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Resumen
La presente tesis se enmarco en la linea de investigacion Reforma y modernizacion
del Estado. El objetivo de la investigacion fue determinar la relacién entre la gestion
de capacitacion y las competencias laborales de los trabajadores de salud del
distrito de San Juan Bautista, 2021. La investigacion fue de tipo aplicada, con
disefio no experimental, de corte transversal, correlacional. La poblacién estuvo
conformada por los 135 de los trabajadores de salud del distrito de San Juan
Bautista. La muestra estuvo conformada por 100 trabajadores. La técnica utilizada
para la recoleccion de informacion fue la encuesta y el instrumento fue el
cuestionario. El cuestionario para medir la variable gestion de competencias estuvo
conformado por 20 items y el cuestionario para medir la variable competencias
laborales, por 22 items. Se utilizé el software estadistico SPSS version 25 para
procesar los datos. Los resultados de la investigacion determinaron que la variable
gestion de capacitacion se relaciona directa y significativamente con la variable
competencias laborales, con un coeficiente de correlacién de Spearman de 0.467**,
con un p_valor calculado de 0.000 lo que permitié la comprobacion de la hipotesis

planteada concluyendo que la relacion entre las variables es positiva moderada.

Palabras clave: gestion de capacitacion, competencias laborales, procesos.

Vii



Abstract

This thesis was framed in the line of research Reform and modernization of the
State. The objective of the research was to determine the relationship between
training management and job competencies of health workers in the San Juan
Bautista district, 2021. The research was of a basic type, with a non-experimental,
cross-sectional, correlational design. The population was made up of 135 of the
health workers of the San Juan Bautista district. The sample consisted of 100
workers. The technique used to collect information was the survey and the
instrument was the questionnaire. The questionnaire to measure the competence
management variable consisted of 20 items and the questionnaire to measure the
labor competencies variable, by 22 items. The statistical software SPSS version 25
was used to process the data. The research results determined that the training
management variable is directly and significantly related to the labor competencies
variable, with a Spearman correlation coefficient of 0.467 **, with a calculated
p_value of 0.000, which allowed the verification of the hypothesis raised. concluding
that the relationship between the variables is moderately positive.

Keywords: training management, labor competencies, processes.
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l. INTRODUCCION

A nivel internacional, encontramos la siguiente realidad: Segun un articulo del diario
La Republica (2018), nos dice que, al inicio del milenio, Colombia fue el unico pais
que asigno el PIB a un indicador de formacioén superior a 0,1 % para tales proyectos
En términos de inversién, no fue superado por Costa Rica, Panama, Brasil,
Honduras y Chile hasta 2010. En los ultimos siete afos, la inversion de la region en
programas de capacitacion en general ha seguido aumentando, sin embargo,
actualmente solo Colombia y Costa Rica han experimentado un crecimiento

significativo, 0.34% y 0.32% respectivamente.

Segun Khan y Abdullah (2019) las organizaciones deben reconocer la
importancia de mejorar el conocimiento profesional y brindar servicios de calidad.
De lo contrario, estan destinados a caer al grado mas bajo de cambio. Por eso es
necesario brindar capacitacion a largo plazo a sus empleados. Por su parte Terziev
et al. (2017) indican que cada dia son menos las entidades regionales y municipales
interesados en la capacitacion y educacion de sus funcionarios publicos, es cada
vez mas comun que los trabajadores se mantengan alejados del desarrollo
profesional y se contenten con lo que tienen. Por ende, Salgado-Cruz et al. (2017)
indican que, en un determinado campo profesional, las habilidades de los individuos
son determinantes. Obviamente, se necesita una gestion adecuada para cambiar
las partes relevantes del proceso y la integracién horizontal entre los diferentes

elementos relevantes (Karanikola et al. (2018; Grosmans y De Cuyper, 2021).

En Chile: en una encuesta realizada por una empresa chilena, nos
enteramos que solo el 7,4% de los empleados de la empresa afirmé que algunos
de ellos participaron en un curso de capacitacion formal financiado por la empresa
(total o parcialmente) con o sin financiamiento de SENCE durante el periodo En
2013, el 63,9% de las grandes empresas recibieron formacién, mientras que las
pymes no, solo el 8,2%. Esto se debe a que estas empresas estdn mas atrasadas

en términos de productividad y la formacion util puede ser mas eficaz.

El factor humano siempre ha sido un factor importante en la sociedad, ya sea
en el inicio de guerras, la innovacién tecnolégica o el logro de proezas cientificas
inimaginables, en este caso podemos estar seguros de que el factor humano es

importante para cualquier tipo de institucion. Establecimiento de metas, por lo que



los trabajadores deben tener habilidades laborales generales relacionadas con el
trabajo que realizan dentro de la organizacién. Ademas de lo anterior, también se
requiere un buen proceso de seleccion para determinar las personas adecuadas

gue cumplan con la capacidad laboral requerida para el puesto (Alles, 2009).

Las condiciones nacionales, especialmente en el sector publico, pocas
personas desarrollan las capacidades laborales generales necesarias para los
resultados, porque no existen universidades o institutos de investigacion que
ensefien administracién publica en el pais. Por lo tanto, todos los funcionarios
publicos o servidores publicos acuden a instituciones publicas para capacitarse en
el proceso (Sanchez y Arévalo, 2016). Otro defecto que encontramos en el sector
publico es que la meritocracia es casi nula y muchos servidores publicos entran en
el trabajo para obtener beneficios politicos y se niega a elegir a la persona
apropiada para el puesto. Ademas, se encuentra que son consistentes en su trabajo
en el sistema de nombramiento de personal también ha provocado una escasez de
funcionarios publicos, porque no consideran la formacion continua para mejorar su

capacidad laboral general (Cuesta-Santos y Valencia-Rodriguez, 2018).

Actualmente se enfrenta a un nuevo desafio, su resistencia ha llegado al
limite; lo mismo ocurre con la aparicion repentina de una nueva enfermedad
ocasionada por el SARS-CoV-2, generalmente llamado COVID-19, y asi lo
seguiremos llamando a partir de ahora. Esta enfermedad involucra cambiar las
actividades diarias de las personas, especialmente en el contexto de la sociedad y
la educacion. Las organizaciones necesitan reconocer el aporte de la formacién al
desarrollo personal del capital humano, porque les permite aportar conocimientos,
desarrollar habilidades y crear nuevas, lo que también contribuye al desarrollo de
la empresa, asi como también ayudar a hacer mas llevadera la tarea de superar
tiempos de crisis 0 cambios importantes, como los desafios que enfrenta una

pandemia (Peraza et al., 2020).

Sin embargo, en Peru, debido a la escasez de personal, diversas entidades
han realizado operaciones de refuerzo, considerando que no toda organizacion
cuenta con modelos de capacitacion de personal, las tareas de capacitacion de
personal son pocas. Por tanto, la formacién en desarrollo gerencial no es suficiente

para generar la productividad prometida y esperada. Por lo tanto, considerando el



desafio el proceso de formacion en el Peru es la necesidad de mejorar las
habilidades laborales de los trabajadores para que puedan desempenar con fluidez
y plenitud cada rol en las areas de liderazgo. Es asi que, una apropiada gestion de
capacitacion esta relacionada con el desarrollo de las habilidades laborales de los

empleados para garantizar la eficacia de la institucion.

En la realidad local, en las entidades de salud del distrito San Juan Bautista,
Loreto, se evidencio que a pesar de la existencia de la ley marco del empleo publico,
encargada de la modernizacién de la administracion publica, se ha hecho
consuetudinario la incorporacion de nuevo personal mediante favores politicos,
que, en la practica, impiden el avance acelerado de procesos de innovaciones para
la eficiencia y eficacia de la oferta laboral de los servicios que presta la entidad,
ademas en la entidad, la mayoria de los trabajadores desconocen o tienen
dificultades de identificacion o aplicacion de factores de capacidad de desempeno;
los conocimientos, habilidades, destrezas y comprension necesarias para lograr
resultados u objetivos institucionales; el problema objeto de investigacion,
precisamente se encargara de explicar la mala prestacion de servicios y la
necesidad de implementar un plan de accion de capacitacion y/o desarrollo del
personal que ingresa a la entidad con el fin que contribuyan al optimo desempefio

laboral y mejora en la prestacion de servicios del personal de la entidad.

En tanto, se formul6 la interrogante, problema general: ; Como se relaciona
la gestion de capacitacién y las competencias laborales de los trabajadores de
salud del distrito de San Juan Bautista, 20217 Los problemas especificos
formulados seran: ;Como se relaciona la dimension planificacion, ejecucion,
evaluacion de la capacitacion y las competencias laborales de los trabajadores de
salud del distrito de San Juan Bautista, 20217

El trabajo se justificd por las siguientes razones: tedrica porque los hallazgos
proporcionan informaciéon objetiva para el conocimiento cientifico. Estos aportes
tedricos representan la base para futuras investigaciones, pues pocos estudios en
los medios intentan describir las variables en la poblacion mencionada, por lo que
representa un aporte muy importante a la investigacion cientifica. Practica, porque
permitieron comprender, consultar, describir y analizar variables de investigacion.

Los beneficiarios de los resultados de la encuesta fueron los miembros de la



entidad, ya que esto les permiti6 conocer el nivel de deficiencias y proponer

medidas correctoras para mejorar su desarrollo profesional.

Finalmente, la justificacion, porque ayudd a contextualizar la definicion de
conceptos, ademas de aplicar cuestionarios a las variables de investigacion,
también brindd nuevas herramientas efectivas y confiables que pueden ser
utilizadas para futuras investigaciones. Los resultados de la aplicacién de estas
herramientas son reales, porque no hubo operaciones fraudulentas, por tanto,
permitid el conocimiento directo de la realidad en cuestidén, convirtiéndose asi en
un referente para la toma de decisiones y la realizacion de acciones cuando sea

necesario.

Para responder las interrogantes, se formulé el objetivo general de la
investigacion: Determinar la relaciéon entre la gestion de competencia y las
competencias laborales de los trabajadores de salud del distrito de San Juan
Bautista, 2021. Los objetivos especificos formulados fueron: Determinar la relacion
entre la dimension planificacidn, ejecucion y evaluacion de la capacitacion y las
competencias laborales de los trabajadores de salud del distrito de San Juan
Bautista, 2021.

La hipdtesis general por comprobar es: Existe relacion entre la gestion de
competencia y las competencias laborales de los de los trabajadores de salud del
distrito de San Juan Bautista, 2021. Las hipotesis especificas formuladas fueron:
Existe relacion entre la dimension planificacion, ejecucidén y evaluacion de la
capacitacion y las competencias laborales de los trabajadores de salud del distrito
de San Juan Bautista, 2021.



Il. MARCO TEORICO

En precedente internacional, Haryono et al. (2020), cuya finalidad fue examinar el
impacto de la capacitacidon y la promocion laboral en la motivacion del trabajo y su
impacto en el desempefio de los colaboradores. El disefio de la investigacion utiliza
un meétodo descriptivo. Los resultados de la investigacion manifiestan que la
capacitacion y la promocion tienen un efecto positivo y significativo en la motivacion
laboral, y la formacion, la promocion tienen un efecto positivo y significativo en el
desempefio laboral, concluyendo que se debe brindar a los empleados la
oportunidad de participar en la capacitacion con regularidad. Con la promocion y
formacion de puestos aumentara el entusiasmo por el trabajo, y el impacto es que

mejorara el desempefio laboral de los empleados.

Porta y Tarrié (2019), determinaron que los aspectos clave y reflexivos de la
formacion para las competencias laborales, consideran la asociacion con la
productividad y la toma de decisiones organizacionales, definen y determinan qué
puede complementar mejor las necesidades de formacion y explicar el papel de las
actitudes de los empleados en el vinculo entre la capacitacion y competencias
laborales. El diseino fue descriptivo. La conclusién es que la planificacion,
implementacion y evaluacion de las actividades de capacitacion de los
colaboradores de produccién poseen un impacto relevante en el desarrollo de sus
competencias laborales. Los resultados son significativos debido a que existe una

relacion positiva.

En el estudio de Hidayat y Budiatma (2018), tienen como objetivo determinar
el impacto de la educacion y la capacitacion laboral en el desempefio de los
empleados, asimismo 105 trabajadores conformaron la muestra. El estudio fue
descriptivo. Se aplicé un cuestionario. Los resultados de dicho estudio manifiestan
que las variables de educacion y formacion tienen un impacto en el desempefio de
los empleados. Siendo el coeficiente de 0.416 y una significancia de 0.000.
concluyendo que una buena educacién y capacitacion mejora la calidad de vida de
los empleados.

Pum (2018), analizé el nivel especifico de capacidad laboral de los
empleados. El estudio se realizd utilizando métodos descriptivos y cuantitativos,

utilizando una muestra de 22 trabajadores y utilizando cuestionarios para recopilar



informacion y determinacién de competencias laborales. Los resultados manifiestan
que el 79% de los encuestados posee un alto nivel de desarrollo de habilidades
laborales. El estudio concluy6 que la mayor parte de los colaboradores exhibe altos
niveles de habilidades especificas; de manera similar, se ha observado que

aquellos con mas habilidades también son los que tienen mejor desempeno.

Al mismo tiempo, Yusuf y A biddin (2018), hicieron una investigacién sobre
la importancia de apoyar la formacion a través del aprendizaje y la practica (teoria
del desarrollo de recursos humanos) para reforzar la adquisicion de conocimientos,
habilidades y actitudes de las personas para lograr un desempenio efectivo, que se
considera uno de los factores en el logro de las metas organizacionales.
Concluyeron que la formacion mejora la eficiencia y eficacia de los colaboradores
y de la propia organizacion. El desempefio de los empleados depende de muchos
factores, pero el factor mas importante es la capacitacion. Por lo tanto, temas como
la educacién deben despertar el interés, realizar una formacién continua de los
empleados de acuerdo con los requisitos del entorno de trabajo y responder

activamente a los comentarios de los empleados.

Por su parte, Carmona (2016), analizd la capacidad laboral de los
trabajadores. La investigacion se realiz6 desde las perspectivas de diseno
cuantitativo, no experimental, transversal y descriptivo; se seleccionaron 66
empleados como muestra mediante muestreo de probabilidad. Los resultados
manifestaron que el nivel aceptable de competencia laboral de los encuestados era
del 69%. Las conclusiones de la encuesta pueden establecer que la entidad posee
un nivel aceptable de capacidad laboral; asimismo, las habilidades de liderazgo y
desarrollo de los empleados muestran un nivel bajo, en cambio, sus habilidades de

toma de decisiones y comunicacion muestran un nivel alto.

Entre los antecedentes nacionales, Jesus (2020), realizo una investigaciéon
con el propdsito de establecer la asociacién entre la formacion profesional y las
competencias laborales. EI método de investigacion es de disefio basico,
cuantitativo, no experimental y de estilo transversal. El subconjunto de la poblacién
estadistica consta de 86 personas. Utilizé dos cuestionarios como herramientas.
Los resultados indican que el 47,67% de los encuestados cree que el nivel de

formacion de las variables es suficiente; por otro lado, segun la encuesta al 44,19%



de los encuestados, cree que la capacidad para el trabajo con habilidades laborales
también se encuentra en un nivel suficiente. La conclusion es que la formacién y
las habilidades laborales son dependientes (chi-cuadrado = 65,657), y existe una
relacion significativa (valor de p = 0,000 menos de 0,05).

La investigacién realizada por Vasquez (2020), tuvo el objetivo determinar el
impacto de la formacién profesional y el desarrollo de habilidades. El trabajo de
investigacion fue descriptiva, explicativa, causal. Se utilizaron tres cuestionarios
con el fin de recolectar informacion. Los resultados evidenciaron que la formacién
profesional esta en un nivel regular con un 25%, asimismo un 15% indico que el
desarrollo de habilidades especificas esta en un nivel alto. Ademas, se observa que
hay una incidencia e impacto de la formacion profesional en el desarrollo de
habilidades especificas. Concluyendo que se acepta la Ha planteada.

Yllesca (2018), investigd la capacitacion laboral y el desarrollo de habilidades
de los trabajadores manuales. Su investigacion incluye métodos cuantitativos y
relacionados. Trabajé con 118 profesionales y, ademas, estableci6 dos
herramientas para recolectar datos sobre opiniones variables. A juzgar por los
resultados del nivel de formacion de los empleados en el lugar de trabajo, el 46,6%
de los entrevistados opin6 que era justo. Del mismo modo, los empleados tienen
competitividad de desarrollo y el 47,8% de los encuestados tiene buenos
estandares. Si bien los resultados de la inferencia muestran que los datos
estadisticos del grado de correlacion entre variables determinados por el Rho de
Spearman 0.433 significa que hay una correlacién positiva moderada entre las
variables, comparadas (estadisticamente significativas), p = 0.000 <0.05 Por lo
tanto, rechazar la hipdtesis nula y aceptar la alternativa de asumir y confirmar la

existencia de una relacion directa y significativa.

Por otro lado, Flores y Rodrigo (2018), realizaron una investigacion para
determinar la relacion entre capacitaciéon y competencias laborales. Se utilizé el
método descriptivo. Los resultados muestran que el valor de "Sig" es 0.00, que es
menor que 0.05, lo que indica que el plan de capacitacion tiene un impacto del
100% en el trabajo de los empleados. En la ultima observacién, los hechos
muestran que los trabajadores y su entusiasmo son los mas propensos a generar

buenos objetivos y resultados.



Epiquén et al. (2018), estudiaron la formacién gerencial para adquirir
competencias laborales. Por su naturaleza, se utilizd un método descriptivo y
disefios pre-experimentales, la poblacion estuvo conformada por 29 trabajadores.
Las técnicas de evaluacion de habilidades y las herramientas de listas de
verificacion se utilizan para las capacidades de trabajo variables. Los resultados
muestran que la gestion de la formacion tiene un impacto significativo en el
desempefio de la competencia laboral, con un nivel de significancia de 0.05 y un
valor p = (0), lo que indica que la gestion de la formacién posee un impacto

significativo en la optimizacion de la competencia laboral.

A su vez, Flores (2017), en su investigacion para establecer el nivel de
desarrollo de la capacidad laboral, se utilizé una poblacion de 47 empleados, la
encuesta fue descriptiva, no experimental. El resultado es que el 72% de los
empleados tienen un nivel bajo en términos de desarrollo de habilidades. En el
analisis final, estos empleados no tienen la capacidad para realizar con éxito sus
funciones porque tienen muchas deficiencias en las capacidades integrales. La
conclusidén es que es necesario tomar medidas correctivas para desarrollar las

habilidades de los empleados de los organismos publicos.

Como base de las variables, se consideraron las siguientes teorias: Teoria
de sistemas, propuesta por el bidlogo aleman Ludwingvon Bertalanffy en 1947, esta
teoria se compone de multiples disciplinas, y proporciona principios generales y
modelos para todas las ciencias involucradas. Cada ciencia da los hallazgos que
pueden ser utilizados por otras ciencias. Por lo tanto, se basa en la comprension

de la necesidad de interdependencia e integracion de todas las disciplinas.

La teoria se basa en tres principios basicos: expansionismo, pensamiento
integral y teleologia. El expansionismo cree que cada fendmeno es parte de uno
mas amplio, y la visidén de los elementos basicos se reemplaza por una vision del
todo (enfoque sistémico). El pensamiento integral se refiere al enfoque sistematico
que se enfoca mas en unificar cosas que en dividirlas. La teoria de Skopos es una
disciplina que estudia la conducta encaminada a alcanzar metas especificas, por lo
que trata de esclarecer los fendmenos a través de la generacién o propdsito del
mismo; por las razones anteriores, el sistema es considerado como una entidad

global y funcional que busca metas y objetivos (Soler, 2017).



Asimismo, se basa en la teoria clasica, que indica el propésito de
incrementar el desempefio de la empresa a través de planes. En palabras de
Baredo, otra area donde la psicologia se ha realizado en las organizaciones es la
formacion o desarrollo de las habilidades y comportamientos de las personas.
Principalmente porque “La Psicologia reconoce la riqueza de la diversidad, y al
incorporar en ella conceptos como modelos mentales y estilos de comportamiento,
acerca esta premisa a la empresa”. En la practica, el analisis del orden psicoldgico
ayudara a disefiar programas de formacion especificos para que cada grupo o

individuo se sienta animado y atraido (Jiménez et al., 2018).

La investigacién también se sustenta en teorias humanisticas, y su propésito
es generar patrones de aprendizaje y comportamiento entre los individuos para
gestionar sus esfuerzos e incorporarlos a grupos de trabajo. Teoria humanista (la
creencia de que los seres humanos poseen la capacidad de descubrir y potenciar
su potencial y determinar qué es util y funcional para optimizar sus condiciones de
vida). La aplicacion se centra en la direccion de la capacidad y debe conducir a la
formacion de la cognicion, las habilidades y la expresion de actitudes beneficiosas.
El método de trabajo es una mezcla de aprendizaje colaborativo (construccién de
conocimientos a partir de la interaccidn interpersonal) y el uso de habilidades
ludicas (aprendizaje a través de juegos); de esta manera, las personas pueden
actuar sobre situaciones previamente desconocidas o resolver situaciones que
causan preocupacion, lo cual es beneficioso para el proceso de habilidades que

son utiles para los entornos de vida y de trabajo (Sanchez-Bayén, 2017).

En cuanto a las definiciones de la variable gestion de capacitacion, segun la
definicion de Chiavenato (2011), sefialé que estas son estrategias para que las
empresas adquieran las cualidades y habilidades requeridas para sus gastos y asi
conseguir un excelente desempefo en cargos que promuevan el amaestramiento
de los colaboradores; a discrepancia de la capacitacion, se dice que es guiada por
la empresa. El personal aporta nociones, instrumentales y técnicas especificas para
optimizar e intervenir en los procedimientos de la organizacion. Servir (2016),
asevero que la formacion es el contenido basico de la reforma de la funcion publica,
orientada a optimizar el desempefo de los socios nacionales y brindar

inconmensurables servicios a la sociedad; ademas, también enriquece y potencia



el conocimiento y la conciencia de los funcionarios publicos que han logrado metas

organizacionales.

La Organizacion Mundial de la Salud sefiala que, debido al desarrollo de la
educacion, la formacidn tiene un significado estratégico. Mediante este tipo de
formacion, los empleados pueden adaptar y ampliar sus conocimientos laborales y
generar valor afadido en la gestiéon (OMS, 2016). Los planes de formacién son
necesarios para abordar las condiciones necesarias para que las habilidades y
motivaciones de los trabajadores sean beneficiosas para la organizacion. Por otro
lado, segun la definicidon de Moreno (2016), la gestion de la formacién es un proceso
importante de productividad organizacional y una respuesta a las necesidades
empresariales de contar con socios calificados y productivos. La formacién se
combina con el desarrollo profesional y personal (Malek et al., 2018).

Respecto a la importancia de la gestién de capacitacion Sabuncua y
Karacaya (2016), sefialan que para toda empresa es importante entender que
brindar una formacion continua y adecuada a sus socios para que puedan trabajar
con otros empleados en la comprension, planificacidén y ejecucion de sus funciones,
porque tienen que destacarse en términos de estandares de calidad y mejores para
la toma de decisiones, el trabajo en equipo es fundamental. Todo esto se puede
lograr mediante incentivos de liderazgo y comunicacion activa entre diversos
campos, de manera que cada colaborador pueda desempefiar eficazmente sus
funciones, mejorando en gran medida la rentabilidad de la organizacién, de acuerdo
con la cultura y / o entorno de la organizacién. El campo correspondiente dice que

no es un gasto innecesario, sino una inversion productiva.

En conformidad con Servir (2016), existen tres etapas/dimensiones en las
variables de gestion de capacitacion, como se describe a continuacion. La primera
dimensién es planificacion: En esta etapa se inicia el proceso de formacion, que
tiene como objetivo permitir que cada entidad determine y defina sus necesidades
formativas de acuerdo con sus objetivos estratégicos, a fin de determinar las
acciones formativas que implementara en un ejercicio. Consta de cuatro etapas: 1)
la capacitacion del comité de planificacion de la capacitacion, 2) la conciencia de la
importancia de la capacitacién, 3) la formulacién del diagndstico de las necesidades

de capacitacion y 4) la elaboracion del plan de desarrollo del personal.
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La segunda dimension de ejecucion, esta etapa incluye la seleccion de
instituciones de capacitacion que brinden servicios de alta calidad; y asegurar la
implementacion, seguimiento y monitoreo de las capacitaciones y acciones
involucradas en el servidor. Solo se pueden implementar aquellas actividades de
capacitacion previamente aprobadas en el plan de desarrollo de empleados. La
implementacion de la capacitacion debe registrar informacion en herramientas
como la matriz de implementacion del plan de desarrollo del empleado y el
formulario de compromiso de capacitaciéon. También incluye la consideracion de
estandares de calidad para la contratacién de proveedores de capacitacion, el
establecimiento de compromisos o0 sanciones para los beneficiarios de la
capacitacion y la revision de las pautas para los planes de desarrollo de los
empleados.

En cuanto a la tercera dimensién de evaluacion, en esta etapa se miden los
resultados de las acciones formativas realizadas. La evaluacién de la capacitacion
tiene cuatro niveles: respuesta, que mide la satisfaccion de los participantes;
conocimientos adquiridos segun los objetivos de aprendizaje; mide el grado en que
las habilidades o conocimientos adquiridos se transfieren al rendimiento del
servidor; ademas de medir el impacto a medio plazo de la formacion a través de la

entidad con indicadores de gestion.

Respecto a los fundamentos de la variable competencias laborales segun
Chiavenato (2011), los resultados indican que el desempeno de la conducta es el
principal atributo personal, distinguiendo los roles de los individuos. Cuando los
empleados estan altamente competentes y realizan horas extraordinarias, les

mostraran las habilidades necesarias para realizar las tareas indicadas.

Para Munyewende et al. (2016), sefialo que este tipo de habilidad se refiere
a la capacidad tactica, cognitiva y de actitud requerida para completar el trabajo; en
otro campo, como mencionaron Jackson y Wilton (2016), la capacidad de gestionar
el empleo es demostrar y mejorar el tema clave de los talentos personales para
obtener oportunidades profesionales. Afecta la satisfaccion personal y la

tranquilidad, los titulos de posgrado obtenidos en el trabajo y el éxito laboral futuro.

Al respecto, Coste et al. (2019), cree que competencia laboral es una

practica eficaz para cultivar el sentido de responsabilidad. Esto no es solo
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conocimiento técnico, sino pura tecnologia exclusiva. Ademas, es a través de una
formacion a largo plazo para asegurar que el sujeto pueda afrontar los retos que se
le imponen a la sociedad, pero esta capacidad necesita ser cultivada y requiere el
uso de talentos. En su opinion, Alles (2012) sefial6 que la capacidad para el trabajo
es el proceso de mantener la consistencia de los colaboradores para conseguir los

objetivos estratégicos de la organizacién.

Del mismo modo, Presti et al. (2021), dice que la competencia es una lista
de comportamientos que algunas personas tienen mejor que otras, lo que las hace
efectivas en situaciones especificas. Esta relacionado con los esfuerzos de la
organizacion para mejorar la competitividad de los empleados y promover la
innovacion, el progreso, la eficiencia, la transferencia de conocimiento y la

autorrealizacion.

En conformidad con Buendia et al. (2018), en términos de creacion de
capacidad, algunos de los objetivos son optimizar el nivel de vida de las personas,
resolver y satisfacer individuos insuficientes, ajuste el desarrollo econémico, social
y cultural. Segun Unigarro (2017), dice que la habilidad es una caracteristica
humana basica y, casualmente, esta relacionada con un desempefio exitoso en el

lugar de trabajo.

En conformidad con Ortega et al. (2017), una persona tiene la capacidad de
realizar correctamente tareas con metas, conocimientos, habilidades vy
motivaciones especificas, lo cual es un requisito para acciones efectivas en
situaciones especificas. Segun MAcVarish et al. (2018), muestra que la formacién
de la capacidad para el trabajo se basa en la evolucion y evaluacion de diferentes
participantes, en los que el posicionamiento, la amistad, la imaginacién y el
entretenimiento, la capacidad de los departamentos y servicios de salud para
descubrir y superar problemas resaltan ocupaciones en diferentes manifestaciones.
Respecto a ellos, Torres y otros (2017), sefialaron que el analisis de competencias

laborales es una tarea altamente relacionada con la gestion del talento.

Montes et al. (2016), se refiere a la productividad de un individuo, que se
define y mide de acuerdo con el desempefio en un entorno laboral especifico, no
solo los conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes. Estos son necesarios,

pero no son suficientes por si mismos para lograr un desempefio efectivo. En tanto
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Miranda et al. (2015), dice que es un conjunto de comportamientos
socioemocionales y habilidades cognitivas, psicologicas, sensoriales y motoras que

se pueden implementar por completo.

Las dimensiones de la variable se consideraron en base a la clasificacion
propuesta por Alles (2012), las cuales son: a) Dimension competencias cardinales,
hace referencia a la capacidad que deben poseer todos los miembros de la
organizacion. Suelen reflejar valores o conceptos relacionados con la estrategia, y
todos los socios deben demostrarlo hasta cierto punto, habilidad basica es aplicable
a todos los miembros de una organizacion y relacionada con la misién y la ética
general. Entre estas capacidades destacan el compromiso, el respeto, la integridad

y la responsabilidad social (Lazarus y Ferris, 2016).

Dimension competencias especificas o de dominio: como su nombre indica,
se concentran en dominios especificos. Responden especificamente a las
necesidades de la empresa, es decir, no siempre son aplicables al dia a dia ni a
toda la organizacion. También se dice que gestidbn de crisis, estrategia de
productividad y eficiencia técnica son algunas de sus habilidades.
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. METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefo de investigacion

El tipo corresponde a la investigacion aplicada, la investigacidn aplicada tiene como
objetivo resolver un determinado problema o método especifico, centrandose en la
busqueda e integracion de conocimientos aplicados, enriqueciendo asi el desarrollo
cultural y cientifico (Eyisi, 2016). El enfoque de la investigacion es cuantitativo,
porque se utiliza la estadistica para la medicién de los datos recopilados, para luego

explicar fenomenos especificos (Hernandez y Mendoza, 2018).

En cuanto al disefio es no experimental, transeccional, correlacional, porque
las variables y dimensiones no se manipulan deliberadamente; es transversal
porque la indagacion se recolecta en un momento especifico (Hernandez et al.,
2014) y es correlacional porque la investigacion busca encontrar la relacion que

existe entre las variables (Curtis et al., 2016).

Figura 1

Esquema del disefio de investigacion

Oy Donde:
M :  Muestra
M r 01 :  Medicion de la vanable 1
02 : Medicion de la variable 2

r : Relacion de vanables

Para el presente estudio se utilizara el método hipotético deductivo, porque
explicativas de los fenomenos observados se verifican deductivamente

comparandolas con los datos disponibles (Hernandez et al., 2014).
3.2. Variables y operacionalizacion
3.2.1. Gestidn de la capacitaciéon

Definiciéon conceptual: se entiende como una estrategia que debe aplicarse de
manera paulatina y permanente en la organizacién actual, con el propdsito de

fortalecer a los trabajadores con habilidades y conocimientos basicos para
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mantener y desarrollar el desempeno de la empresa y mejorar sus capacidades y

niveles de eficiencia (Moreno et al., 2016).
Definicion operacional

La escala de medicion de la variable Gestion de la capacitacion es ordinal,
policotémica, tiene como dimensiones: Planificacion de la capacitacién, Ejecucion
de la capacitacion y Evaluacién de la capacitacion, medibles por un cuestionario
de 20 items, y para lo cual se establecieron tres niveles: Eficiente [75 - 100], Regular
[47 - 74] y Deficiente [20 - 46].

3.2.2. Competencias laborales

Definicion conceptual. La competencia es una serie de habilidades y destrezas
para realizar una actividad de manera efectiva. Pero en la gestion del capital
humano, también se consideran como una serie de comportamientos que
promueven con éxito el desempefo general de las personas y las empresas (Alles,
2012).

Definicién operacional. La escala de medicion de la variable competencias
laborales es ordinal, policotbmica, tiene como dimensiones: competencias
cardinales, competencias especificas, para su medicion se determinaron tres
niveles: En inicio [22 — 50], En proceso [51 — 80] y Logrado [81 — 110].

3.3. Poblacion, muestra y muestreo

Una poblacién es un conjunto de elementos finitos o no finitos, que pueden
ser personas, animales u objetos con caracteristicas similares, por lo que se puede
investigar en un tiempo y espacio limitado (Hernandez et al., 2014). La investigacion
estuvo conformada por 135 trabajadores de la salud en el distrito de San Juan
Bautista.

Una muestra es una pequefia parte de un grupo de personas, objetos o
articulos extraidos de un grupo mas grande de personas que seran objeto de una
investigacion o encuesta. La muestra debe ser representativa, y luego incluir las
caracteristicas de la poblacion para asegurar que los resultados de la muestra de
investigacion se puedan generalizar a toda la poblacion (Hernandez et al., 2014).
En este estudio, dada la actual emergencia sanitaria provocada por Covid-19, la

muestra estuvo formada por 90 trabajadores. En el presente estudio se utilizé el
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muestreo no probabilistico por conveniencia.
Los razonamientos de selecciéon considerados fueron:

De inclusion: Trabajadores que firmaron un contrato valido durante la encuesta y

aceptaron responder el cuestionario.
De exclusion: Trabajadores con licencia, trabajadores de incorporacién reciente.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Esta técnica es un procedimiento de recoleccion de informacion para su
procesamiento y analisis (Hernandez et al., 2014), en este estudio se utilizan
técnicas de investigacion para cada variable. En cuanto al recojo de informacién se
elaboraron dos cuestionarios, el primer cuestionario midié a la gestion de
capacitacion el cual esta conformado por 20 items divididos en tres dimensiones
tales como: 7 items para la dimension planificacion, 7 items para la dimension

ejecucion y finalmente 6 items para la dimension evaluacion.

Asimismo, se elaboro otro cuestionario que midié las competencias laborales
el cual estuvo conformado por 22 items distribuidos entre sus dos dimensiones: 11
items para las competencias cardinales y 11 items para las competencias

especificas.

Los instrumentos pasaron por dos pruebas antes de su aplicacion: Validez y
fiabilidad. La validez de contenido se evalué mediante prueba de expertos quienes
determinaron la relevancia, pertinencia y claridad de los items, sefalando que los

cuestionarios son aplicables (Véase anexo 4).

Se realizd una prueba piloto con la participacion de 20 trabajadores. Se
aplico la prueba Alpha de Cronbach para determinar la confiabilidad de la medicién,
cuyos coeficientes 0.959 variable gestion de capacitacion y 0.919 variable
competencias laborales demuestran que los cuestionarios tienen una confiabilidad

alta. (Ver anexo 5. Analisis de fiabilidad)
3.5. Procedimientos

Primero se realizaron coordinaciones con las autoridades de las entidades publicas
para obtener autorizacion para recolectar informacién, mediante la aplicacién de

herramientas a la muestra, invitandolos a participar de manera voluntaria y
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anoénima. Se utilizaron formularios electrénicos (Google) proporcionados por correo
(correo electronico), WhatsApp y, en algunos casos, por teléfono. La informacion
recopilada se almacend en una hoja de calculo en la nube para su procesamiento

futuro.
3.6. Método de analisis de datos

El método de analisis de datos utilizado fue: es el analisis descriptivo la base de
datos se organiz6 de acuerdo con la operatividad de las variables. El analisis
descriptivo permite el uso de SPSS y Microsoft Excel para procesar y presentar
datos en tablas de frecuencia y digitales. Por otro lado, el analisis inferencial
permitié verificar la hipotesis establecida, para lograrlo se determind una prueba no
paramétrica y se aplico el coeficiente de Rho Spearman para verificar la relacion de

las variables.

3.7. Aspectos éticos

Para la realizacion de esta investigacion se requiere que el personal de esta entidad
participe de manera voluntaria y andnima, y la informacion recolectada solo sera
utilizada con fines de investigacion para procesamiento y uso confidencial. El
estandar APA se aplica a las citas y referencias con el fin de respetar los derechos
de autor de aquellos que citaron en la investigacion realizada. Asimismo, se

seguiran las pautas marcadas por la universidad.
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Iv. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos

Tabla 1
Niveles de porcentaje de la variable gestion de capacitacion y sus dimensiones
Gestion de Planificacion de la Ejecucpn de la Evaluac!on .d,e la
o . o, capacitacion capacitacion
capacitacion capacitacion
Nivel f % f %

Deficiente 3 3% 10 11% 3 3% 3 3%
Regular 50 56% 36 40% 44 49% 46 51%
Eficiente 37 41% 44 49% 43 48% 41 46%

Total 90 100% 90 100% 90 100% 90 100%
Figura 2

Niveles de percepcion de la variable gestion de capacitacion
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Asimismo, los resultados presentados en la Tabla 1 y Figura 2 muestran los
resultados descriptivos obtenidos a partir de las percepciones de los trabajadores

de la entidad. Donde se observa que: Respecto a Gestion de capacitacion, el 56%
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de los encuestados considera que se encuentra en un nivel regular, seguidos por
el nivel eficiente de 41% y solo un reducido porcentaje de 3% considera que el nivel
es deficiente. En cuanto a Planificacion de la capacitacion, el 49% de los
trabajadores considera que se encuentra en nivel eficiente, seguidos por el nivel
regular de 40% y solo un reducido porcentaje de 11% considera que el nivel es
deficiente. En Ejecucion de la capacitacion, el 49% de los encuestados considera
que se encuentra en un nivel regular, seguidos por el nivel eficiente de 48% y solo
un reducido porcentaje de 3% considera que el nivel es deficiente. En Evaluacion
de la capacitacion, el 51% de los encuestados considera que se encuentra en un
nivel regular, seguidos por el nivel eficiente de 46% y solo un reducido porcentaje

de 3% considera que el nivel es deficiente.

Tabla 2

Niveles de porcentaje de la variable competencias laborales

Competencias
Competencias laborales Competencias cardinales especificas

Nivel f % f %

Inicio 2 2% 2 2% 2 2%
Proceso 21 23% 23 26% 35 39%
Logrado 67 74% 65 72% 53 59%

Total 90 100% 90 100% 90 100%

Respecto al resultado obtenido la Tabla 2 y Figura 3 muestran los resultados
descriptivos obtenidos a partir de las percepciones de los trabajadores de la
entidad. Donde se observa que: Respecto a Competencias laborales, el 74% de los
encuestados considera que se encuentra logrado, el 23% considera que se
encuentra en proceso y solo un reducido porcentaje de 2% lo considera en inicio.
En cuanto a Competencias cardinales, el 72% de los encuestados considera que
se encuentra logrado, el 26% considera que se encuentra en proceso y solo un
reducido porcentaje de 2% lo considera en inicio. En Competencias especificas, el

59% de los encuestados considera que se encuentra logrado, el 39% considera
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que se encuentra en proceso y solo un reducido porcentaje de 2% lo considera en
inicio.

Figura 3

Niveles de percepcion de la variable competencias laborales
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4.2. Resultados inferenciales

Prueba de hipétesis general

Tabla 3
Correlacion entre las variables gestion de capacitacion y competencias laborales

Competencias

laborales
Coeficiente de correlacion 0.467
Gestidon de capacitacion Sig. (bilateral) 0.000
N a0

Respecto al resultado de la relacion entre las variables gestién de capacitacion y
competencias laborales s determino que es significativa (p_valor = 0.000 < 0.05),
ademas de obtener un coeficiente de rho=0.467 determinando que la relacion entre

las variables es moderada, positiva y directa, donde a un incremento en la variable
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gestion de capacitacion produce un incremento en la variable competencias

laborales.

Hipotesis especificas 1:

Tabla 4
Correlacion entre la dimension planificacion de la capacitacion y las competencias

laborales

Competencias

laborales
Coeficiente de correlacion 0.472
Rho de Spearman PlamﬂcaqonIQe la . :
capacitacion Sig. (bilateral) 0.000
N 90

Para los resultados segun la tabla 4 se determind que la relacion entre la dimension
planificacion de la capacitaciéon y las competencias laborales es significativa
(p_valor = 0.000 < 0.05), ademas de obtener un coeficiente de rho=0.472

determinando que la relacion entre ambas es moderada, positiva y directa.

Hipotesis especificas 2:

Tabla 5
Correlacion entre la dimension ejecucion de la capacitacion y las competencias

laborales

Competencias

laborales
Coeficiente de correlacion 0.435
Ejecucion de la
capacitacion Sig. (bilateral) 0.000
N 90

Respecto a la tabla 5 donde se visualiza la relacion entre la dimensién ejecucion de
la capacitacién y las competencias laborales es significativa (p_valor = 0.000 <
0.05), con un coeficiente de rho=0.435 determinando que la relacién entre ambas

es moderada, positiva y directa.

Hipoétesis especificas 3:
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Tabla 6
Correlacion entre la dimension evaluacion de la capacitacion y las competencias

laborales

Competencias

laborales
Coeficiente de correlacion 0.403
Evaluacion de la
capacitacion Sig. (bilateral) 0.000
N 90

La correlacion obtenida de la relacion entre la dimension evaluacién de la
capacitacion y las competencias laborales es significativa (p_valor = 0.000 < 0.05),
donde rho=0.403 determinando que la relacién entre ambas es moderada, positiva

y directa.
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V. DISCUSION

Respecto a la hipdtesis general la correlacién obtenida de la relacién entre las
variables gestion de capacitacion y competencias laborales es significativa (p_valor
= 0.000 < 0.05), donde rh0=0.467 determinando que la relacién entre las variables
es moderada, positiva y directa, donde a un incremento en la variable gestién de
capacitaciéon produce un incremento en la variable competencias laborales,
respecto a los resultados descriptivos la tabla 1 y figura 2 muestran los resultados
descriptivos obtenidos a partir de las percepciones de los trabajadores de la
entidad. Donde se observa que: Respecto a Gestion de capacitacién, el 56% de los
encuestados considera que se encuentra en un nivel regular, seguidos por el nivel
eficiente de 41% y solo un reducido porcentaje de 3% considera que el nivel es

deficiente.

De acuerdo a los resultados encontrados se compar6 con el trabajo de
Haryono et al. (2020) cuya finalidad fue examinar el impacto de la capacitacién y la
promocién laboral en la motivacién del trabajo y su impacto en el desempefio de
los colaboradores. Los resultados de la investigacion manifiestan que la
capacitacion y la promocion tienen un efecto positivo y significativo en la motivacion
laboral, y la formacién, la promocion tienen un efecto positivo y significativo en el

desempenio laboral.

También Yusuf y A biddin (2018) hicieron una investigacion sobre la
importancia de apoyar la formacion a través del aprendizaje y la practica (teoria del
desarrollo de recursos humanos) para reforzar la adquisicién de conocimientos,
habilidades y actitudes de las personas para lograr un desempenio efectivo, que se
considera uno de los factores en el logro de las metas organizacionales.
Concluyeron que la formacion mejora la eficiencia y eficacia de los colaboradores
y de la propia organizacion. Por lo tanto, temas como la educacion deben despertar
el interés, realizar una formacién continua de los empleados de acuerdo con los
requisitos del entorno de trabajo y responder activamente a los comentarios de los

empleados.

La tesis es similar también es la de Jesus (2020) realizo una investigaciéon
con el propdsito de establecer la asociacion entre la formacion profesional y las
competencias laborales. Los resultados indican que el 47,67% de los encuestados
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cree que el nivel de formacién de las variables es suficiente; por otro lado, segun la
encuesta al 44,19% de los encuestados, cree que la capacidad para el trabajo con
habilidades laborales también se encuentra en un nivel suficiente. La conclusion es
que la formacién y las habilidades laborales son dependientes (chi-cuadrado =

65,657), y existe una relacién significativa (valor de p = 0,000 menos de 0,05).

Estos antecedentes y el resultado de la investigacion se corroboran con lo
expresado por Parra y Rodriguez (2015) quienes sostienen que gestion de la
capacitacion se define como un grupo de estrategias encaminadas a ayudar a los
empleados a adquirir las cualidades y habilidades necesarias para conseguir un

optimo desempefio en sus puestos y promover su aprendizaje.

Una organizacion debe motivar, orientar y apoyar a sus colaboradores y
gerentes para que desarrollen sus habilidades. Incrementar los conocimientos y
habilidades de los empleados aumentara el capital humano de la entidad. Segun
este concepto, al adquirir capital humano, la empresa tiene ventaja sobre sus
competidores, segun Chiavenato (2009) la Gestion de la capacitacion significan la
necesidad de diagnosticar aprendizajes, planificar y disefiar respuestas formativas,
implementar y promover procesos y evaluar los resultados alcanzados. Como
sabemos, las organizaciones o entidades que estan a la vanguardia de las
tendencias de gestion en el campo de los recursos humanos determinan sus
procesos de capacitacion, con el foco en la mejora continua de su personal y

procesos.

Desde su creacion, la organizacién ha realizado programas de capacitaciéon
para el personal del area administrativa de acuerdo con los requisitos generales de
las instrucciones de varios departamentos. No existe una estructura estandarizada
de requisitos y, en algunos casos, se han presentado los requisitos de apoyo de la
organizacion; por tanto, el programa de formacién resultante no siempre cumple
con las necesidades reales de formacion de los recursos humanos, y en el peor de
los casos, hara que la formacion en determinadas areas pierda credibilidad. Por

tanto, es necesario implementar un modelo de formacion integral.

En cuanto al objetivo e hipdtesis 1, en la tabla 4 se presenta la relacion entre
la dimensidon planificacion de la capacitacion y las competencias laborales es

significativa (p_valor = 0.000 < 0.05), donde rho=0.472 determinando que la
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relacion entre ambas es moderada, positiva y directa, resultado que se asemeja a
Vasquez (2020) sobre formacion profesional y el desarrollo de competencias, quien
concluyé la formacion vocacional no afecta el desarrollo de habilidades especificas,
al igual que a las habilidades técnicas de los empleados. Asi también esta la tesis
de Porta y Tarri6 (2019) quienes analizaron lo critico y reflexivo de la capacitaciéon
en el desempefio laboral, el cual concluyeron que la planificacién, ejecucion y
evaluacion de las actividades de capacitacion de los colaboradores de produccion
poseen un impacto significativo en el desarrollo de sus capacidades laborales.

Es consistente con lo establecido en la Ley Servir (2016), que establece que
la planificacion hace referencia a los requerimientos y necesidades de las
actividades de capacitacion, con el objetivo de formular una ruta de desarrollo para
la mejora de las actividades laborales.

Ademas, Pérez y Miranda (2016) consideran que la planificacion es muy
importante en la formacion porque incluye planes estratégicos de desarrollo y
competitividad en inversiones futuras, que beneficiaran a las entidades y / u
organizaciones y a ellos mismos. La capacitacion eficaz esta estrechamente
relacionada con el logro de objetivos predeterminados. Se necesitan ciertos tipos
de desempeno para ayudar a la institucion a cumplir sus objetivos, y la capacitaciéon
ayuda al proporcionar a los miembros de una organizacion las herramientas para
lograr este objetivo. En la actualidad, la gestion de la capacitacidn es una accion
necesaria para el desarrollo humano, responsable de dar respuesta a los
requerimientos de la organizacién y aumentar el nivel de productividad.

Respecto al objetivo e hipodtesis 2, en la tabla 5 se visualiza la relacion entre
la dimension ejecucion de la capacitacion y las competencias laborales es
significativa (p_valor = 0.000 < 0.05), donde rho=0.435 determinando que la
relacion entre ambas es moderada, positiva y directa, resultados que son
semejantes al trabajo de Hidayat y Budiatma (2018) donde concluyeron que la
educacion y capacitacion tienen efectos simultaneos en el desempefio de los
empleados. Ademas, esta la tesis de Yllesca (2018) sobre capacitacion laboral y
desarrollo de competencias en trabajadores de una entidad. Quienes encontraron

que existe una correlacion moderadamente positiva entre variables.
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El contenido anterior se aprueba junto con lo dispuesto en la Ley Servir
(2016), que establece que la implementacién de la capacitacién se refiere a la
implementacion del plan de actividades de capacitacion, una vez determinada la
estrategia y el plan alternativo directamente, es necesario que las entidades
diagnostiquen las necesidades de capacitacién, para determinar las fortalezas y
debilidades de cada uno de los miembros del personal, y cuente con recursos
humanos bien capacitados, si esta situacion continta, brindara mejores servicios a
la poblacion. Si no aplica el diagndéstico de necesidades formativas, no sabra si los
colaboradores necesitan ayudarles a mejorar su nivel de capacidad, referirse a
conocimientos, habilidades y actitudes utiles para realizar eficazmente sus
actividades en sus puestos

Asimismo, la dimension de implementacion de esta etapa incluye la
seleccién de instituciones de capacitacion que brinden servicios de alta calidad; y
velar por la implementacion, seguimiento y seguimiento de las capacitaciones y
acciones en las que participa el servidor. Solo se pueden implementar aquellas
actividades de capacitacion previamente aprobadas en el plan de desarrollo de
empleados. La implementacion de la capacitacién necesita registrar informacién en
herramientas como la matriz de implementacion del plan de desarrollo del
empleado y el formato de compromiso de capacitaciéon. Ademas, también incluye
considerar los estandares de calidad para la contratacion de proveedores de
capacitacion, establecer compromisos o sanciones para los beneficiarios de la
capacitacion y revisar los lineamientos para los planes de desarrollo de los

empleados.

Asimismo, el objetivo e hipotesis 3, se presenta en la tabla 6 la relacion entre
la dimensidon evaluacion de la capacitacion y las competencias laborales es
significativa (p_valor = 0.000 < 0.05), donde rho=0.403 determinando que la
relacion entre ambas es moderada, positiva y directa, datos que son semejantes al
trabajo de Pum (2018) sobre competencias laborales especificas en el personal.
Quien concluy6 que la mayoria de los colaboradores manifiestan altos niveles de
habilidades especificas; de igual manera, se ha observado que aquellos con

mayores habilidades también son los que tienen mayor desempefio.
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Esta también la tesis Flores y Rodrigo (2018) sobre el desarrollo de
programas de capacitacion para mejorar la capacidad laboral es que los hechos
demuestran que los colaboradores y su entusiasmo son las habilidades mas
desarrolladas y son faciles de generar oportunidades y optimizar resultados. Si lo
anterior es confirmado por la Ley de Servicios (2016), muestra que la evaluacién es
la etapa de analisis de la efectividad y eficiencia de la formacion. Asimismo, la
evaluacion es un proceso que se debe realizar en distintos momentos, comenzando

desde el inicio del plan de capacitacion, durante el plan y al final del plan.

Cuando los trabajadores ejecutan de manera efectiva de una manera que
sus conocimientos, habilidades, actitudes y comportamientos conducen al éxito
organizacional, debe tener una fuerza laboral que pueda aceptar el cambio y que
siempre estén motivado. La gestion de la competencia es otra tarea importante,
especialmente en el campo de la educacioén, porque es uno de los métodos mas

extensos para capacitar, evaluar y certificar el desempefio profesional.

En el contexto de los altos requisitos para la calidad de los servicios que
brindan, el responsable de la institucion educativa es la clave para su desarrollo.
Ademas, la dimension de evaluacién, mide los resultados de las acciones
formativas realizadas. La evaluacién de capacitacion tiene cuatro niveles: reaccion,
que mide la satisfaccion de los participantes; los conocimientos adquiridos de
acuerdo con los objetivos de aprendizaje; mide el grado en que las habilidades o
conocimientos adquiridos se transfieren al desempefno del servidor; ademas de
medir el impacto de mediano plazo que son atribuidos a la capacitacion, a través

de los indicadores de gestion de la entidad.

27



VL.

CONCLUSIONES

. Se determind la relacion entre las variables gestion de capacitacion y

competencias laborales es significativa (p_valor = 0.000 < 0.05), donde
rho=0.467 determinando que la relacién entre las variables es moderada,
positiva y directa, donde a un incremento en la variable gestién de

capacitacién produce un incremento en la variable competencias laborales

. Se determind la relacion entre la dimension planificacion de la capacitacion

y las competencias laborales es significativa (p_valor = 0.000 < 0.05), donde
rho=0.472 determinando que la relaciéon entre ambas es moderada, positiva

y directa.

. Se determino la relacion entre la dimension ejecucion de la capacitacion y

las competencias laborales es significativa (p_valor = 0.000 < 0.05), donde
rho=0.435 determinando que la relacion entre ambas es moderada, positiva

y directa.

. Se determind la relacion entre la dimension evaluacion de la capacitacion y

las competencias laborales es significativa (p_valor = 0.000 < 0.05), donde
rho=0.403 determinando que la relaciéon entre ambas es moderada, positiva

y directa.
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VII.

RECOMENDACIONES

Se recomienda a los directivos de la entidad organizarse peridédicamente
para que el rendimiento de los empleados sea el deseado, lo que inspirara

un mejor rendimiento institucional y una mejor prestacion de servicios.

Se recomienda a los directivos planificar programas de capacitaciones para
desarrollar las capacidades que permitan a los colaboradores conseguir
apropiados desempefos, y actuar basados en estandares de calidad, a

efectuar un trabajo con orden y organizacion.

Se recomienda que el personal gerencial de la entidad disefie e implemente
el plan de desarrollo de la capacidad laboral de ayuda y servicio para que
los trabajadores de la unidad sean mas compasivos, tengan el servicio, la
capacidad profesional personal y respondan adecuadamente a las

necesidades de los demas.

Se recomienda que el personal gerencial de la entidad disefe, implemente,
evalue y supervise el plan de desarrollo de la capacidad laboral para
asegurar que los trabajadores desarrollen habilidades para que puedan
promover el aprendizaje y la mejora continua de los demas, y puedan
administrar, orientar y controlar de manera efectiva varios Procesos dentro

de la unidad.

Se recomienda incrementar el tamafo de la muestra y hacerla mas diversa,
considerando al personal administrativo de otras entidades, lo que permitira
hacer comparaciones y conocer de mejor manera el comportamiento de las

variables en toda la region Loreto.
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ANEXOS



Anexo 1. Matriz de consistencia

) MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO: Gestion de competencia y las competencias laborales de los trabajadores de salud de la jurisdiccion de Quistococha, 2021
AUTORA:
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES

Problema general

¢,Como se relaciona la

gestion de capacitacién y
las competencias
laborales de los

trabajadores de salud del
distrito de San Juan
Bautista, 20217

Problemas especificos

a) ¢Coémo se relaciona la
dimension planificacion de
la capacitacion y las
competencias laborales
de los trabajadores de
salud del distrito de San
Juan Bautista, 20217

b) ¢Como se relaciona la
dimension ejecucion de la
capacitacion y las
competencias laborales
de los trabajadores de
salud del distrito de San
Juan Bautista, 20217,

c) ¢Cémo se relaciona la
dimension evaluaciéon de
la capacitaciéon y las

Objetivo general

Determinar la relacion
entre la gestion de
competencia y las
competencias laborales
de los trabajadores de
salud del distrito de San
Juan Bautista, 2021.

Objetivos especificos

a) Determinar la relacién

entre la dimension
planificacion de la
capacitacién y las
competencias laborales

de los trabajadores de
salud del distrito de San
Juan Bautista, 2021

b) Determinar la relacién

entre la dimension
ejecucion de la
capacitacién y las
competencias laborales

de los trabajadores de
salud del distrito de San
Juan Bautista, 2021,

Hipétesis general

Existe relacion entre
la gestion de
competencia y las
competencias
laborales de los de
los trabajadores de
salud del distrito de
San Juan Bautista,
2021.

Hipétesis
especificas

a) Existe relacién
entre la dimensién
planificacion de la
capacitaciéon y las
competencias de los
trabajadores de
salud del distrito de
San Juan Bautista,
2021,

b) Existe relacion
entre la dimensién
ejecucion de la
capacitaciéon y las
competencias

Variable independiente: Gestién de la capacitacion

Dimensiones Indicadores items Escala Nivel y
rango
Planificacion Diagnéstico de 1=completamente Deficiente
de la | necesidades Plan | , en desacuerdo [20 - 46]
capacitacion desarrollo de 2=en desacuerdo Regular
personas 3=ni de acuerdo, ni [47 - 74]
Ejecucion de la | Estrategias desacuerdo 4=de Eficiente
capacitacion Acciones de| 8-14 acuerdo [75 - 100]
capacitacion 5= completamente
Evaluacién de | Reaccién de acuerdo
la capacitacién | Aprendizaje 15-20
Aplicacién Impacto
Variable: Competencias laborales
Dimensiones Indicadores items Escala Nivel y
rango
Competencias | Desarrollo 3-4 Ordinal En inicio
cardinales profesional 5_7 [22 - 50]
Innovacion y 8-10 Nunca (1) En proceso
creatividad _ Casi nunca (2) [51 - 80]
14 -16
. A veces (3)
Tolerancia a la o Logrado
. Casi siempre (4)
presién S 5 [81 —110]
Trabajo en equipo lempre (5)
Competencias | Compromiso con la 1-2
especificas institucion
11-13




competencias laborales | ¢) Determinar la relaciéon | laborales de los Adaptabilidad a
de los trabajadores de | entre la dimension | trabajadores de entornos diversos 17 -19
salud del distrito de San | evaluacion de la | salud del distrito de Planificacién y 20 - 22
Juan Bautista, 20217 capacitacién y las | San Juan Bautista, organizacién
competencias laborales | 2021, Comunicacion
de los trabajadores de asertiva
salud del distrito de San | c) Existe relacion
Juan Bautista, 2021. entre la dimensién
evaluacion de la
capacitaciéon y las
competencias
laborales de los
trabajadores de
salud del distrito de
San Juan Bautista,
2021
TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION POBLACION Y MUESTRA INSTRUMENTOS METODO DE ANALISIS
Enfoque: Cuantitativo Poblacion: Variable 1: Gestion de Estadistica descriptiva:
capacidades Los datos se agruparan en niveles

Tipo: Basico.

Diseno: No experimental, transversal, correlacional

Donde:
M = Muestra

O1 = Observacion de la V1: gestion de capacitacion

02 = Observacion de la V2: competencias laborales

R = Correlacion entre dichas variables
Método: Hipotético-deductivo

135 trabajadores.

Muestra:
100 trabajadores.

Muestreo:

No probabilistico, intencional por
conveniencia.

Técnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario
Variable 2: Competencias
laborales

Técnica: Encuesta
Instrumento: cuestionario

de acuerdo a los rangos
establecidos, los resultados se
presentaran en tablas de

frecuencias y gréficos estadisticos.

Estadistica inferencial:

Se aplicara el estadistico rho
spearma para conocer la relacion
de las variables




Anexo 2. Operacionalizacion de las variables

Variables Definiciéon conceptual Deflnu:':lon Dimensiones Indicadores items Escala
operacional

La variable gestién de la Diagnostico de
capacitacion se entiende Planificacion de la necesidades 1-7
como una estrategia que se capacitacion Plan desarrollo de Escala: Ordinal
debe aplicar de manera personas Opciones de
progresiva y permanente en La variabl_e Qestién Ejecucion de la Estr_ategias respuesta:
las actuales organizaciones, de capacitacién es itacia Acciones de 8-14 Totalmente de
con el propésito de afianzara ordinal, policotomica, capacitacion capacitacion

Gestidn de los trabajadores con cualitativa y acuerdo (5)

capacitacion ~ @ptitudes y conocimientos categérica tiene tres De acuerdo (4)
imprescindibles para niveles: Eficiente, y Ni de acuerdo ni en
mantener y desarrollar el Regulary Deficiente. . Reacmc.)n. desacuerdo (3)
desempefio de las Evaluacion de la  Aprendizaje 15—-20 En desacuerdo (2)
empresas, mcrementapdo capacitacion Aplicacion Totalmente en
sus niveles de competencia y Impacto desacuerdo (1)
eficiencia (Moreno et al.,
2016)
Las competencias laborales La variable Escala: Ordinal
corresponden al principal competencias Desarrollo profesional 34 Opciones de
atributo personal para laborales es ordinal, . Innovacion y ’ .
realizar acciones de policotémica, Com.petenmas creatividad 56,7 rNespuest1a '
superacion y mejoramiento cualitativa y cardinales Tolerancia a la presion 8,9,10 ynca( )

; ; 2 ; Casi nunca (2)

profesional en las funciones categoérica, tiene tres Trabajo en equipo 14, 15,16

Competencias ~ 9|© realiza el trabajador. niveles: En inicio, En A.V‘?CGS ®)

laborales Cuando los empleados procesoy Logrado. Compromiso con la Cas.| siempre (4)
alcanzan altas PR Siempre (5)
competencias, mostraran las |nst|tu0|olr? 1-2
desltrezas que se disegnden Competencias 2‘::)‘;’:]2':33;203 11,12, 13
realizar sus actividades o
laborales (Chiavenato, 2011) especificas Planificacion y ;g ;? ;2

organizacion
Comunicacion asertiva




Anexo 3. Instrumentos

Cuestionario de gestion de capacitacion
El presente cuestionario constituye parte de una investigacion de titulo: “Gestion de
capacitacion y competencias laborales de los trabajadores de salud del distrito de
San Juan Bautista, 2021”, el cual tiene fines unicamente académicos, donde la
informacion que proporcione se mantendra en absoluta discrecién
Instrucciones: Lea detenidamente las preguntas formuladas y responda con
seriedad. Marque con una (X) la alternativa que considera pertinente en cada caso.

Escala autovalorativa

Completamente de acuerdo (TdA) =
De acuerdo (DA) =
Ni de acuerdo ni desacuerdo ()] =
En desacuerdo (ED) =
completamente en desacuerdo (TeD) =1
item o preguntas 112345

Dimensién 1: Planificaciéon de la capacitacion

La entidad realiza un diagnostico de las necesidades de 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

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

4 o
capacitaciéon programados

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

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

7 La planificacion de actividades de capacitacion se realiza considerando
las tendencias tecnoldgicas 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 actividades de
9 | capacitacion son idoneas para el 6ptimo desarrollo de las
competencias laborales

Las capacitaciones favorecen el desarrollo de las competencias

10 laborales necesarias para el puesto de trabajo

El personal capacitado se encuentra satisfecho con los resultados de

11 ) NP
las acciones de capacitacion

Las capacitaciones estan a cargo de especialistas certificados en la

12 tematica




Las capacitaciones cuentan con una programacion de actividades

13 . I L e
que permita el seguimiento y cumplimiento de objetivos
14 Las capacitaciones cuentan con la infraestructura y equipamiento
necesarios para su desarrollo
Dimensién 3: Evaluacion de la capacitacion
15 Las capacitaciones cue_ntan 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.

18 | La capacitacion se evalua con evidencias del aprendizaje

El personal esta satisfecho con el contenido de las capacitaciones

19 dispuestas por la entidad

La certificacion se otorga en base a la evaluacion de los contenidos

20 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/




Cuestionario: Competencias laborales
El presente cuestionario constituye parte de una investigacién de titulo: “Gestién de
capacitacion y competencias laborales de los trabajadores de salud del distrito de
San Juan Bautista, 20217, el cual tiene fines unicamente académicos, donde la
informacion que proporcione se mantendra en absoluta discrecién
Instrucciones: Lea detenidamente las preguntas formuladas y responda con
seriedad. Marque con una (X) la alternativa que considera pertinente en cada caso.

Escala autovalorativa

Siempre (S) =5
Casi siempre (CS) =4
A veces A) =3
Casi nunca (CN) =2
Nunca (N) =1
items o preguntas 1121314 |5

Dimensién 1: Competencias cardinales

Siente voluntad a alinear su comportamiento con las necesidades y

3 prioridades para contribuir con la vision de la instituciéon

4 El desempeiio de sus actividades contribuye a cumplir con la vision
de la institucion

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

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

7 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 misién de la Institucion

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

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

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

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

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




Dimensidon competencias especificas

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

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

Se siente motivado por presentar proyectos novedosos y originales

11 . . N
que contribuyen a la misién de la institucién

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

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

Siente que su desempeiio es elevado en situaciones de mucha

18 . .
exigencia

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

20 Promueve la participacién entre areas, orienta el trabajo entre
pares a la consecucion de las estrategias de la institucién

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

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

distinto indole culturales, deportivos, de planificacion, etc.

Fuente: Alles, M. (2012). Direccién Estratégica de Recursos Humanos: Gestién por Competencias.

Argentina Buenos Aires: Granica



Anexo 4. Certificados de validacion
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ESCUELA DE POETERADD

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

No DIMENSIONES / ivems Pertinencia® _ [Belevancia® |  Clarldad® Sugerencias

Dimensién 1: Planificacion de la capacitacion o el e e T

1 capacitacién del perscnal para determinar el programa

La entidad realiza un diagnéstico de [as necesidades da |' /

de capacitacién i
2 La entidad dispone de un programa anual de ' //
cEpacitacion |
3 Se realizan capacitaciones al personal de manera |
pemanents

4 Se brindan las facilidaces al parsonal para asistr a los
programas de capacitacion programados

N

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

La planificacion de actividades contempla una tematica
5] especialzada y actual scorde a las necesidades de
entidad :

La planificacién de actividedes de capacilacién sa
T realiza considerando las  tendencias tecnolégicas
actuales

<

s A ANAYNNANANA

NO

g

Dimensidn 2: Ejecucion de la capacitacién e

Las competenclas comprendides en el plan de
capacitacién son aplicadas en el trabajoe diario

Las estrateglas empleadas para la ejecucion de las

__..__|
[==}

8 actividades de capacitacién son idéneas para &l dptimo
|| desarrclio de las competenclas laborales
| Las capactaciones favorscen & desarrollc de las
| 10 | compstencias laborales necesarias para el puesto de

trabajo

11 El personal capacitado se encuentra satisfecho con los
resultados de las scciones de capacitacién

NANANY

13 Las capacilaciones estdn a cerge de especislistas
certificados en la temdtica

{ Las capaciaciones cuentan con una programacion de
13 actividades que permita el seguimiento v cumplimiento

[ J_ da objelivos

AN AR E N MNANN

NANARNINN

N
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Especialidad del validador:_[1AG [STEK €V G ES TON  PUalCh

FSCUELA DE POSTORADD ﬁ-“
Las capacitacionas cuentan con [a infragstructura y
_i‘t__. __equipamienio necesarios para su desarrollo /: // !""/ S
Dimensidn 3: Evaluacién de la capacitacion il ] 51 | NO 1 NO
Las capacitaciones cuertan con aclividades de
1§ evaluacidn que midan ef logro de las competencias / I / zf""f
18 Se rmeslizan actividedes de retroalimentacion : 7
seguimiento que garanticen el logro de las competencias / 1l /“"'f
17 Se gjecuta y monitorea |a eplicacion de las técnicas /y /
aprendidas para la mejora del trabajo diario. - #
18 :a mhp:;l;taniﬂn sa evalia con evidencias del /(ff o ‘I o . x"‘/
personal esta satistecho con el contenido de las i R
r 19 capacitacionas dispuestas por la entidad i //: J e /
La certificacion se ctorga en base a la evaluacién de los i
| 20 | contenidos desarrallados | // ;/ |//
Observaclones (pracisar si hay suficlencia):
Opinlén de aplicabllidad: Aplleabla [ ] Apllcable despubs do corragir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez valldador. Dr/ Kige ¥ DNi: &3 -'L"f ey

{Pastinencle: E sem comesponda al consepla teérica formulada,
Ralavancla: Bl lem e apropade paa rapraslar al componante o

A

n eepecifips dal constnucts

*Claridad: Se erienda sin dicultad akjuna of erunoeda del lbam, es
eenciag, eutn i dregi

Motn: Suliclencia, se dics sficiancia tuanda kos ilems plantesdas
gon suficlentes para madir 1a dimeaslbn

__ da Setiombre del 2021

Firma del Experto Informante.
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ESCUELA OF FOSFGRAGD
CERTIEICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE COMPETENCIAS LABOLARES

e : DIMENSIONES | items Pertinencia® __|Relevancia? Claridad® Sugerencias
Dimenslén 1: Competencias cardinales st No | 5 | No No
| Siende voluntad a alinesr su comportamisnto con las / /|

u

3 necesidades y priordades para contribur con la vislén de |a
Inatitucian

4 Ef dasempefio de sus actividedes contribuye a cumplic can ia | / /

NN e

-

i Se slente motivado a aceptar con agrado refos propuestos /

& | conglderanda gue contribuyen al logro de la visién de la /

| Inatiucidn

Aclapta en la marcha lag nuevas lareas encomendadas, ein 1 |
8 | desculdar las anteriores para cumplr con la visidn de ia / | |
_Institueidn ]
Detecta y modifica sus objetivos o acclones, asi coma los
7 procedimientos y teress, respondiendo con fapidez a los /
CAMIoS ,—"J
Su organizacién y programacion estratégica en técnicas,
- metedologias, busnss practicas de sprendizaje para el
dasarrollo de su clage contribuyen a la misidn de la Instilucion
5 Resliza seguimiento y verificacidn del cumplimienta para

mantenar 8l control del desarrallo de Su clasa
Se sienle motivado a establecer estrategias, técnicas,
10 | metodoleglas, buenas practicas para cantribulr a la mision de /
la Institucion &

%

N

Es comprandido en forma clara y operuna, manteniando
14 | canales de comunicacisn abierto contribuyendo con la Mision /
|_de la Institucion g

| Babe edaplar su estilo comunicaclonal a las caracteristicas / |

SRR

NS SKRERNN N

|
1

N
L

15 particulares da los estudizntes o compafisros de trabajo para
contribuir 8 una educacian de la calidad

Es considerado como maestro de caremonias en eventos
16 replizados en su instiucidn (Brindis, Saludos, Blenvanidas,
anira ofrag}

Dimensién competencias especificas 5 NO
La informacion que recibe da la [nstilucion b ayuda a P
ingramantar su desarollo profesionsal /f’

2 Biente motivacion para Incorparar numannm:.-lrrﬂénﬁs enal i
o

NNE
1§f

desarrollo de sus actividades, considerando que contribuyen
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ESCLFLA IE FOMGRALD

a la visidn de institucion

"

Se siente motivado por presentar proyectos novedosos y
originales que contrbuyen a la misian de la Institucidn

A

5

A —

12

Adronta retos v encuentra solucipnss =n ideas innovadoras y

X

13

creativas para contribuir 8 una educacion de calidad
Reciba reconocimisntos por sus propuestes innovadoras y
creativas ’

17

Culmina exitosamente actividades ancomendadss por la
institucian, incluso en situaciones de presién de tiempo,
Inconveniantes  impravislos, desacuerdos. oposicldn y
divarsidad

18

Slenta gua su desampelio es alevado en siluaciones de

mucha axigencia

|

18

Recibe comentarios de sus compafiefos a cerca dal asertivo
manejo de emociones ante shuaciones adversas en a
Ingtitucién

Promueve Ia participacion entre reas, crienta el rabajo entre
pares & la consecucion de |as estrategias de la institucidn

21

Al desamoliar trabajo en eguipo se obfienen mejores
resultados los cusles contribuyen a las esirateglas de la
Institucién .

Se siante atraldo y motivade per creer y particlpar en equipos
de distinta indals culturales, deportivas, de planificacidn, efc.

%™

NN N

N AN AN NRNN
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Observaciones [precisar sl hay suficlencia):
Opinlén de aplicabilidad:  Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicabla [ ]

Apellidos y nombres del juez validador, Dr/ 0 M ALRID APVAR Q0  ALOS  ow: O3>

Especialidad del vaildador:_MAGCI STER £ LeSHA  PUaLiCH

‘Pertinencla: EI Rem corresporde el concapls tedrica formulado 3{} de Setiembre del 2021
*Rofevancia; £ %m us dproplado para representss &l componente g e
dimansi de! cansinicla

s Flrma del Experto Informante,

Claridad: Sa entlenda sin difcitad alguna & erwncledo cel e, es
concisn, axaci y dreclo

Mata: Sufiencia se die enficendia nuanda los Rams plansasdos
son suficientas para medir & doenssin
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ESCUELA DE FOSTRRADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE GESTION DE CAPACITAGION

—_ DIMENSIONES / items

Portinencia®

[Relevancia®

Claridad®

Sugerencias

Dimension 1: Planificacion de la capacitacidn

La entidad reallza un diagndstice de las necesidades de
capacitacion del personal para determinar el programa
de capacilacidén

No |

5| MO

d

La enfidad dispone de un programa anual de
capacitacidn

Sa realizan capacitaciones al personal de manera

| parmanente

EBe brindan Ias faciidades al personal para asistir a los
programes de capacitacion programados

| Se ha considerado el desarrolio de una linea de carrera
dentro de la entidad para los trabajadores

| La planificacién de actividades contempla una tematica

especializada y actual acorde a las necesidades da la
entidad

La planificacidn de actividades de capacitacion sa
regliza considerando las tendencias tecnolégicas

| actusles

RNANINNENE

NAVAAIATANE

Dimenslén 2: Ejecucidn de la capacitacidn

Ko

g

Las compelencias comprendidas en el plan de
capacitacidn son aplicadas en el rabajo diarie

N

Las esirategias empleadas para la ejecucidn da las
actividades de capacitacion son idéneas para el dptimo

| desarrolio de las competencias laborales

=
=1

10

Las capacitaciones favorecen el desamollo de las
competencias laborales necesarias para & puesto de
trabajo

11

El personal capacitado s& encuentra satisfecho con los
resultados de las acciones de capacitacion

12

Las capacitaciones ‘estan a carge de especialistas
certificados en la lemdtica

13

Las capacitaciones cuentan con una programacion de
actividades que parmita &l seguimients y cumplimianto
de objetivos

SO NN N IKKIOIN N

NANNN

NAMANANAN
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o L & ita anta la infraestructur,
Las capacitaciones cuentan con n a y - o
14 equipamiento necesarios para su desarrollo / Pl oy #
| Dimensidn 3: Evaluacion de la capacitacion 51 s L] Ho
. Las capacitaciones cuentan con aclividades de | .
15 | avaluacion que midan el logro de las competencias P y i | |[# 1
18 Be reallzan actividades de retroalimentacion vy | /
|_seguimiento que garanticen el logro de las competencias _ '// W o
{7 | 5@ ejecuta y monitorea la aplicacion de las técnicas - '
g _aprendidas para la mejora del trabajo diario. i g i
18 | 2 capacitacién se evalla con evidencias del # / /,,f
_Eg;rnndltafu / } _
19 rzonal estd satisfecho con el contenidc de las | . //
[ nnpad%:nl;fm dispuestas por la entidad | ; |
| La certificacion se ctorga en base a la evaluacién de los P | = |
20| Contenidos desarrollados b I . -~
Observaclones (precisar si hay suficlencia):
Oplnidn de aplicabilidad: Aplicabla [ ] Aplicable despuds de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apsllidos y nombres del jusz valldador. Dif Mg: S/oses T g Jiress DNi: wS36%Wel 7.

Especlalidad del validador:

&estyenm ﬁ!&/ Vs

'Paninencla; El liem coresporda al concapht tebrica formulada,

*Relevansia: Bl kem oo aproplado para representar d companenta o
dimensiin especica del construcly
YClaridad: Se enlinnde sin cificuliad algena &l anunclado dal ilem, es

oonclo,

axaci y dircio

Mata: Suficenca, 58 dice suficiencia cusnde o3 Hems plarmieatas
son suficiantes para medr la dinersidn

. de Seliembre del 2021

Firma de| Experto Informante.

ey =
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ESCUELA B POSTGHADOD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE COMPETENCIAS LABOLARES

[ ne

DIMENSIONES ! items

Pertinemeln?

Helevancin?

Claridad?

Sugerencias

Dimenslén 1: Competencias cardinales

5i

No

No

Siente voluntad a alinear su comportamiento con las
necasidades y priordades para contribuir con la wislon da la
insitucian

/

El desempefio de sus actividades contribuye & cumplic con ia
vigldn de la institucion

Se signte motivado a aceptar con agrade retos propuesios
considerando que contrbuyen al logro de la vislon de la
_institucion

|
|
|
I
i
]

Adapta en la marcha las nuevas tareas encomendadas, sin
descuidar |as anterores para cumplir con la visin da |a

/.f
v
1%

Institucicn

Datacia y modifice sus objetives o acclones, asl como los

E:;ﬂmdﬁnlamuu y tareas, respondiendo con rapidez a los
o8

\\. ™ \\\\\\ @

| E; orgenizecion ¥ programacién estratégica en técnicas,

metodologias, buenas praclicas de sprendizaje para al

-

| _desarrolio de su clase contribuyen a la misisn da la Institucian

Realiza seguimienta y verficacion del cumplimienio para
mantener &l contral del desarmollo de su clase

\'. -\ﬁ‘.
|

10

Se slente motivado a establecer estrategiss, lécnicas,
metodologias, buenas practicas para confribuir a la mislon de
Iz Institucidn

R

%

14

Es comprendids an farma elara ¥ oportuna, mantaniendo
cansles de comunicacion ablerte contribuyendo con la Mision
de la institiclon

15

Sabe adaptar su estilo comunicacional a las caracleristicas
particulares de los estudiantes o compaferos de trabajo para

L)

18

| Es consilerado como masstro de ceremonias en oventos

realizados en su institucion (Brindie, Saludos, Bienvenidas,
entre otras) -

Dimenslén mpmmlggﬁgpém

NO

La Informaciin que recibe de la Imstilucidn le ayuda &
incrementar au desarrollo profesional

Siente molivacian para Incorporar Nuevos cenocimientos en el
desamollo da sus aclividades, considerands que contriblyen

AN RN

T
|

—
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ESCUELA D
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a @ vision de institucion

12

™ | Si_i:ﬁii-mmhﬁ-par presantar proyectos novedosos y
! originsles gue contribuyen a la misiin da la Instiucidn
Afro

v

nta retos y encuentra solucionas an ideas innovadoras y
crealivas para contribuir & una educacion de calidad

13

Recibe reconocimisntos por sus propuestas innovadoras y
creativas

o

#

N AN

17

Culmina sxitosamenie acthvidades encomendadas por la
Inatfucidn, incluso en situacionas de presidn de tempo,
Inconveniantes  imprevistos, desaceerdos, oposickn
divarsidad

18

| Sente que su desempefio es elevado en siuaciones de
| mucha exigencia

19

Recibe comentarios de sus compafieros & carca del asertivo
manajo de smociones anle siluacionas adversas en la
institucién )

20

Promueve la participacion entre dreas, orenta al rabajo entre
pares a |n consecucién de |as estrateging de la institucian

21

Al desarrollar frabaje en equipo se obtienen mejores
resultados los cusles contribuyen a las sstrategias do la
restitucdon

j’/’
P
v
i
v

22

Se slanta atraido y molivado por creer y parbicipar en aquipos
de distinte (ndols culturales, deportivos, de planificacion, ate.

/
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Cpinldn de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable despuds de corregir [ ]
Apellidos y nombres del juez validador, Dr/ Mg: Fﬁ"&’@ 7;""19 ‘%&? ‘,C-} 2]

Mo aplicable [ ]

Especialidad del validador;

GCelfreh bl a

oM: 035724/ 7.

IPertinancia: Bl #tem corvesponds al concapls tedeisa formulada
TRalovancia: E1 {0 &5 apnipiad pORS pOBaNiar 8l componanio o
dimensiin especliica dal constricto

ICiaridad: Se eerbianta 4 difcultad alguna & enuncisdo del ilam, es
conclsy, exach y draco

Medn: Suficiencia, se dioa suficlencla cuango ks Rems plantesxdes
son suficientes pars madl In dmensin

20 /0 de Setiembre del 2021

w a



Anexo 5. Confiabilidad
Variable gestion de capacitaciones

Estadisticas de fiabilidad gestion de capacitaciones

Alfa de Cronbach N de elementos

,959 20

Estadisticas de total de elemento

Media de escala Verianza de Correlacion total Alfa de
si el elemento se escalasiel de elementos Cronbach si e
ha suprimido elemento se ha corregida elemento se ha
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




Variable competencias laborales

Estadisticas de fiabilidad competencias laborales

Alfa de Cronbach N de elementos

919 22

Estadisticas de total de elemento

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




Base de datos prueba piloto

V1. Gestidon de capacitacion

D3. Evaluacion de la capacitacion

P20

P19

P18

P17

P16

P15

D2. Ejecucién de la capacitacion

P14

P13

P12

P11

P10

P9

P8

D1. Planificacion de la capacitacion

P7

P6

P5

P4

P3

P2

P1

E1

E2

E3

E4

ES5

E6

E7

E8

E9
E10

E11

E12
E13
E14

E15
E16
E17
E18
E19
E20




V2. Competencias laborales

D2. Competencias especificas

P42

P41

P40

P39

P38

P37

P36

P35

P34

P33

P32

D1. Competencias cardinales

P31

P30

P29

P28

P27

P26

P25

P24

P23

P22

P21

E1

E2

E3

E4

E5

E6

E7

E8

E9

E10
E11
E12
E13
E14
E15
E16
E17
E18
E19
E20




