciones y habitos esta transformando los deberes laborales, y estos enfoques
han llevado al amplio desarrollo de nuevos roles de supervision y alianzas que
deben ir mas alla de las responsabilidades habituales. Después de eso, Sevilla et

al. (2018) sefialaron que la capacidad laboral se determina y reconoce como un
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aspecto clave o singular de la organizacion, proceso sustantivo y principal categoria
docente del cargo desempefiado.

Segun Salas et al., (2013) indica que la formacion de capacidad laboral se
basa en la evolucién y evaluacion de distintos participantes, de los cuales, se
destaca la orientacion, el compafierismo, la imaginacion y la reinvencion, la
habilidad para encontrar y superar problemas para los departamentos y servicios
de salud ocupacional en diferentes expresiones. Por su parte, Torres et al. (2017)
sefalaron que el andlisis de la capacidad laboral es una labor de suma relevancia
con el propdsito de la idonea administracion del talento humano. Con la finalidad
de la presencia de desarrollo de la capacidad laboral, hay algunos rasgos,
sefialaron Montes et al. (2016) la formacion de las personas y su adquisicion de
conocimiento; la creacion y evolucién cabal de sus habilidades y personalidades;
conocimiento util de los procesos y principios que se pueden aplicar al proceso de
formacion y aprendizaje; entre otras. La aplicacion inicial para la competencias
segun Miranda et al. (2015) siempre fue desarrollar una herramienta de
autodiagnostico de demanda para utilizar sus propias aplicaciones informaticas
para potenciar las capacidades del personal que trabaja en el campo del

seguimiento y la evaluacion.

El desarrollo de las competencias internas de la organizacién, pues segun
Presti et al. (2021) la forma en que los empleados desarrollan las capacidades de
la fuerza laboral es diferente, dependiendo del puesto y las politicas de la empresa.
La primera es a través de la rotacion de puestos, porque las personas rotan en el
trabajo o en diferentes departamentos, con el objetivo de desarrollar y mejorar en
mayor medida la habilidad de los individuos de ejercer diferentes cargos en
diferentes circunstancias. El segundo método es asignar a huevos proyectos, esto
se debe a que los trabajadores se delegan en un grupo o comité cuyas
responsabilidades son resolver contingencias y elaborar programas innovadores.
El tercer método es actuar a manera de auxiliar a grado gerencial, con la finalidad
de que puedas observar su comportamiento y realizar directamente una mejor

capacitacion.

Las dimensiones de la variable se consideraron en base a la clasificacion

propuesta por Alles (2012) las cuales son: a) Dimension competencias cardinales.
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Se refiere a las capacidades requeridas por todos los miembros de una
organizacion, parte de la definicibn de mision y vision, representan su esencia,
valores y ciertas caracteristicas y capacidades que distinguen a una organizacion
de otra. Relacion cooperativa con socios, cuyo desarrollo logra las metas y objetivos
de la organizacién. b) Dimension competencias especificas. Se refiere a las
capacidades aplicables a un grupo especifico, dividido verticalmente por campo y
dividido horizontalmente por funcion. Por lo general, los dos se combinan, como
una organizacion o un area especifica de un cierto nivel (como los gerentes) y las
personas que trabajan en un campo especifico Competencia requerida a nivel de

direccion y / o supervision
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Il METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

La investigacion se realiz6 considerando su finalidad, siendo de tipo basica
caracterizada por la busqueda de fuentes de informacion que fundamente
tedricamente el estudio y de ese modo contribuir en fortalecer el conocimiento de

las variables (Eyisi, 2016).

El disefio de investigacion es no experimental, transversal, correlacional-
causal, donde no hay manipulacion de la variable y solo se estudia el efecto que

una variable tiene sobre otra (Curtis et al., 2016).

Figura 1
Esquema del disefo

RQ
Ox ——» Oy

Donde:

Ox: Valor de la variable independiente: Gestion de la capacitacion

Oy: Valor de la variable dependiente: Desarrollo de competencias laborales
R?: Prueba de regresion logistica ordinal

3.2. Variables y operacionalizacién

Variable independiente: Gestion de la capacitacion

Definicién conceptual:

La variable gestion de la capacitacién se entiende como el conjunto de estrategias
orientadas a que el personal adquiera las cualidades y destrezas necesarias para
lograr un mejor rendimiento en los puestos que ocupan, promoviendo su

aprendizaje (Parra y Rodriguez, 2015).
Definicion operacional

La medicion de la variable Gestion de la capacitacion se realizO mediante una

escala ordinal, policotdbmica, aplicando un cuestionario con 20 items formulada en

16



base a Servir (2016) distribuidos entre sus dimensiones: Planificacion de la
capacitacion, ejecucion de la capacitacion y Evaluacién de la capacitacion. Se
determinaron tres niveles: Eficiente [75 - 100], Regular [47 - 74] y Deficiente [21 -

46] (Ver Anexo 1: Matriz de operacionalizacion).
Variable dependiente: Desarrollo de competencias laborales
Definicion conceptual

El desarrollo de competencias laborales corresponde al principal atributo personal
para realizar acciones de superacion y mejoramiento profesional en las funciones
que realiza el trabajador. Cuando los empleados alcanzan altas competencias,
mostraran las destrezas que se desean en realizar sus actividades laborales (Alles
2012).

Definicion operacional

La medicion de la variable Desarrollo de competencias laborales se realizo
mediante una escala ordinal, policotomica, aplicando un cuestionario con 22 items
en base a Alles (2012) distribuidos entre sus dos dimensiones: Competencias
cardinales y competencias especificas. Se determinaron tres niveles: Inicio, En

proceso y Logrado. (Ver Anexo 1: Matriz de operacionalizacién).
3.3. Poblacién, muestray muestreo

La poblacién es el conjunto de elementos que poseen caracteristicas comunes en
los cuales se realiza la recopilacion de la informacion (Ventura-Leon, 2017). El
presente estudio compuesto por los 450 trabajadores de una unidad de gestion
educativa local del Cusco como se registra en el CAP de la entidad.

La muestra es parte representativa de la poblacion (Ventura-Leén, 2017). En
el presente estudio la muestra es no probabilistica, por conveniencia, dadas las
medidas sanitarias tomadas por el gobierno frente a la pandemia por Covid-19, se
encuestaron a 100 trabajadores por la facilidad de acceder a recoger la informacion
necesaria para la investigacion. El muestreo es el proceso mediante el cual se
determina la muestra a ser examinada (Ventura-Lebén, 2017). En el presente

estudio se utilizé el muestreo no probabilistico por conveniencia.
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Los criterios de selecciéon considerados fueron:

Criterios de inclusion: Trabajadores administrativos de ambos sexos con contrato
vigente al momento de la encuesta que expresaron su conformidad en responder

los cuestionarios.

Criterios de exclusion: Trabajadores con licencia, trabajadores de incorporacion

reciente.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidon de datos
Técnica

La técnica es el procedimiento por el cual ser recoge la informacion para ser
procesada y analizada (Andia, 2017). En el presente estudio se empled la técnica

de la encuesta en cada variable.
Instrumentos

Para la recoger la informacion se utilizé el cuestionario, que consiste en un conjunto
de items para recoger las percepciones de encuestados. En la presente
investigacion se disefiaron dos cuestionarios. Para la variable Gestién de la
capacitacion se aplicd un cuestionario conformado por cuestionario con 20 items
distribuidos entre sus dimensiones: Planificacion de la capacitacion (7 items),
Ejecucion de la capacitacion (7 items) y Evaluacion de la capacitacion (6 items). La
estructura de los indicadores fue formulada en base a Servir (2016). Para la variable
Desarrollo de competencias laborales se utiliz6 un cuestionario con 22 items
distribuidos entre sus dos dimensiones: Competencias cardinales (11 items) y
competencias especificas (11 items). La estructura del instrumento fue elaborado

en base a lo indicado a Alles (2012) (Ver Anexo 2: Instrumentos).
Validez

La validez es el proceso que permite comprobar que el instrumento muestra
evidencias como la validez de contenido, de criterio y de constructo que demuestran

gue la medicion de la variable mide lo que se pretende medir (Sanchez et al., 2018),

En el presente estudio fue validado a través de juicios de experto que
determinaron la validez de contenido mediante prueba de expertos. (Ver Anexo 3:

certificados de validacion.
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Confiabilidad

La confiabilidad es el grado de confianza que se atribuye a los datos recogidos
considerando los criterios de consistencia y coherencia en una prueba piloto
(Sanchez et al., 2018).

Se realiz6 una prueba piloto con la participacion de 20 trabajadores. Las
mediciones para determinar la confiabilidad se realizaron mediante la prueba Alfa
de Cronbach. Teniendo como resultado un coeficiente de 0.959 y 0.919

respectivamente (Ver Anexo 4: Confiabilidad de instrumentos).
3.5. Procedimientos

La recopilacion de la informacion se inicié con las coordinaciones realizadas para
obtener la correspondiente autorizacién de las autoridades a fin de realizar un
proceso transparente y aplicar los cuestionarios en los elementos de la muestra. Se
emplearon formularios electrénicos en la elaboracién de los cuestionarios y fueron
enviados mediante mensaje electronicos. Todos los encuestados deberan indicar

gue su participacion se realizara de forma voluntaria.
3.6. Método de analisis de datos

Los métodos de analisis de datos a aplicarse son el andlisis descriptivo y el analisis
inferencial. En el analisis descriptivo se ordenaron los datos recolectados en una
base de datos, presentandolos en tablas de distribucién de frecuencias. El andlisis
inferencial comprendié la determinacién de la prueba estadistica a utilizar, la
seleccion del estadigrafo y la comprobacion de la hipétesis, para ello se aplicé la
regresion logistica para estimar la influencia de la variable independiente sobre la

dependiente.
3.7. Aspectos éticos

La investigacion se realizé respetando el cédigo de ética en investigacion de la UCV
y los principios éticos como la autonomia, solicitando la participacion libre y
voluntaria de los participantes, para ello se aplico el consentimiento informado (Ver
anexo 6: Consentimiento informado); y, la no maleficencia, pues los datos recogidos
fueron usados Unicamente para los fines de la investigaciéon. Asimismo, se
respetaron los derechos de autor al aplicar rigurosamente las normas APA en las

citas y referencias.
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V. RESULTADOS
4.1. Andlisis descriptivos

De la encuesta realizada a 100 docentes, en la tabla 1 se puede observar que la
variable gestion de las capacitaciones, es percibida de manera Eficiente por un
50%, mientras que un 39% indica estar en el nivel Regular, y solo un 11% esta en
el nivel Deficiente. Asimismo, se visualiza los resultados de las dimensiones de la
variable. En la D1. Planificacion de la capacitacion los encuestados opinaron que
estan en un nivel Eficiente 49%, en el nivel regular un 39% y un 12% en el nivel
Deficiente. Para la D2. Ejecucion de la capacitacion el 53% esté en el nivel Regular,
un 40% indica estar en el nivel Eficiente, y un 7% dice estar en un nivel Deficiente,
y finalmente la D3. Evaluacién de la capacitacion el 49% esta en un nivel Regular,
el 41% esta en el nivel Eficiente y solo el 10% indica estar en el nivel Deficiente. Es
decir que lo encuestados aun no logran completar estrategias para adquirir
cualidades y destrezas para lograr un mejor rendimiento en los puestos que

ocupan, promoviendo su aprendizaje.

Tabla 1
Distribucién de frecuencias de la variable gestién de las capacitaciones y sus
dimensiones
VI. Gestion de D1. Planificacion  D2. Ejecucién de D3. Evaluacién de
capacitacién de la capacitacion la capacitacion la capacitacion
Nivel f % f % f % f %
Deficiente 11 11.0 12 12.0 7 7.9 10 10.0
Regular 39 39.0 39 39.0 53 53.0 49 49.0
Eficiente 50 50.0 49 49.0 40 40.0 41 41.0
Total 100 100.0 100 100.0 100 100.0 100 100.0

20



De acuerdo a los datos obtenido en cuanto a la variable desarrollo de las
competencias laborales y sus dimensiones, en la tabla 2 se percibe que de los 100
encuestados el 50% percibe que esta En proceso, y un 46% percibe que esta en
Logrado, y solo un 4% estéa en el nivel Inicio, es decir que los encuestados que aun
estan en proceso de demostracion y aplicacion sus conocimientos, habilidades y
actitudes en su entorno laboral y asi contribuir en el logro de los objetivos
propuestos. Asi también la D1. Competencias cardinales esta En proceso con un
49%, es decir que los encuestados aun no estan del todo comprometidos a la
calidad de su trabajo, estan dispuestos a adaptarse al cambio e innovar con
creatividad. Mientras que la D2. Competencias especificas es percibida esta en un
nivel En proceso con un 48%, es decir que los encuestados aun no ha completados

su formacién profesional.

Tabla 2
Distribucién de frecuencias de la variable desarrollo de las competencias

laborales y sus dimensiones

V2. Desarrollo de D1. Competencias D2. Competencias
competencias laborales cardinales especificas
Nivel f % f % f %
|nici0 4 4 9 9 8 8
En Proceso 50 50 49 49 48 48
Total 100 100.0 100 100.0 100 100.0

4.2. Anadlisis inferencial

Para realizar el andlisis inferencial se realizaron pruebas no paramétricas. Para la
comprobacion de la hipotesis se utilizé la regresion logistica ordinal para determinar
la influencia de la variable independiente sobre la variable dependiente. Se ha

considerado un Nivel de significancia del 5% y un p_valor < 0.05 que rechaza la Ho.
Prueba de hipotesis general

En la tabla 3 se visualizan los resultados de la prueba de regresion logistica ordinal,
donde se determina que la Gestion de capacitacion influye en el desarrollo de las

competencias laborales, determinado por el Chi cuadrado = 50.540 y el p-valor
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=0.000 < 0.05 y el valor pseudo-R cuadrado de Nagelkerke 0.489 indica que la
variabilidad explicada por el modelo, estima un 48.9%, indicando que la variable
predictora (gestion de capacitacion) influye sobre la variable dependiente

(desarrollo de competencias laborales).

Tabla 3
Pruebas de ajuste de los modelos y pseudo R cuadrado para la gestion de

capacitacion en el desarrollo de las competencias laborales

Chi

cuadrado gl Sig. Pseudo R cuadrado
Gestié_n ~ de Cox y Snell 0.397
capacitacion
en el Nagelkerke 0.489
desarrollo de 50.540 2 0.000
las
competencias McFadden 0.304
laborales

Prueba de la hipotesis especifica 1
Tabla 4
Pruebas de ajuste de los modelos y pseudo R cuadrado para la planificacién de la

capacitacion en el desarrollo de las competencias laborales

Chi .

cuadrado gl Sig. Pseudo R cuadrado
Planificacion Cox y Snell 0.379
dela
capacitacion Nagelkerke 0.467
en el 47583 2 0.000
desarrollo de
las McFadden 0.286
competencias
laborales

En la tabla 4 se visualiza los resultados de la prueba de regresion logistica ordinal,
donde el Chi cuadrado = 47.583 y el p-valor =0.000 < 0.05, se rechaza la hipotesis
nula. Por tanto, el significado estadistico que resulta, indica que el modelo con las
variables introducidas mejora el ajuste de forma significativa, respecto al modelo
con solo la constante. El valor pseudo-R cuadrado de Nagelkerke 0.467 indica que

la variabilidad explicada por el modelo, estima un 46.7%, indicando que la variable
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predictora Planificacion de la capacitacién influye sobre el desarrollo de

competencias laborales.

Prueba de la hipotesis especifica 2
Tabla 5
Pruebas de ajuste de los modelos y pseudo R cuadrado para la ejecucion de la

capacitacion en el desarrollo de las competencias laborales

Chi

cuadrado gl Sig. Pseudo R cuadrado
Ejecucion de Cox y Snell 0.244
la capacitacion
en el Nagelkerke 0.301
desarrollo de 28.031 2 0.000
las McFadden 0.168

competencias
laborales

En la tabla 5 se visualiza los resultados de la prueba de regresion logistica ordinal,
donde el Chi cuadrado = 28.031 y el p-valor =0.000 < 0.05, se rechaza la hipétesis
nula. Por tanto, el significado estadistico que resulta, indica que el modelo con las
variables introducidas mejora el ajuste de forma significativa, respecto al modelo
con solo la constante. El valor pseudo-R cuadrado de Nagelkerke 0.301 indica que
la variabilidad explicada por el modelo, estima un 30.1%, indicando que la variable
predictora ejecucién de la capacitacion influye sobre el desarrollo de competencias

laborales.

Prueba de la hipotesis especifica 3
Tabla 6
Pruebas de ajuste de los modelos y pseudo R cuadrado para la evaluaciéon de la

capacitacion en el desarrollo de las competencias laborales

Chi .
cuadrado gl Sig. Pseudo R cuadrado
Evaluacién de Cox y Snell 0.296
la capacitacion
en el Nagelkerke 0.365
desarrollo de 35.090 2 0.000
las McFadden 0.211

competencias
laborales
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En la tabla 6 se visualiza los resultados de la prueba de regresion logistica ordinal,
donde el Chi cuadrado = 35.090 y el p-valor =0.000 < 0.05, se rechaza la hipotesis
nula. Por tanto, el significado estadistico que resulta, indica que el modelo con las
variables introducidas mejora el ajuste de forma significativa, respecto al modelo
con solo la constante. El valor pseudo-R cuadrado de Nagelkerke 0.365 indica que
la variabilidad explicada por el modelo, estima un 36.5%, indicando que la variable
predictora evaluacion de la capacitacion influye sobre el desarrollo de competencias

laborales.
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V. DISCUSION

La indagacion tuvo como objetivo general determinar la influencia de la gestion de
la capacitacion en el desarrollo de las competencias laborales, luego del
procesamiento de los datos, en la tabla 3 se visualiza los resultados de la prueba
de regresion logistica ordinal, donde el Chi cuadrado = 50.540 y el p-valor =0.000
< 0.05, y el valor pseudo-R cuadrado de Nagelkerke = 0.489 que la indicando que
la variable predictora gestion de la capacitacion influye en un 49% sobre el
desarrollo de competencias laborales. Ademas, el analisis descriptivos en la Tabla
1, permitié evidenciar que la variable gestion de las capacitaciones, es percibida de
manera Eficiente por un 50%, mientras que un 39% indica estar en el nivel Regular,
y solo un 11% esta en el nivel Deficiente. De igual forma, el desarrollo de las
competencias laborales alcanzo una percepcion de nivel En proceso segun opinion
del 50% de los encuestados.

Asi pues, se evidencia semejanza con la tesis de Astocondor (2019) quien
concluyo gue si existe influencia de 65.1% de los programas capacitacion en las
competencias y desempefio laborales, esto ultimo en funcidn de sus capacidades
y necesidades. Ademas las opiniones de los entrevistados, dijeron que el programa
capacitacion fue considerado en un 60,2% siendo de nivel medio. Situacién similar
con el trabajo de Vasquez (2020) quien busca establecer la influencia de la
formacion profesional en el desarrollo de competencias. Recalcando que el
fortalecimiento de la formacion en profesionales en gestibn pues es una
consecuencia en gran medida del desarrollo de sus competencias tanto para el
éxito personal como el de la organizacion en la que labora. Por otro lado se tiene a
Carmona (2016) quien investigd las competencias laborales que poseen los

trabajadores, siendo un 69% que indican estar un nivel regular.

Lo antes mencionado se corrobora con lo dicho por Parra y Rodriguez
(2015) quienes sostienen que gestion de la capacitacion se entiende como el
conjunto de estrategias orientadas a que el personal adquiera las cualidades y
destrezas necesarias para lograr un mejor rendimiento en los puestos que

ocupan, promoviendo su aprendizaje.

De acuerdo con la hipoétesis especifica 1, en la Tabla 4 se visualiza los

resultados de la prueba de regresién logistica ordinal, donde el Chi cuadrado =
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47.583 y el p-valor =0.000 < 0.05, y el valor pseudo-R cuadrado de Nagelkerke
0.467 indica que la variabilidad explicada por el modelo, estima un 46.7%, indicando
que la variable predictora Planificacion de la capacitacion influye sobre el desarrollo
de competencias laborales. Asimismo En la D1. Planificacion de la capacitacion los
encuestados opinaron que estan en un nivel Eficiente 49%, en el nivel regular un
39% y un 12% en el nivel Deficiente. Esto se asemeja al trabajo de Epiquén et al.
(2018) sobre gestidon de capacitacion para lograr competencias laborales donde sus
resultados evidenciaron que la gestion de la capacitacion influye favorable y
significativamente en el logro de competencias laborales, con p-valor de 0,05 lo que
expresa una mejora significativa en las competencias laborales como efecto de la

gestion de la capacitacion.

Lo mencionado anteriormente se corrobora con lo prescrito por la Ley Servir
(2016) donde indica que la planificacion se refiere a los requerimientos y
necesidades de actividades de capacitacion en objetivos para el camino de
desarrollo para el mejoramiento de las actividades laborales. Asimismo Pérez y
Miranda (2016) sostienen que la planificacion es muy fundamental en la
capacitacion porque incluye planes estratégicos para el desarrollo y competitividad
en una inversioén a futuro que beneficiara tanto a un entidad y/o organizacibn como

a si mismo.

Por tanto en la hipoétesis especificas 2, en la Tabla 5 se visualiza los
resultados de la prueba de regresién logistica ordinal, donde el Chi cuadrado =
28.031 y el p-valor =0.000 < 0.05, y el valor pseudo-R cuadrado de Nagelkerke
0.301 indica que la variabilidad explicada por el modelo, estima un 30.1%, indicando
que la variable predictora ejecucion de la capacitacion influye sobre el desarrollo de
competencias laborales. Asi también en la D2. Ejecucién de la capacitacion el 53%
esta en el nivel Regular, un 40% indica estar en el nivel Eficiente, y un 7% dice estar
en un nivel Deficiente. Este resultado se asemeja a la indagacion Flores y Rodrigo
(2018) desarrollaron un programa de capacitacion para la mejora de desarrollo de
competencias laborales, donde sus resultados indicaron que existe una influencia
del 100% entre el planificacion de formacion en la competencias laboral.
Concluyendo que los hechos han demostrado que los trabajadores y su
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proactividad son las competencias mas desarrollada, y son aptos para crear
oportunidades y mejorar resultados.

Lo dicho anteriormente se ratifica con lo prescrito por la Ley Servir (2016)
donde informa que la ejecucion de la capacitacion, se refiere a la puesta en marcha
de la planificacion de las actividades de capacitacion, una vez establecidos o
determinados las alternativas de estrategias y de las operaciones de forma continua

o de forma directa.

Respecto a la hipétesis especifica 3, en la Tabla 6 se visualiza los resultados
de la prueba de regresion logistica ordinal, donde el Chi cuadrado = 35.090 y el p-
valor =0.000 < 0.05, y el valor pseudo-R cuadrado de Nagelkerke 0.365 indica que
la variabilidad explicada por el modelo, estima un 36.5%, indicando que la variable
predictora evaluacién de la capacitacion influye sobre el desarrollo de competencias
laborales. Finalmente la D3. Evaluacion de la capacitacion el 49% esta en un nivel
Regular, el 41% esta en el nivel Eficiente y solo el 10% indica estar en el nivel
Deficiente. Este resultado son semejante a la indagacion de Llatas (2017) sobre la
influencia de la gestion por competencia en el clima laboral, sus resultados
indicaron que la significacion de 0.001, evidencid que la gestidon por competencias

influye significativamente en el clima organizacional.

Lo sefalado anteriormente si confirma por lo dicho por la Ley Servir (2016)
donde indica que la evaluacién es la fase donde se analiza la efectividad y la
eficiencia de la capacitacion. Ademas la evaluaciébn es un proceso que debe
realizarse en diferentes momentos, desde el inicio del plan de formacién, durante y

al final del plan.
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VI.

1.

CONCLUSIONES

La gestion de capacitacion influye en el desarrollo de las competencias
laborales, de acuerdo al Chi cuadrado = 50.540 y p_valor = 0.000 < 0.05., se
rechaza la hipoétesis nula. La prueba de Pseudo R cuadrado, muestra un
coeficiente de Nagelkerke = 0.489, indicando que la variable predictora gestién
de capacitacion influye en un 48.9% sobre el desarrollo de las competencias

laborales.

La planificacion de la capacitacion influye en el desarrollo de las competencias
laborales, de acuerdo al Chi cuadrado = 47.583 y p_valor = 0.000 < 0.05., se
rechaza la hipétesis nula. La prueba de Pseudo R cuadrado, muestra un
coeficiente de Nagelkerke = 0.467, indicando que la dimension predictora
planificacion de capacitacion influye en un 46.7% sobre el desarrollo de las

competencias laborales.

La ejecucion de la capacitacion influye en el desarrollo de las competencias
laborales, de acuerdo al Chi cuadrado = 28.031 y p_valor = 0.000 < 0.05., se
rechaza la hipoétesis nula. La prueba de Pseudo R cuadrado, muestra un
coeficiente de Nagelkerke = 0.301, indicando que la dimensién predictora
ejecucién de capacitacion influye en un 30.1% sobre el desarrollo de las

competencias laborales.

La evaluacion de la capacitacion influye en el desarrollo de las competencias
laborales, de acuerdo al Chi cuadrado = 35.090 y p_valor = 0.000 < 0.05., se
rechaza la hipétesis nula. La prueba de Pseudo R cuadrado, muestra un
coeficiente de Nagelkerke = 0.365, indicando que la dimension predictora
evaluacion de capacitacion influye en un 36.5% sobre el desarrollo de las

competencias laborales.
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VII.

RECOMENDACIONES

Se recomienda a los directivos de la entidad implementar capacitaciones y
programa de desarrollo de competencias laborales, en vista de que los
niveles que presentan en la actualidad los trabajadores son regulares, esto
reflejan capacidades medianamente desarrolladas. La implementacion de
dicho programa debe contar con la participacion de todos los trabajadores y

debe apuntar a cambios en todos los niveles jerarquicos.

Se sugiere a los directivos planificar programas de capacitaciones con el fin
de desarrollar las capacidades que permitan a los trabajadores lograr buenos
desempefios, y actuar en base a estandares de calidad, a realizar un trabajo

con orden y organizacion.

Se recomienda a los directivos de la entidad disefiar y ejecutar un programa
de desarrollo de competencias laborales de ayuda y servicios, con la
finalidad de desarrollar capacidades que les permitan a los trabajadores de
esta unidad ser mas empaticos, de tener vocacion de servicio, sensibilidad
personal y responder de manera adecuada a las necesidades de las demas

personas.

Se sugiere a los directivos de la entidad disefar, ejecutar, evaluar y
supervisar un programa de desarrollo de competencias laborales, con el
objetivo de lograr que los trabajadores desarrollen capacidades que les
permitan fomentar el aprendizaje y mejora continua en los demas, asi como
poder administrar, dirigir y controlar los diversos procesos dentro de la

unidad de manera efectiva.
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Anexo 1. Matriz de operacionalizacion

Tabla 7
Operacionalizacion de la variable gestion de la capacitacion
. Niveles y
. . . . Niveles y rangos
Dimensiones Indicadores Items Escala di . rangos
imensiones .
variable
Planificacién E(Iaacgers]?dsgggsde Esc:?mla: Ordinal  paficiente [7 - 15]
dela itacit Plan desarrollo 1-7 Opclones de Regular [16 - 25]
capacitacion : respuesta: Eficiente [26 - 35]
€ personas Totalmente de Deficiente
Ejecucién de  Estrategias acuerdo (5) Deficiente [7 - 15] [21 - 46]
la Acciones de 8—-14 peacuerdo (4) Regular [16 - 25] Regular
capacitacion ~ capacitacion Ni de acuerdo ~_Eficiente [26 - 35] [47 - 74]
Evaluacion Reaccion ni en Eficiente
Aprendizaje
dela itacit AlglicaciénJ gisjcuerdor(j) Deficiente [6 - 13] [75 - 100}
capacitacion 15 — 20 esacuerdo Regular [14 - 21]
Impacto (2)

Totalmente en
desacuerdo (1)

Eficiente [22 - 30]

Nota: Autoria propia. Basado en la Ley SERVIR (2016).

Tabla 8

Operacionalizacion de la variable desarrollo de las competencias laborales

Niveles y Niveles y
Dimensiones Indicadores items Escala ~ rangos rangos
dimensiones variable
D
esarrlollo 3.4
profesional En inicio
Innovacion y [11 - 25]
Competencias creatividad Escala: Ordinal En proceso
cardinales Tolerancia a la Opciones de [26 - 41]
iy 8-10 L d
presion respuesta: ogrado En inicio
Trabajo en 14_16 Nunca(1) [42 - 53] [22 - 50]
equipo Casi nunca En proceso
Compromiso con 12 (2) [51 - 80]
la institucion A veces (3) En inicio Logrado
Adaptabilidad a 11-13 Casi siempre [11 - 25] [81-110]
Competencias entornos diversos (4) EFZIZVOCGTO
especificas Planificacion i -41
P caciony 17 _19 Siempre (5) Logrado
organizacion [42 - 55]
Comunicacion 20 - 22

asertiva

Nota: Autoria propia. Basado en Alles, M. (2012).
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’ MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO: La gestion de la capacitacion en el desarrollo de competencias laborales del personal de una unidad de gestion local de Cusco, 2021

PROBLEMA OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

P. general Objetivo general

Determinar la influencia de la
gestién de la capacitacion en el
desarrollo de competencias
laborales del personal de una
unidad de gestion educativa
local de Cusco, 2021.

¢De qué manera la gestion de la
capacitaciéon influye en el
desarrollo de competencias
laborales del personal de una
unidad de gestion educativa
local de Cusco, 2021?

P. especificas
Objetivos especificos
a) ¢De qué manera la
planificacion de la capacitacion
influye en el desarrollo de
competencias laborales del
personal de una unidad de
gestibn educativa local de
Cusco, 2021?

a) Determinar la influencia de la
planificaciéon de la capacitacion
en el desarrollo de competencias
laborales del personal de una
unidad de gestion educativa
local de Cusco, 20217

b) ¢De qué manera la ejecucion
de la capacitacion influye en el
desarrollo de competencias
laborales del personal de una
unidad de gestion educativa
local de Cusco, 20217

b) Determinar la influencia de la
ejecucion de la capacitacion en
el desarrollo de competencias
laborales del personal de una
unidad de gestion educativa
local de Cusco, 20217

c) ¢De qué manera la evaluacion
de la capacitacion influye en el
desarrollo de competencias
laborales del personal de una
unidad de gestion educativa
local de Cusco, 20217

c) Determinar la influencia de la
evaluacion de la capacitacion en
el desarrollo de competencias
laborales del personal de una
unidad de gestion educativa
local de Cusco, 2021

Hipotesis general

La gestiéon de la
capacitacion influye en el
desarrollo de
competencias  laborales
del personal de una unidad
de gestion educativa local
de Cusco, 2021.

H. especificas

a) La planificacion de la
capacitacion influye en el
desarrollo de
competencias  laborales
del personal de una unidad
de gestién educativa local
de Cusco, 2021

b) La ejecucién de la
capacitacion influye en el
desarrollo de
competencias  laborales
del personal de una unidad
de gestion educativa local
de Cusco, 2021

c) La evaluacion de la
capacitacion influye en el
desarrollo de
competencias  laborales
del personal de una unidad
de gestion educativa local
de Cusco, 2021.

Variable independiente: Gestion de la capacitacion

Dimensiones Indicadores items Escala Nivel y rango
Planificacion de la | Diagnoéstico de 1=completamente en Deficiente
capacitacion necesidades Plan 1-7 desacuerdo 2=en [21 - 46]

desarrollo de personas desacuerdo 3=ni de Regular
- — ) - acuerdo, ni desacuerdo [47 - 74]
Ejecucion de la | Estrategias Acciones de 4=de acuerdo o
capacitacion capacitacion 8-14 _ Eficiente
5= completamente de [75 - 100]
acuerdo
Evaluacion de la | Reaccion  Aprendizaje
capacitacion Aplicacion Impacto 15-20
Variable: Desarrollo de competencias laborales

Dimensiones Indicadores items Escala Nivel y rango
Competencias Desarrollo profesional 3-4 Ordinal En inicio
cardinales Innovacién y creatividad 5-7 [22 - 50]

; o Nunca (1) E

Tolerancia a la presion 8-10 Casi nunca (2) n proceso

Trabajo en equipo 14-16 A veces (3) [51 - 80]
Competencias Compromiso con la 1-2 Casi siempre (4) [gf g_"ﬁ%]
especificas institucion Siempre (5)

Adaptabilidad a 11-13

entornos diversos

Plamf!cac[c}n y 17-19

organizacion

20-22

Comunicacién asertiva

TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

INSTRUMENTOS

METODO DE ANALISIS

Enfoque: Cuantitativo
Tipo: Basico.
Disefio: No experimental, transversal, correlacional causal.

Poblacion:
450 trabajadores.

Variable 1: Gestion de las
capacidades

Técnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario

Estadistica descriptiva:

Los datos se agruparan en niveles de

acuerdo a los

rangos establecidos, los
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R?
Ox e O)-'

Donde:

Oyx: Valor de la variable independiente: Gestion de las capacidades
Oy: Valor de la variable dependiente: desarrollo de las competencias
laborales

R2: Prueba de regresion logistica ordinal

Nivel: Explicativo

Método: Hipotético-deductivo

Muestra:
100 trabajadores.

Muestreo:

No probabilistico, intencional por conveniencia.

Variable 2: Desarrollo de las
competencias laborales
Técnica: Encuesta
Instrumento: cuestionario

resultados se presentardn en tablas de
frecuencias y graficos estadisticos.

Estadistica inferencial:

Se usara la prueba de regresion lineal
logistica ordinaria para la comprobacién de
las hipotesis.
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Anexo 2. Instrumentos

Gestion de la capacitacion

La entidad realiza un diagnostico de las necesidades de capacitacion del
personal para determinar el programa de capacitacion *

O Completamente en desacuerdo
(O Endesacuerdo

(O Nide acuerdo ni desacuerdo
(O De acuerdo

(O completamente de acuerdo

La entidad dispone de un programa anual de capacitacion *

O Completamente en desacuerdo
En desacuerdo

Ni de acuerdo ni desacuerdo
De acuerdo

Completamente de acuerdo

O O O O

Link del formulario

https://forms.gle/8b5DSq8v7NPh3e5PA
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Desarrollo de competencias laborales

Siente voluntad a alinear su comportamiento con las necesidades y pricridades

para contribuir con la vision de la institucion *

Nunca
Casinunca
A veces

Casi siempre

& & O L 0

Siempre

El desempeno de sus actividades contribuye a cumplir con la vision de la
institucion *

() Nunca

() Ccasinunca

() Aveces

() Casisiempre

O Siempre
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Cuestionario de gestidén de capacitacién

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

Completamente Ni de acuerdo ni Completamente
En desacuerdo De acuerdo
en desacuerdo @) desacuerdo @) de acuerdo
1) ) &
1(2|3[4|5

Dimension 1: Planificacion de la capacitacion

La entidad realiza un diagndstico de las necesidades de

1 | capacitacion del personal para determinar el programa de
capacitacion

2 | La entidad dispone de un programa anual de capacitacion

3 | Se realizan capacitaciones al personal de manera permanente

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

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

6 La planificacion de actividades contempla una temética
especializada y actual acorde a las necesidad de la entidad

7 La planificacion de actividades de capacitacibn se realiza
considerando las tendencias tecnolégicas actuales

Dimension 2: Ejecucion de la capacitacion

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

9 | actividades de capacitacién son iddéneas para el éptimo
desarrollo de las competencias laborales
Las capacitaciones favorecen el desarrollo de las

10 | competencias laborales necesarias para el puesto de
trabajo

11 El personal capacitgdo se encuentra satisfecho con los
resultados de las acciones de capacitacion

12 Las capacit_aciones estan a cargo de especialistas certificados
en la temética
Las capacitaciones cuentan con una programacion de

13 | actividades que permita el seguimiento y cumplimiento de
objetivos

14 Las_ capacitaciones _Cuentan  con la infraestructura vy
equipamiento necesarios para su desarrollo

Dimension 3: Evaluacion de la capacitacion

15 La_ts capacitaciones cuentan con _actividades de evaluacion que
midan el logro de las competencias
Se realizan actividades de retroalimentacion y seguimiento que

16 garanticen el logro de las competencias

17 Se ejecuta y monitorea la aplicacion de las técnicas aprendidas

para la mejora del trabajo diario.
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18 | La capacitacion se evalla con evidencias del aprendizaje

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

20 La certificacién se otorga en base a la evaluacién de los

contenidos desarrollados

Fuente: SERVIR (2016). Gestion de la Capacitacion en las entidades publicas.

Pera: Servir https://www.servir.gob.pe/servir-aprueba-directiva-para-que-

lasentidades-del-estado-capaciten-a-su-personal/
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Cuestionario: desarrollo de competencias laborales

Estimado(a) colega, con el presente cuestionario pretendemos obtener informacion
respecto al desarrollo de competencias laborales, para lo cual le solicitamos su
colaboracion, respondiendo todas las preguntas. Marque con una (X) la alternativa
gue considera pertinente en cada caso.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

) (2) (©) (4) (©)

Dimension 1: Competencias cardinales 1121314 |5

Siente voluntad a alinear su comportamiento con las necesidades y
prioridades para contribuir con la vision de la institucion

El desempefio de sus actividades contribuye a cumplir con la vision
de la institucién

Se siente motivado a aceptar con agrado retos propuestos
considerando que contribuyen al logro de la vision de la institucion

Adapta en la marcha las nuevas tareas encomendadas, sin
descuidar las anteriores para cumplir con la vision de la Institucion

Detecta y modifica sus objetivos o acciones, asi como los
procedimientos y tareas, respondiendo con rapidez a los cambios

Su organizacién y programacion estratégica en técnicas,
8 metodologias, buenas practicas de aprendizaje para el desarrollo
de su clase contribuyen a la mision de la Institucion

Realiza seguimiento y verificacion del cumplimiento para mantener
el control del desarrollo de su clase

Se siente motivado a establecer estrategias, técnicas,
10 | metodologias, buenas practicas para contribuir a la misién de la
institucion

Es comprendido en forma clara y oportuna, manteniendo canales
14 | de comunicacién abierto contribuyendo con la Mision de la
institucion

Sabe adaptar su estilo comunicacional a las caracteristicas
15 | particulares de los estudiantes o comparieros de trabajo para
contribuir a una educacién de la calidad

Es considerado como maestro de ceremonias en eventos
16 | realizados en su institucién (Brindis, Saludos, Bienvenidas, entre
otras)

Dimensi6on competencias especificas

La informacién que recibe de la institucion le ayuda a incrementar
su desarrollo profesional

Siente motivacién para Incorporar nuevos conocimientos en el
2 desarrollo de sus actividades, considerando que contribuyen a la
visién de institucién

Se siente motivado por presentar proyectos novedosos y originales

11 gue contribuyen a la mision de la institucion

12 Afron_ta retos y encuentra soluciones en ideas in_novadoras y
creativas para contribuir a una educacion de calidad

13 Recibe reconocimientos por sus propuestas innovadoras y

creativas

Culmina exitosamente actividades encomendadas por la institucion,
17 | incluso en situaciones de presion de tiempo, inconvenientes
imprevistos, desacuerdos, oposicion y diversidad
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Siente que su desempefio es elevado en situaciones de mucha

18 exigencia

19 Recib_e comentarjos de sus c_ompgﬁeros a cerca del asgrti\(o 3
manejo de emociones ante situaciones adversas en la institucion

20 Promueve la participgcién entre éreas,_orienta ej tre.\baj.q entre
pares a la consecucion de las estrategias de la institucién

21 Al desarrollgr trabajo en equipo se obtiene_n mejo_r?s resultados los
cuales contribuyen a las estrategias de la institucion

29 Se siente atraido y motivado por creer y participar en equipos de

distinto indole culturales, deportivos, de planificacion, etc.

Fuente: Alles, M. (2012). Direccioén Estratégica de Recursos Humanos: Gestidn por

Competencias. Argentina Buenos Aires: Granica
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Anexo 3. Certificado de validez

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE GESTION DE CAPACITACION

Dimension 1: Planificacion de la capacitacion Si No Si | No Si No

La entidad realiza un diagnostico de las necesidades de X X X
1 capacitacion del personal para determinar el programa de

canacitacidn
2 La entidad dispone de un programa anual de capacitacion X X X
3 Se realizan capacitaciones al personal de manera permanente X X X

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

Se ha considerado el desarrollo de una linea de carrera dentro de X X X
S la entidad para los trabajadores
5 La planificacibn de actividades contempla una tematica X X X

especializada y actual acorde a las necesidad de la entidad

La planificacion de actividades de capacitacion se realiza X X X
7 considerando las tendencias tecnoldgicas actuales

Dimension 2: Ejecucion de la capacitacion Si No St | No | Si No

Las competencias comprendidas en el plan de capacitacién son X X X
8 aplicadas en el trabajo diario
9 Las estrategias empleadas para la ejecucion de las actividades X X X

de capacitacion son idéneas para el éptimo desarrollo de las

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

El personal capacitado se encuentra satisfecho con los resultados X X X
11 de las acciones de capacitacion
12 Las capacnamones estan a cargo de especialistas certificados en X X X

Las capacnamones cuentan con una programacion de actividades X X X
13 gue permita el seguimiento y cumplimiento de objetivos

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




Dimensién 3: Evaluacién de la capacitacion Si No Si | No | Si No
Las capacitaciones cuentan con actividades de evaluacion que X X X
15 |midan el logro de las competencias
Se realizan actividades de retroalimentaciéon y seguimiento que X X X
16 (aranticen el logro de las competencias
Se ejecuta y monitorea la aplicacion de las técnicas aprendidas X X X
17 para la mejora del trabajo diario
18 [La capacitacion se evalGa con evidencias del aprendizaje X X X
El personal esta satisfecho con el contenido de las capacitaciones X X X
19 dispuestas por la entidad
La certificacion se otorga en base a la evaluacién de los contenidos X X X
20 ldesarrollados
Observaciones (precisar si hay suficiencia): SI HAY SUFICIENCIA
Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Dra. Ena Cuba Mayuri

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

DNI: 08182084

Firma del Experto Informante

Especialidad del validador: Abogada

Lima 22 de mayo del 2021
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DESARROLLO DE COMPETENCIA LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencial Relevancia? Claridad3 Sugerencias
Dimension 1: Competencias cardinales Si No Si No Si No

3 Siente voluntad a alinear su comportamiento con las necesidades y X X X

prioridades para contribuir con la visién de la institucion.
4 El desempefio de sus actividades contribuye a cumplir con la vision X X X

de la institucion

Se siente motivado a aceptar con agrado retos propuestos X X X
5 considerando que contribuyen al logro de la visién de la institucién
6 Adapta en la marcha las nuevas tareas encomendadas, sin X X X

descuidar las anteriores para cumplir con la visién de la Institucion

Detecta y modifica sus objetivos o acciones, asi como los X X X
7 procedimientos y tareas, respondiendo con rapidez a los cambios

Su organizacion y programacion estratégica en técnicas, X X X
8 metodologias, buenas practicas de aprendizaje para el desarrollo de

su clase contribuyen a la mision de la Institucion
9 Realiza seguimiento y verificacion del cumplimiento para mantener X X X

el control del desarrollo de su clase

Se siente motivado a establecer estrategias, técnicas, X X X
10 metodologias, buenas practicas para contribuir a la misiéon de la

institucion

Es comprendido en forma clara y oportuna, manteniendo canales de X X X
14 comunicacion abierto contribuyendo con la Mision de la institucion

Sabe adaptar su estilo comunicacional a las caracteristicas X X X
15 particulares de los estudiantes o compafieros de trabajo para

contribuir a una educacioén de la calidad

Es considerado como maestro de ceremonias en eventos realizados X X X
16 en su institucién (Brindis, Saludos, Bienvenidas, entre otras)

. - . . Si No Si No Si No

Dimensién 2: Competencias especificas

1 La informacion que recibe de la institucion le ayuda a incrementar X X X

su desarrollo profesional.

Siente motivacién para Incorporar nuevos conocimientos en el X X X
2 desarrollo de sus actividades, considerando que contribuyen a la

vision de institucion.

Se siente motivado por presentar proyectos novedosos y originales X X X
11 que contribuyen a la mision de la institucion




Afronta retos y encuentra soluciones en ideas innovadoras y X X X
12 creativas para contribuir a una educacion de calidad
13 Recibe reconocimientos por sus propuestas innovadoras y creativas X X X
Culmina exitosamente actividades encomendadas por la institucion, X X X
17 incluso en situaciones de presion de tiempo, inconvenientes
imprevistos, desacuerdos, oposicion y diversidad
18 Siente que su desempefio es elevado en situaciones de mucha X X X
exigencia
19 Recibe comentarios de sus comparfieros a cerca del asertivo manejo X X X
de emociones ante situaciones adversas en la institucion
20 Promueve la participacion entre areas, orienta el trabajo entre pares X X X
a la consecucion de las estrategias de la institucion
21 Al desarrollar trabajo en equipo se obtienen mejores resultados los X X X
cuales contribuyen a las estrategias de la institucion
29 Se siente atraido y motivado por creer y participar en equipos de X X X
distinto indole culturales, deportivos, de planificacion, etc.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): SI HAY SUFICIENCIA
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Dra. Ena Cuba Mayuri DNI: 08182084 Especialidad del validador: Abogada

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién

Firma del Experto Informante

Lima 22 de mayo del 2021
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE GESTION DE CAPACITACION

Dimensidn 1: Planificacion de la capacitacion Si No Si | No Si No
La entidad realiza un diagnéstico de las necesidades de X X X

1 capacitacion del personal para determinar el programa de
capacitacion

2 La entidad dispone de un programa anual de capacitacion X X X

3 Se realizan capacitaciones al personal de manera permanente

Se brindan las facilidades al personal para asistir a los programas

4 de capacitacion programados

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

La planificacibn de actividades contempla una tematica X X X
6 especializada y actual acorde a las necesidad de la entidad

La planificacibn de actividades de capacitacibn se realiza X X X
7 considerando las tendencias tecnoldgicas actuales

Dimension 2: Ejecucion de la capacitacion Si No Si No| Si No

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

Las estrategias empleadas para la ejecucion de las actividades X X X
9 de capacitacion son idéneas para el éptimo desarrollo de las

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

El personal capacitado se encuentra satisfecho con los resultados X X X
11 de las acciones de capacitacién
12 Las capacitaciones estan a cargo de especialistas certificados en X X X

Las capacitaciones cuentan con una programacion de actividades X X X
13 gue permita el seguimiento y cumplimiento de objetivos
" Las capacitaciones cuentan con la infraestructura y equipamiento X X X

necesarios para su desarrollo

Dimension 3: Evaluacion de la capacitacion Si No Si No| Si No




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

Se realizan actividades de retroalimentacion y seguimiento que X X
16 (aranticen el logro de las competencias

Se ejecuta y monitorea la aplicaciéon de las técnicas aprendidas X X
17 para la mejora del trabajo diario
18 [La capacitacion se evalla con evidencias del aprendizaje

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

La certificacion se otorga en base a la evaluacién de los contenidos X X
20 ldesarrollados

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si existe suficiencia.

Opinioén de aplicabilidad:  Aplicable [X] Aplicable despueés de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Ysla Urquiza José Alberto

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensidn especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién

DNI: 07242182

No aplicable [ ]

Especialidad del validador: Economista

Lima, 30 de Mayo del 2021

Firma del Experto Informante.

Mg. Eco José Ysla Urquiza

DNI: 07242182
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DESARROLLO DE

COMPETENCIA LABORAL

Ne DIMENSIONES / items Pertinencial Relevancia2 | cClaridad3 Sugerencias
Dimension 1: Competencias cardinales Si No Si No Si No
3 Siente voluntad a alinear su comportamiento con las necesidades y X X X
prioridades para contribuir con la vision de la institucion.
4 El desemperio de sus actividades contribuye a cumplir con la vision X X X
de la institucion
Se siente motivado a aceptar con agrado retos propuestos X X X
S considerando que contribuyen al logro de la vision de la institucion
6 Adapta en la marcha las nuevas tareas encomendadas, sin X X X
descuidar las anteriores para cumplir con la visién de la Institucion
Detecta y modifica sus objetivos o acciones, asi como los X X X
7 procedimientos y tareas, respondiendo con rapidez a los cambios
Su organizacion y programacion estratégica en técnicas, X X X
8 metodologias, buenas préacticas de aprendizaje para el desarrollo de
su clase contribuyen a la mision de la Institucién
9 Realiza seguimiento y verificacién del cumplimiento para mantener X X X
el control del desarrollo de su clase
Se siente motivado a establecer estrategias, técnicas, X X X
10 metodologias, buenas practicas para contribuir a la mision de la
institucion
Es comprendido en forma clara y oportuna, manteniendo canales de X X X
14 comunicacién abierto contribuyendo con la Mision de la institucion
Sabe adaptar su estilo comunicacional a las caracteristicas X X X
15 particulares de los estudiantes o compafieros de trabajo para
contribuir a una educacion de la calidad
Es considerado como maestro de ceremonias en eventos realizados X X X
16 en su institucion (Brindis, Saludos, Bienvenidas, entre otras)
Dimensién 2: Competencias especificas S No S No S No
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La informacién que recibe de la institucion le ayuda a incrementar
su desarrollo profesional.

Siente motivacion para Incorporar nuevos conocimientos en el
desarrollo de sus actividades, considerando que contribuyen a la
vision de institucion.

11

Se siente motivado por presentar proyectos novedosos y originales
que contribuyen a la mision de la institucion

12

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

13

Recibe reconocimientos por sus propuestas innovadoras y creativas

17

Culmina exitosamente actividades encomendadas por la institucion,
incluso en situaciones de presion de tiempo, inconvenientes
imprevistos, desacuerdos, oposicion y diversidad

18

Siente que su desempefio es elevado en situaciones de mucha
exigencia

19

Recibe comentarios de sus compafieros a cerca del asertivo manejo
de emociones ante situaciones adversas en la institucion

20

Promueve la participacion entre areas, orienta el trabajo entre pares
a la consecucion de las estrategias de la institucion

21

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

22

Se siente atraido y motivado por creer y participar en equipos de
distinto indole culturales, deportivos, de planificacion, etc.
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si existe suficiencia.

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Ysla Urquiza José Alberto

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién

DNI: 07242182

No aplicable [ ]

Especialidad del validador: Economista

Lima, 30 de Mayo del 2021

Firma del Experto Informante.

Mg. Eco. José A. Ysla Urquiza

DNI: 07242182
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Anexo 4. Confiabilidad del instrumento

Variable gestion de las capacitaciones

Tabla 9

Estadisticas de fiabilidad gestion de las capacitaciones

Alfa de Cronbach

N de elementos

,959

20

Estadisticas de total de elemento

Media de escala

si el elemento se

Varianza de
escala si el

elemento se ha

Correlacion total

de elementos

Alfa de
Cronbach si el

elemento se ha

ha suprimido corregida
suprimido suprimido
P1 67,65 261,292 ,675 ,957
P2 67,85 245,818 ,843 ,955
P3 68,05 251,208 ,850 ,955
P4 67,85 256,345 ,671 ,957
P5 68,15 246,661 ,826 ,955
P 67,35 260,766 ,740 ,957
P7 67,20 265,326 473 ,960
P8 67,35 255,818 ,687 ,957
P9 67,75 253,145 ,806 ,956
P10 67,20 269,116 ,405 ,960
P11 67,90 246,726 ,885 ,954
P12 68,25 244,408 ,823 ,955
P13 67,80 240,379 ,925 ,954
P14 67,80 251,432 , 720 ,957
P15 67,85 248,134 ,810 ,955
P16 67,70 257,379 ,587 ,959
P17 67,60 258,779 ,681 ,957
P18 67,45 266,366 457 ,960
P19 68,00 256,737 797 ,956
P20 67,95 250,261 ,682 ,958
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Variable desarrollo de las competencias laborales

Tabla 10

Estadisticas de fiabilidad desarrollo de las competencias laborales

Alfa de Cronbach

N de elementos

,919

22

Estadisticas de total de elemento

Media de escala si el

elemento se ha

Varianza de escala si

el elemento se ha

Correlacion total de

elementos corregida

Alfa de Cronbach si el

elemento se ha

suprimido suprimido suprimido
P1 80,82 126,632 ,614 ,915
P2 80,86 126,600 ,622 ,915
P3 81,05 122,141 , 764 911
P4 81,00 126,952 ,583 ,915
P5 81,27 127,732 ,686 ,914
P6 81,05 128,426 ,512 ,917
P7 81,05 125,474 ,632 ,914
P8 81,14 126,028 ,694 ,914
P9 81,36 125,576 ,598 ,915
P10 81,05 129,188 ,514 917
P11 82,55 124,355 412 ,922
P12 81,41 128,729 456 ,918
P13 81,32 122,513 , 732 912
P14 81,50 121,881 ,710 912
P15 81,14 128,219 ,559 ,916
P16 82,45 129,784 321 921
P17 81,00 127,524 ,600 ,915
P18 81,68 129,370 ,390 ,919
P19 81,91 127,706 ,484 917
P20 81,64 127,766 ,601 ,915
P21 81,32 124,894 ,702 ,913
P22 81,23 125,041 ,482 ,918
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Anexo 5. Base de datos

V1. Gestion de capacitacion

D1. Planificacion de la capacitacion

P2 P3 P4 P5 P6 P7

P1

El

E2

E3

E4

E5

E6

E7

E8

E9
E10
E1l1l
E12
E13
El4
E15
E16
E17
E18
E19
E20
E21
E22
E23
E24
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E25
E26
E27
E28
E29
E30
E31
E32
E33
E34
E35
E36
E37
E38
E39
E40
E41
E42
E43
E44
E45
E46
E47
E48
E49
ES50
E51
E52
ES53
E54
ES55
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ES56
ES7
ES8
ES59
EG0
E61
E62
E63
E64
E65
E66
E67
E68
E69
E70
E71
E72
E73
E74
E75
E76
E77
E78
E79
E80
E81
E82
E83
E84
E85
E86
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E87
E88
E89
EQ90
E91
E92
E93
E94
E95
E96
E97
E98
E99
E100

3
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V2. Desarrollo de competencias laborales
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Anexo 6. Consentimiento informado

bddk

CUESTIONARIO DE GESTION DE LA
CAPACITACION Y DESARROLLO DE
COMPETENCIAS LABORALES

*Obligatorio

Correo *

Tu direccion de correo electronico

CONSENTIMIENTO INFORMADO

El presente cuestionario es parte de una investigacion, que tiene por finalidad la obtencidn de
informacion acerca de Gestion de la capacitacion y Desarrollo de competencias laborales en |z entidad.
El cuestionario es anonimo; es necesario que responda con sinceridad, para obtener una muestra real. Si
tuviera alguna duda o consulta agradeceremos las envie al correo ylopezqu@ucvvirtual edu.pe

INSTRUCCIONES:

A continuacion se presenta un conjunto de items con cinco alternativas de respuestas. Marque la
respuesta gue mejor se ajusie a su parecer.

Se agradece por anticipado su valiosa participacion

Atentamente;

Yeny Lopez Gutierrez
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