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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo determinar la incidencia de la gestion de la
capacitacion en las competencias laborales de los colaboradores de un Organismo
técnico adscrito a un Ministerio, Lima- 2022. El enfoque fue cuantitativo, método
hipotético deductivo, de tipo basica, nivel correlacional-causal, disefio no
experimental. La recoleccion de datos se realiz6 a través de la técnica de la
encuesta y, por ello se aplicaron dos cuestionarios: con 20 preguntas para la
gestidn de la capacitacion y el otro con 18 las competencias laborales. La poblacion
estuvo constituida por 80 trabajadores. La confiabilidad, se aplicé el estadistico
coeficiente alfa Cronbach a los datos obtenidos a una muestra referencial de 30
personas, obteniéndose para las preguntas de la variable gestion de capacitacion
con un valor de 0,926, siendo un valor alto y la variable competencias laborales con
un valor de 0,934 considerada alto. Se concluyé que existe incidencia de la variable
gestion de la capacitacion en la variable competencias laborales con el valor de
Pseudo — R cuadrado de Nagelkerke (0,415), indica que el modelo propuesto

explica el 41.5% de la gestion de la capacitacion a las competencias laborales.

Palabras clave: gestion de la capacitacibn, competencias laborales,

competencias cardinales, competencias especificas, planificacion.
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Abstract

The objective of the research was to determine the incidence of training
management in the labor competencies of the collaborators of a technical
organization attached to a Ministry, Lima-2022. The approach was quantitative,
hypothetical deductive method, basic type, correlationa-causal level, non-
experimental design. Data collection was carried out through the survey technique
and, therefore, two questionnaires were applied: with 20 questions for training
management and the other with 18 for job skills. The population consisted of 80
workers. For reliability, the Cronbach alpha coefficient statistic was applied to the
data obtained from a referential sample of 30 people, obtaining for the questions of
the training management variable a value of 0.926, being a high value, and the labor
competencies variable a value of of 0.934 considered high. It was concluded that
there is an incidence of the training management variable in the labor competencies
variable with the value of Pseudo - Nagelkerke's R square (0.415), indicating that
the proposed model explains 41.5% of the training management of labor

competencies.

Keywords: training management, labor competencies, cardinal competencies,
specific competencies, planning.
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I. INTRODUCCION

En el ambito mundial, las organizaciones afrontan una multiplicidad de retos, debido
a los constantes cambios que se van suscitando, dado el continuo avance de la
tecnologia, las caracteristicas de la globalizacién y del desarrollo de la sociedad del
conocimiento (Leyva et al., 2018), aspectos que exigen mantener una adecuada
gestion de la capacitacion para fortalecer las competencias laborales de los
colaboradores, con el objeto de elevar la calidad del servicio y responder a las
necesidades del mercado, situacibn que aun no se ha logrado implementar de
manera homogénea (Ledn et al., 2021), especialmente en lo que respecta a los
organismos publicos los cuales adquieren especial connotacion ya que se
encuentran directamente ligados a promover y alcanzar el bienestar de la
comunidad (Solesdipa et al., 2020).

Ante ello la gestion de la capacitacion, por compleja que sea, es Util porque
ayuda a identificar y mejorar las habilidades de los empleados, obtener nueva
informacion, adquirir un sentido de autodesarrollo y atraer personas Utiles a la
entidad.

En América Latina, de acuerdo con lo sefialado por la Organizacion para la
Cooperacion y el Desarrollo Economicos — OCDE (2019), una de las principales
problematicas que enfrentan los organismos publicos es la desconexion con sus
ciudadanos, a causa de la falta de identificacion de los trabajadores con la labor
asumida dentro de dichas instituciones.

En el Perd, la situacién es muy similar y el bajo desempefio productivo en
las diversas instituciones publicas se ha debido al casi nulo desarrollo de
actividades formativas, de investigacibn e innovacién, las cuales solo han
evidenciado una inversion total de 0.12% respecto al producto bruto interno (PBI).
Estos datos reflejan la situacion que se vive respecto a la actualizacién y formacién
de los colaboradores, como mecanismo insoslayable para lograr que tengan un
aporte significativo a la potenciacion de las actividades organizacionales, situacion
que en gran medida no se produce debido a una ineficiente gestion (Crespi &
Castillo, 2020).

En el ambito institucional el Organismo Técnico Adscrito a un Ministerio

peruano, se determina la problematica desde la perspectiva al bajo nivel del



desarrollo profesional de los servidores, por falta de innovacion en temas de
capacitacion tecnologica, la tolerancia al trabajo bajo a presion debido a la
demanda de usuarios que requieren ser atendidos de una forma eficaz y eficiente
ya que cuentan con un tiempo limitado para el trdmite por la institucion, sumado a
ello la adaptacién de los servidores que no se integran facilmente a los horarios
heterogéneos que toma la institucion para el reforzamiento de competencias
creando una desnivel de aprendizaje debido al desinterés por gestionar horarios
adecuados para la participacion de todo los colaboradores de la organizacion.

De continuar asi, se pone en riesgo la eficiencia del personal que labora en
este organismo publico, debido a que no podran mantener el ritmo de actualizacion
inherente a este organismo publico, pues los cambios son constantes debido a la
permanente emision de normas y disposiciones que se deben conocer de manera
detallada. Ademas, vale la pena sefialar que las gestiones de la capacitacion
pueden identificar nivel progreso de cada trabajador y tener muy claro de donde
proviene el problema entre el desempefio actual y el requerido. Con una adecuada
capacitacién, es mas practico realizar buenas decisiones (reducir o eliminar esas
brechas. Por ello en el proceso del cambio se requiere una debida gestiéon de las
responsabilidades pertinentes y horizontales entre los diversos componentes
involucrados (Grosemans y De Cuyper, 2021).

Para contrarrestar esta probleméatica, ha sido necesario desarrollar la
investigacion propuesta, dentro de la linea investigada centrada en la reforma y la
modernizacién del Estado, pues ello permitié obtener informacién y datos respecto
a las variables de estudio. Para poder realizarlo, se ha plasmado la siguiente
interrogante: ¢De qué manera la gestion de la capacitacion incide en las
competencias laborales de los colaboradores de un Organismo técnico adscrito a
un Ministerio - Lima, 2022? Asi también, se precisan las siguientes preguntas
especificas: 1. ¢De qué manera la gestibn de la capacitacion incide en las
competencias cardinales?; 2. ¢De qué manera la gestion de la capacitacién incide
en las competencias especificas?

En cuanto a la justificacion tedrica, se baso en el aporte que significa para
llenar los vacios del conocimiento respecto a la problematica de estudio, mas aun
porque ambas variables se encuentran contextualizadas en el d&mbito de las

organizaciones publicas, entorno poco abordado y que requiere profundizarse.



También se considerd importante las bases tedricas propuestas bajo el enfoque
de la modernizacién publica que, para el caso de la gestion de la capacitacion se
sustenta en los postulados vertidos por (Chiavenato, 2019) la gestion del talento
humano y en lo que respecta a competencias laborales, se fundamenta en el
enfoque de competencias (McClelland, 1973).

La justificacién metodolégica se centrd en los instrumentos aplicados para
este trabajo de investigacion, pues responden a la realidad de las variables de
estudio dentro del ambito publico (Naupas et al., 2018). Mientras que la
justificacién préactica, encontré su principal referente en la contribucién que
significa para el Organismo técnico adscrito a un Ministerio, disponer de datos
actualizados, contextualizados y confiables (Gallardo y Calderén, 2017).

Otro aspecto importante que es necesario destacar, radica en las
limitaciones que conllevo el estudio y que encontraron su principal barrera en la
dificultad para reunir a todas las unidades que componen la muestra en un solo
momento, debido a la variabilidad de los horarios que tienen los colaboradores,
situacion que llevo a tomar estrategias que permitieron aplicar los instrumentos.

Con respecto al objetivo general de la investigacién, se centrd en determinar
la incidencia de la gestion de la capacitacion en las competencias laborales de los
colaboradores de un Organismo técnico adscrito a un Ministerio - Lima, 2022. Del
mismo modo, los objetivos especificos buscaron: 1. Determinar la incidencia de la
gestién de la capacitacion en las competencias cardinales y 2. Determinar la
incidencia de la gestién de la capacitacion en las competencias especificas. En
cuanto a la hipotesis general se establecio que la gestion de la capacitacidn incide
significativamente en las competencias laborales de los colaboradores de un
Organismo técnico adscrito a un Ministerio - Lima, 2022.

Las hipétesis especificas son dos: 1. La gestion de la capacitacion incide
significativamente en las competencias cardinales y 2. La gestion de la capacitacion

incide significativamente en las competencias especificas.



Il. MARCO TEORICO

Dentro de todo marco teorico es relevante considerar los antecedentes de
investigacion. De esta forma, en el caso de los estudios nacionales se puede citar
el trabajo desarrollado por Vela (2022) con el propdsito de analizar la relacién en la
gestibn de capacitacidon y las competencias laborales de profesionales de
sanitarios. El estudio es aplicado, correlacional y transversal. Participaron 100
trabajadores. Se aplicaron dos cuestionarios. Se hallé que existe un Rho=0.467**y
un p=0.000, resultados que permitié concluir la existencia de una relacion positiva
y moderada.

Ramos (2022) desarroll6 su trabajo con el objetivo de determinar la gestion
de capacitacion en el desarrollo de competencias laborales por lo que utilizd6 un
disefio correlacional y no experimental, transversal. Concluyé en que existe la
relacion entre las dos variables, por ello es alta debido a que lo determino la rho de
Spearman = 0,793 y tiene un valor de p de 0,000. En cuanto a las dimensiones,
Dimension 1: competencias cardinales, el 53,3% de los encuestados considero que
esta en progreso, el 1,0% de los empleados considero que se ha logrado y solo el
1% del 5,7% considero que es la primera.

En esa misma linea en cuanto a la hipoétesis 2, la Dimensién 2: Competencias
especificas, el 48.6% de empleados opina que se ha logrado, el 44.8% de
empleados opina que se encuentra en proceso Yy solo un porcentaje de 6.7% con
opina que se encuentra en inicio.

Lopez (2021) su investigacion se realizdé con la finalidad de analizar el la
relacion de la gestién de la capacitacion en el desarrollo de competencias laborales
de servidores de la unidad de educacion. Se desarrollé bajo los lineamientos de la
investigacion basica, explicativa, descriptiva. Participaron 100 personas. Se aplico
el cuestionario para ambas variables. Se hall6 un Chi cuadrado que alcanz6 50.540,
dando por aceptada la hipotesis alterna.

Jesus (2020) realizo su estudio estableciendo el objetivo el cual fue analizar
la relacion entre la capacitacion y las competencias laborales del Ministerio de
Trabajo. La investigacion fue cuantitativa, basica, no experimental y transversal.
Participaron 111 trabajadores. Los instrumentos aplicados fueron dos

cuestionarios. Se encontro que el 47,67% tiene un adecuado nivel de capacitacion,



y el 44,19% muestra un nivel adecuado de competencias laborales. Asi también
se hall6é un p=0.0000 <0,05, comprobando la relacién entre variables.

En la investigacion hecha por Astocondor (2019) que tuvo como finalidad
explicar el impacto del programa nacional de educacién y capacitacion en las
competencias y de desempefio laboral, realizadas en formas cuantitativas, basicas,
descriptivas y no experimentales. La poblacién estuvo constituida por 230 personas
y se utilizd6 como herramienta de encuesta el cuestionario. Segun la opinion de los
encuestados, los resultados obtenidos fueron que el 28,9%, el 60,2% se clasificaron
como medio y el 10,9% se clasificaron como medio en el programa nacional de
formacion. Los resultados de la variable competencia demostraron que el 11, % de
los individuos se encuentran en un nivel bajo, el 71,6% en niveles medios y el 16,9%
en niveles altos. Con base en la estimacién pseudo r cuadrada del 65,1 % de
Nagelkerke, los resultados de la inferencia muestran que el programa nacional de
educacién y capacitacion afectan la competencia y el desempefio. =0,651.

Saavedra (2019) desarroll6 su trabajo con el objetivo de analizar la relacion
entre la gestion de la capacitacion y el desarrollo de competencias laborales de los
servidores de un organismo administrativo de salud. El estudio fue bdésico,
cuantitativo, transversal y no experimental. La muestra cont6 con 80
colaboradores. Los instrumentos aplicados fueron dos cuestionarios. La gestion de
la capacitacion tuvo nivel medio para el 62,50% de la muestra, mientras que la
segunda variable obtuvo nivel moderado en el 61,25%. Se hall6 relacidon positiva
con un Rho =,690 y un p=0.000, comprobando la relacion existente.

Yllesca (2018) realizo una investigacion que tuvo por finalidad analizar la
relacion de la capacitacion laboral y desarrollo de competencias en trabajadores. El
trabajo consistid en un enfoque cuantitativo y correlacional. Se trabajado con 118
expertos para construir dos formas de recopilar informacion sobre sus dos
variables. A juzgar por los resultados de la formacién de los trabajadores en su
centro laboral, el46,6% de los encuestados la considera regular. De igual forma los
empleados son viables y 47.8 encuestados se encuentran en un buen nivel, pero
los resultados de la inferencia muestran que el dato estadistico sobre el nivel de
correlacion entre las variables fue determinado por rho = 0. 433 es una variable
razonablemente positiva, es decir que existe una correlacion entre a ellos

comparado con (significacion estadistica), p = 0,000.



En el panorama internacional, se hallé el estudio realizado por Chavez y
Henriqguez (2020) con la finalidad de analizar la relacion entre la gestion del
conocimiento mediante la capacitacion con el desempefio laboral. La metodologia
fue descriptiva y correlacional. La muestra conté con 260 profesionales. Los
instrumentos fueron dos cuestionarios. Se obtuvo un Pearson = 0,984,
concluyendo que hay relacién entre variables.

En el mismo ambito también se encuentran Abubakar et al. (2020) es su
indagacion tuvieron el objetivo de evaluar hasta qué punto la capacitacion fortalece
las habilidades, competencias y capacidades de los trabajadores para mejorar su
rendimiento. El estudio fue cuantitativo y cualitativo. Participaron 331 individuos.
Los instrumentos aplicados fueron el cuestionario y la entrevista. Se hallé6 una
significancia de 0,0000b, mientras que el coeficiente capacitacion con habilidades,
competencias y capacidades registré un r=.611, concluyendo que el procedimiento
de capacitacion tiene influencia n el aumento de las habilidades, competencias y
capacidades de los trabajadores.

Asimismo, se encontr6 con Kusnawan et al. (2020) en su investigacion
plasmaron como finalidad determinar el efecto de la capacitacién en el desempefio
y competencias de los trabajadores. Su enfoque fue cuantitativo y disefio
correlacional, la muestra fue de 87 empleados. Los instrumentos empleados fueron
dos cuestionarios. Concluyendo que un aumento de acciones de capacitacion
promueve una elevacion significativa en el desempefio y competencias de los
trabajadores.

Zubairi y Zaman (2018) en su investigacion tuvieron como propdsito
determinar el efecto de la capacitacion y el desarrollo en las competencias,
motivacion, habilidades y la satisfaccion de los empleados de Mahindra Group,
India. El enfoque fue cuantitativo y el disefio correlacional. Participaron 150
individuos. Se aplico el cuestionario para realizar la medicién de variables. Se hallo
r= .821, p <.05 entre la capacitacion y la motivacion, r=.480, p <.05 entre
capacitacion, competencias y habilidades y un r=.943, p <.05. Se concluye que la
relacion entre las variables de investigacion.

Marifio (2018) desarrollé su investigacion con la finalidad de analizar el
proceso de capacitacion para una mejoria las competencias laborales de sus

trabajadores en la empresa Bioalimentar. La muestra estuvo conformada por 172



colaboradores. El estudio fue descriptivo, cuantitativo. Los instrumentos fueron dos
cuestionarios. Se hall6 un Rho=0,715*, resultado que permiti6 establecer que las
dos variables tienen relacion entre si.

Las bases tedricas que sustentan la variable gestion de la capacitacion, la
cual fue definida como un proceso que se realiza dentro del sistema administrativo
de gestidon de recursos humanos con el fin de optimizar la labor que realizan los
trabajadores mediante el desarrollo de conocimientos y competencias, alineada al
cargo que asumen y los objetivos estratégicos que tiene la institucion (Servir,
2022). De esta forma, se puede aseverar que su rol dentro de todo sistema
organizativo es relevante, dado que permitird contar con personal debidamente
preparado para realizar las actividades que le han sido designhadas.

Otra definicion relevante es la que define la gestidn de la capacitacion como
un sistema de mejora continua y crecimiento que disefia una organizacién para
obtener resultados que se desean obtener respecto al desempefio de los
trabajadores, considerando competencias, capacidades de liderazgo, trabajo en
equipo, dentro de un &mbito global sumamente competitivo (Labrador et al., 2019).
Estas aseveraciones se condicen con los criterios de calidad que actualmente se
propugnan, en aras de brindar un servicio optimo a los usuarios y responder de
manera satisfactoria a sus expectativas.

En esta misma linea, se resalta la necesidad de implementar modelos de
calidad que permitan mejorar los procedimientos que se llevan dentro de la entidad
y asi poder optimizar la atencion de forma integral (Ledn et al., 2021). En este
sentido, la gestion de la capacitacidon se convierte en uno de los pilares que
sostienen las acciones para alcanzar las metas planteadas por la entidad. Cabe
indicar aqui que la palabra gestidon proviene del término latino “gestio” que se refiere
a la accién de administrar (Villasana et al., 2021). En otras palabras, tomar las
acciones y decisiones necesarias para estructurarlas de acuerdo a las necesidades
de la organizacion.

La gestion de la capacitacion es importante, pero ayuda a allanar el camino
para el proceso de formacion sui Generis, que facilita cambios significativos en los
comportamientos y meétodos de proyeccion basados en una gestion eficiente y
eficaz. Se fortalece con el tiempo y prospera en su mejor momento ético. -Valores

profesionales. Ademas de desarrollar habilidades, el liderazgo, la colaboracion y la



cultura del trabajo en equipo también son importantes. En definitiva, una cultura
organizacional acorde con los principios de una sociedad socialista prospera y
sustentable que estamos tratando de crear (Labrador et al., 2019).

Desde esta perspectiva, los modelos de gestidon de la calidad emergen como
base neurédlgica para sustentar el accionar dentro de la organizacion,
especialmente en lo que respecta a los procesos que contribuyan a elevar los
estandares del servicio que se despliega (Bellomo y Oszlak, 2020). Es decir,
mientras mas se nutran las competencias de los colaboradores y se enfoquen en
el camino correcto, mejores seran los resultados y la imagen que se proyecte dentro
y fuera de la organizacion.

En ese contexto, dentro de la gestion publica, es necesario referirse al
enfoque de la modernizacion publica que acoge la entidad en la que se ha
desarrollado el estudio y que se encuentra precisada dentro del objetivo estratégico
4 de dicha entidad, centrado en fortalecer la gestion y la transformacion digital
(Superintendencia Nacional de Migraciones, 2022). En ese camino, una de sus
principales acciones es la implementacion de un programa de capacidades
fortalecido de forma permanente para los colaboradores de la organizacion y que
siguen los lineamientos establecidos para todos los colaboradores a nivel nacional

Cabe indicar aqui que el enfoque de modernizacién de la gestién publica se
constituye en una politica de Estado que compromete de forma tacita a todas las
personas que laboran en este ambito, tanto naturales como juridicas, y se
fundamenta en realizar acciones orientadas a alcanzar un mejor nivel de eficiencia
respecto al servicio que se brinda, la calidad de los servicios ciudadanos y la
transparencia que debe prevalecer dentro de todo organismo (Delgado, 2022). Con
ello, se podra lograr la articulacion requerida entre todos los agentes internos y
externos de la institucion, con el objeto de aunar esfuerzos que conlleven a lograr
un servicio que realmente contribuya dentro de su ambito de desempefio y se
proyecte hacia la comunidad.

En esta linea, las entidades que laboran dentro de la administracion publica
tienen como aspiracion maxima lograr una mejora continua que les permita ser
cada vez mas eficaces y eficientes en el servicio que se brinda al ciudadano y a los

diversos actores de la sociedad (Machin et al., 2019). No en vano, lo que



actualmente se proyecta a nivel de organizaciones publicas es realizar un servicio
que cumpla con estandares de calidad que aseguren el bienestar de las personas.

Asimismo, cabe resaltar la necesidad de contar con personal que se
encuentre debidamente actualizado en lo que respecta a los procesos inherentes
al servicio que se brinda, asi como en las habilidades blandas que coadyuven a
optimizar su accionar en la organizacion con miras a alcanzar los objetivos
estratégicos planteados (Espinoza y Gallegos, 2020). Desde esa perspectiva, la
constante capacitacion y actualizacién en temas especificos de los trabajadores
publicos debe ser integral y holistica, de forma que puedan cultivarse los aspectos
cognoscitivos que contribuyan a desarrollar una praxis acorde a los requerimientos
de la poblacion.

Desde esta perspectiva, la gestién de la capacitacion se convierte en una
piedra angular dentro de la administracion publica, pues, de acuerdo con
investigaciones recientes, en la actualidad se necesita tener una mirada
transdisciplinaria que considere planes de capacitacion, programas y proyectos de
gobierno y politicas publicas que se integren para satisfacer las expectativas de los
usuarios (Franco y Roldan, 2019). De esta forma se podran optimizar las acciones
que conlleven a la mejorar continua.

Por otra parte, no se puede dejar de lado la relevancia de la gestion de la
capacitacién en toda institucién, dado que esta es manejada por personas que
necesitan estar preparadas para asumir las funciones asignadas de manera eficaz
y eficiente; para ello requieren manejar competencias laborales que contribuyan a
alcanzar los objetivos institucionales (Ferreiro et al., 2019). Estos criterios cobran
mayor sentido si se considera que la capacitacion es una forma de inversién dado
su impacto en construir la excelencia organizacional y generar satisfaccion en los
colaboradores, haciéndolos mas productivos.

Sin embargo, para lograr una gestion de la capacitacion se requiere la
utilizacién de diversas estrategias para lograr los fines de aprendizaje establecidos
y garantizar el éxito de cada una de las etapas establecidas para el proceso (Maris
y Zerbini, 2020); de ahi la valia de su eleccion dentro de la planificacion, pues ello
contribuird a que los aprendizajes individuales se vean potenciados y respondan a

las necesidades de capacitacion existentes.



Asi también, conviene tener en cuenta que la transformacién y sostenibilidad
de una organizacion dependen en gran parte de la innovacion, la articulacion de
conocimientos y del trabajo en equipo (Navarrete y Sanchez, 2022). Aspectos que
deben ser nutridos mediante acciones de capacitacion y desarrollar competencias
laborales que respondan a las exigencias del complejo mercado global y lograr
ventajas competitivas.

Al respecto, se puede sefalar que la gestion de la capacitacion se
caracteriza por una busqueda de mejora continua para alcanzar un desempefio
laboral que permita construir la calidad en el servicio, elemento fundamental en el
marco de la gestion publica (Ledn et al., 2021). Ello permitira adaptarse a los
continuos cambios inherentes al contexto global y a las diversas disposiciones
normativas que se emitan a nivel de Estado.

En este contexto, conviene precisar que para efectos de acciones de
capacitacion en el sector publico rige la Resolucion 141-2016-SERVIR-PE con la
gue se formalizan todas las acciones destinadas a capacitar al personal que labora
en todas las instancias publicas a nivel nacional y que también es implementada
en el area de migraciones donde se ha llevo a cabo este trabajo (El Peruano,
2016).

Respecto a las dimensiones que se consideran para esta variable se han
considerado las que propuso la Autoridad Nacional del Servicio Civil — SERVIR
(2022) dado que el estudio ha sido direccionado al enfoque de la gestion publica.
En esa linea, se puede sefialar que la primera dimension es la planificacion de la
capacitacién, definida como la etapa en la que se establecen todas las necesidades
de capacitacion con el objeto de precisar y priorizar el plan de desarrollo. El primer
indicador es el diagnéstico de las necesidades es identificar lo que se requiere para
poder realizar un mejor desempefio laboral. El segundo indicador es el plan para
promover competencias, es desarrollar estrategias para mejorar el nivel de
competitivo del servidor.

La segunda dimensién es la ejecucién de la capacitacion la cual se definié
como la realizacion de las actividades aprobadas dentro del plan de capacitacion,
asegurando la participacion de los servidores publicos (SERVIR, 2022). El primer
indicador son las estrategias, son medidas a tomar para desarrollar y fortalecerla

habilidades del servidor para ejercer destreza. EIl segundo indicador es las
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acciones formativas, ensefianzas que se desarrollan en un momento determinado
para tener el conocimiento requerido.

La tercera dimension asociada a la evaluacion de la capacitacion se define
como la medicion de la actividad y los resultados realizados (SERVIR, 2022). El
primer indicador es el impacto, identificando las fortalezas y debilidades de los
trabajadores para alcanzar un nivel eficiente en el lugar de trabajo. El segundo
indicador es el aprendizaje es el entrenamiento que se hace para el trabajo
correcto.

Cabe sefalar que la competencia ha tomado mucha fuerza desde su
importancia en estos Ultimos afos, la causa son los cambios que se han originado
en el mundo como consecuencia de la globalizacion (Garcia et al., 2021). Por esta
razon, el mercado laboral se ha convertido en un escenario competitivo altamente
exigente, y existe la necesidad de recursos humanos que puedan resolver diversos
problemas que se presentan a diario en diversas situaciones y espacios.

En esta linea, las competencias también pueden ser definidas como el
conjunto evaluable e identificable de capacidades que permite a la persona
desempeiarse de manera satisfactoria en situaciones y contextos reales de trabajo,
en funcién a las exigencias y estandares vigentes (Casimiro et al., 2020). Es decir,
qgue la propia persona, a partir de una reflexiébn continua, puede ir midiendo sus
fortalezas a nivel personal y profesional, asi como aquellos aspectos que requiere
ir corrigiendo progresivamente para optimizar su desempenio.

Respecto a la variable competencias laborales, es preciso mencionar en
primer lugar a Nahum et al. (2021), quienes la definieron como el conjunto de
conocimientos y capacidades que permiten realizar una actividad laboral o
profesional de acuerdo con las exigencias de empleo y produccién.

Asimismo, los espacios formativos, desde un enfoque ontolégico del capital
intelectual, permitirdn a los colaboradores sentirse identificados con la
organizacién y motivados a actualizarse en los temas que corresponden a sus
funciones y a aquellas que contribuyan a desarrollar competencias laborales que
aporten de manera efectiva a alcanzar los objetivos establecidos por la institucion
(Nedoluzhko y Nigay, 2020). En esa linea, una permanente formacion en temas
inherentes a su labor sumado a su expertis, permitiran ir mejorando los procesos

gue desarrolla en su labor, haciendo que se sienta parte integrante de la misma 'y

11



generando la motivacién de trascender la responsabilidad asignada para buscar
mecanismos de colaboracidén que contribuyan a lograr un trabajo conjunto.

En ese contexto, las bases tedricas que corresponden a la variable
competencias laborales toman como fundamento los postulados del modelo de
gestion del talento humano, que propugnan la importancia de poner en marcha
acciones orientadas a fortalecer las competencias laborales de los trabajadores
de una organizacion, mediante diversas acciones que contribuyan a su optimizar
su desempefio (Chiavenato, 2019).

Asimismo, se resalta que la gestion del talento humano son todas aquellas
politicas y practicas que se realizan dentro de la organizacion respecto a las
personas en aspectos relacionados con la seleccion, formacién, remuneracion o
evaluacion del desempefio, siendo la capacitacion uno de los principales aspectos,
pues de ello depende el adecuado desempefio laboral (Chiavenato, 2009). En
suma, un proceso que involucra muchas acciones y criterios para garantizar que
los colaboradores que se integran reunan el perfil que se requiere de acuerdo al
puesto que ocupan.

Por otra parte, se tomara con fundamento teorico el enfoque por
competencias el cual se origina dentro del entorno productivo entre las décadas
del sesenta y setenta, siendo Chiavenato y Deming algunos de sus principales
propulsores y promotores con sus aportes al area de Psicologia Industrial y
Organizacional (Blanco, 2020).

Sin embargo, David McClelland (1973), propuso el concepto de
competencias dentro del &mbito de trabajo con el afan de medir el esfuerzo laboral,
seflalando que debian ser observadas durante el desempefio de las funciones de
los servidores de esta forma se articula la gestion de recursos humanos con las
competencias como medio para optimizar la productividad (Lubos, 2020). De ahi
que se considere a McClelland como el pionero dado que desarrollé toda una
metodologia para la medicion de las competencias laborales (Fontaines et al.,
2018), siendo una de las mas utilizadas dentro del ambito organizacional, por sus
aportes y los criterios que considera para detectar los niveles que cada
colaborador va logrando dentro de la organizacion.

No se puede dejar de mencionar aqui los aportes que se realizaron respecto

a las competencias laborales en el Proyecto Tuning el cual se origin6é en Europa el
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afio 2001 y que sirvi6 como base para que el concepto de competencias se
incluyera en los planes de estudio de 175 universidades de ese continente,
iniciativa que es acogida en América Latina en el afio 2004, logrando que 190
universidades la incluyeran como criterio de formacion. Mas adelante en el 2010
es rescatable la posicién de la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo
Econdmico (OCDE) quien propone un marco de competencias y habilidades como
criterios para mejorar la competitividad (Ramirez, 2020).

Este proyecto se ido renovando a través de los afios pasando de contener
perfiles de grado, tareas y roles sociales dentro de la formacion profesional a
buscar directrices que permitan encajar las competencias a contexto mas amplios
relacionados con las cualificaciones y las competencias laborales en diferentes
ambitos de desempefio (Gobbi y Kaunonen, 2018).

Estos criterios cobran especial significado en el contexto de la gestion
publica ya que la esencia de esta labor debe estar orientada al ciudadano vy, el
hecho de desarrollar competencias laborales en los trabajadores permitira reducir
las barreras que subsisten dentro de este ambito (Jara et al. 2018). De no ser asi
la gestion puablica se puede tornar ineficiente e incapaz para dar solucién a las
diferentes probleméticas que se suscitan en el entorno social.

Esto, en gran medida, también depende de la cualificacion de los
colaboradores que, muchas veces, no presentan las competencias laborales que
contribuyan a alcanzar los fines y objetivos organizativos, generando retrasos en
los procesos o en la atencién que deben recibir los usuarios (Rodriguez et al.,
2021). En este sentido, corresponde a la organizacion ir tomando las acciones
necesarias para elevar la productividad de los colaboradores, sobre la base del
conocimiento y el desarrollo de competencias que les permita desempefiarse de
forma éptima y dar aquellas soluciones necesarias frente a la problematica que se
desarroll6 en el transcurso del dia a dia.

Asi también, se considera pertinente mantener el mejoramiento continuo
dentro del ambito del talento humano, de forma que puedan responder a los
multiples cambios que se suscitan en la actualidad y contribuir con las
organizaciones para obtener ventajas competitivas (Mabaso et al., 2021).
Asimismo, para optimizar la productividad de los colaboradores, mejorando el uso

de recursos de acuerdo con los diferentes documentos normativos y las politicas
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gue debe tener en cuenta un organismo que brinda servicio a la sociedad (Herrera
et al., 2021). De ahi que se debe tener como centro de interés a la persona y la
atencion a sus necesidades individuales como parte de una sociedad.

Estos criterios cobran especial consideracion si se toma en cuenta que el
desempeio laboral es un aspecto importante para desarrollar las actividades
orientadas a optimizar las funciones que se realizan y alcanzar los objetivos
institucionales propuestos, mediante la integracion y articulacion de todos los
procesos (Zavaleta, 2021). En esa linea, es importante que las actividades y
procedimiento que se manejan dentro de la institucion se encuentren
debidamente integradas, pues cada uno de ellos aporta para realizar un servicio
acorde a los requerimientos de los usuarios.

Asimismo, sirven como un medio para utilizar de manera eficiente de los
recursos publicos, aumentando la efectividad en la atencion a los usuarios, el
profesionalismo para realizar asumir sus funciones y la aplicacion de una
moderna gestién publica en consonancia con los criterios que se establecen
actualmente para todos los trabajadores que se desempefian dentro de este
ambito (Dias, 2019). Para ello, se requiere del apoyo de todos los colaboradores,
buscando que su desempefio contribuya de manera efectiva a elevar la calidad
del servicio y satisfacer las necesidades de atencién requerida por los usuarios
(Acurio et al., 2020).

En este contexto, las dimensiones que se acogieron para este trabajo de
investigacion son las que propusieron Nahum et al. (2021) indicaron que para el
desarrollo de las competencias y que se dividen en dos aspectos esenciales: (1)
competencias cardinales y (2) competencias especificas.

Asimismo, se sefiala que las competencias cardinales son aquellas que se
relacionan con todos los individuos que integran una organizacion y que implican
aspectos de colaboracién, compromiso con resultados, eficiencia para alcanzar
un servicio de calidad y la pasién por servir a los ciudadanos (Alles, 2021). En
suma, una serie de caracteristicas que deben sumarse para potenciar el
desempeiio laboral y permitir que cada funcion se realice dentro de los mejores
y mas altos niveles de calidad.

La primera dimensién competencias cardinales, se puede definir como

aquellas que toda persona que integra una organizacion debe poseer (Nahum et

14



al., 2021). De ello se desprende el primer indicador es desarrollo profesional son
aguellas acciones que realizamos para desempefiarnos eficientemente en el
ambito laboral. El segundo indicador es la innovacion es ir avanzando de acuerdo
a la tecnologia. El tercer indicador es la creatividad el cual es convertir ideas reales
que beneficien en el aspecto laboral las ideas nueves. El cuarto indicador es la
tolerancia al trabajo bajo presion es la capacidad del servidor publico para actuar
realizando diversas tareas de forma eficiente ante situaciones de alta exigencia. El
quinto indicador es el trabajo en equipo, son habilidades de los integrantes para
realizar un trabajo de manera organizada para alcanzar metas en coman.

La segunda dimension es las competencias especificas son inherentes a
los individuos o0 a un grupo de personas y se constituyen en sus caracteristicas
resaltantes durante el desempefio de sus labores, ya sea por areas o funciones
(Nahum et al., 2021). Es decir, les permite asumir de manera organizada y
responsable cada una de las acciones que lleva a cabo dentro de la organizacion.
Su primer indicador es el compromiso con la organizacion es la actitud del servidor
publico con la entidad para poder realizar un trabajo eficiente frente a otros. El
segundo indicador es la adaptacion al entorno, es la capacidad que un servidor se
adapte en el ambito laboral. El tercer indicador es la planificacion y organizacion es
determinar las metas y organizarlas de acuerdo al objetivo de la entidad. Y
finalmente el cuarto indicador es la comunicacién, esta permite que todos se

entiendan con el objetivo de lograr cumplimientos de las metas.
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Il METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

Este estudio se desarrollo dentro del paradigma positivista. Esto se debe a que la
prueba de hipoétesis se realiz6 con el observador como un objeto neutral sin interferir
o influir en la realidad investigada. (Miranda y Ortiz, 2020).

Igualmente, se prosiguié un enfoque cuantitativo, debido a que se utilizé la
sistematizacion de investigacion para confirmar las hipétesis a través la medicion
numeérica y metodos estadisticos, lo cual facilit6 confirmar la variedad de
fundamentos tedricos que aclararian dichos fenémenos (Hernandez et al., 2014).

Esta investigacion fue de tipo basico, porque se caracteriza por haberse
originado en un marco tedrico permaneciendo en €l y teniendo como propasito
incrementar el conocimiento de los fendmenos a investigar desde su realidad y su
naturaleza (Naupas et 4l., 2018).

Por otro lado, el procedimiento aplicado fue hipotético deductivo ya que se
siguieron diversos pasos que iniciaron con la observacion de la problemética para
su formulacién de hipotesis orientadas a explicar su ocurrencia, contextualizando
la teoria existente sobre las variables de estudio hacia una situacion o campo
especifico de investigacion (Cabezas et al., 2018).

En lo concerniente al disefio fue no experimental, pues no hubo manipulacion
alguna de las variables y transversal porque se recogen datos en un momento Unico
del tiempo, y se desarrolla el disefio correlacional - causal, siendo que se baso en
planteamientos e hipétesis, el cual establecié la incidencia de la variable
independiente sobre la dependiente, se midio la unién de un determinado momento,

contiene diferentes niveles, delimitaciones o variables (Hernandez et al., 2014).

Donde:
X = Gestion de la capacitacion
Y = Competencias laborales

16



En extracto, el trabajo investigado fue de tipo basico, pues produjo entendimientos
a las variables aplicadas a la existencia nacional concretamente, en trabajadores
de un Organismo adscrito de un Ministerio, es cuantitativa, puesto que la
informacion recabada fue examinada estadisticamente para acreditar las hipotesis
planteadas. Explicativa causal, porque midié la incidencia de la gestién de la
capacitacion en las competencias laborales. Su disefio, no experimental, ya que no
se ejecutd experimento y transversal puesto que los datos condujeron a alcanzar la
aplicacion de un cuestionario en un solo momento. En sintesis, de la metodologia

se muestra en la matriz de consistencia (ver anexo 1).

3.2. Variables y operacionalizacién

Definicion conceptual de las variables

Variable 1: Gestién de la capacitacién

Es un proceso del Sistema Administrativo de la Gestién de Recursos Humanos para
aumentar el desempefio de los/as servidores civiles, a través del desarrollo de
competencias o conocimientos (Autoridad Nacional del Servicio Civil, 2022).
Variable 2: competencias laborales

Conjunto de conocimientos y capacidades que permiten realizar una actividad
laboral o profesional de acuerdo con las exigencias de empleo y produccion
(Nahum et al., 2021).

Definicién operacional de las variables

Variable 1: Gestion de la capacitaciéon

Es el proceso que sigue un organismo técnico adscrito a un Ministerio de Lima,
para mejorar el desempefio del personal considerando tres dimensiones:
planificacion de la capacitacion, ejecucion de la capacitacion y evaluacion de la
capacitacion, los cuales se mediran a través de un cuestionario que considera los
niveles: deficiente, regular y eficiente.

Variable 2: competencias laborales

Conjunto de conocimientos y capacidades que poseen los colaboradores de un
organismo técnico adscrito a un Ministerio de Lima en funcién a dos dimensiones:
competencias cardinales y competencias especificas, las cuales seran medidas

mediante un cuestionario que considera los niveles: inicio, proceso y logrado.
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3.3. Poblacién (criterios de seleccion), muestra, muestreo, unidad de
analisis

Poblacion

Poblacion es el grupo de individuos, unidades, objetos o fendmenos de estudio y
que tienen caracteristicas similares entre si (Naupas et al., 2018). Para esta
investigacion estuvo constituida por 80 colaboradores del area del puesto de
control migratorio de un organismo técnico adscrito a un ministerio de Lima
(muestra censal).

Respecto a los criterios de inclusion, cabe precisar que se ha tomado en
cuenta a todos los trabajadores que laboran en el area del puesto de control
migratorio bajo cualquier modalidad de contrato, que aceptaron formar parte del
estudio y firmaron el respectivo consentimiento informado.

Los criterios de exclusion consideraron a los trabajadores de otras areas
dentro del organismo que se toma como unidad de andlisis y aquellos que no
aceptaron participar de la investigacion.

Muestra

Es un subgrupo de la poblacién cuyos datos recaudados deben existir de
modelo de manera probabilistica para incluir los resultados conforme con la
poblacidn, tenerse en cuenta que para esta investigaciéon no se tuvo una cantidad
de muestra se trabajé con toda la poblacién (Hernandez et.al, 2014).

Muestreo

Sus métodos son calificados como probabilisticas y no probabilisticas. En el
caso del modelo de esta investigacion es no probabilistico, pues que el nUmero de
la poblacion esta determinada en 80 trabajadores el total, como una muestra
censal, para este investigacion no se trabajé una cantidad de muestra ni se aplicé
un muestreo debido a que se trabajé con toda la poblacion (Hernandez et al,.
2014).

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Se empled la técnica de la encuesta, la cual consiste en aplicar un instrumento
para recolectar datos e informacion y que, para este caso, sera el cuestionario
(Baena, 2017).
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El instrumento, definido como herramientas para recoger informacion y
medirlas de acuerdo a las escalas establecidas para tal fin, serd el cuestionario y
sera empleado para medir ambas variables de estudio (Sanchez y Murillo, 2022).
Para tener un mayor detalle acerca de los instrumentos.

El cuestionario de la gestién de la capacitacion, consto de las 20 preguntas
tipo Likert y la escala empleada fue politbmica con cinco opciones de respuesta:
Totalmente de acuerdo, De acuerdo, Ni de acuerdo ni en desacuerdo, Ni de
acuerdo ni en desacuerdo y Totalmente en desacuerdo que va desde el 5 al 1.

El cuestionario de competencias laborales, consto de 18 preguntas tipo Likert
y la escala empleada fue politbmica con cinco opciones de respuesta: Siempre,
Casi siempre, A veces, Casi nunca y Casi nunca que va desde el 5 al 1.

Asimismo, con el fin de asegurar que las informaciones obtenidas sean
veridicas y fiables, es necesario que los instrumentos sean expuestos a pruebas de
validez y fiabilidad.

Desde un punto de vista tedrico, la validez se refiere al nivel de la
herramienta que calcula las variables que se miden, y la confiabilidad se refiere a
la medida en que la aplicacion frecuente al mismo elemento produce los mismos
resultados y objetividad. En otras palabras, es hasta cierto punto transparente a los
efectos de los sesgos y tendencias del investigador en que el dispositivo lo modifica
(Hernandez et. al, 2014).

Para la confiabilidad de la herramienta se aplico el estadistico alfa de
Cronbach utilizado para evaluar la confiabilidad de la escala métrica (Frias, 2022).
De igual forma, nétese que este estadistico es aplicable cuando la pregunta tiene
varias opciones y su valor esta entre 0 y 1 y este valor para el instrumento es muy
alto entre 0.81 y 1.00 (Ruiz, 2015). (Anexo 5).

Se han aplicado criterios de jueces a la validez del contenido. Esto garantiza
la aplicabilidad de los items asociados a los dominios de contenido de los tres
jueces y permite que sean designados como validos (Anexo 3).

Referente a la validez de constructo del instrumento elaborado para medir
la gestion de la capacitacion se tomado como base el enfoque de la modernizacion
de la gestion publica normado por SERVIR y asumido por el organismo adscrito a
un ministerio peruano, con el afan de desarrollar procesos que permitan alcanzar

un servicio de calidad mediante acciones que conlleven a optimizar el talento
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humano. En el caso del instrumento para la recoleccién de datos de la variable
competencias laborales su construccion se ha basado en el enfoque de
competencias de McClelland con el que se busca un mejoramiento continuo en el
perfil de los servidores publicos como medio para brindar un servicio eficaz y
eficiente a los usuarios.

Con estos fundamentos se procedi6 a realizar la elaboraciéon de los
instrumentos y tomar una prueba piloto con 30 trabajadores del organismo en el
gue se desarroll6 el estudio. Los datos obtenidos se vaciaron a una tabla Excel y
se procedio a realizar la validez de cada constructo, la cual ha sido realizada a

través del andlisis factorial exploratorio como se muestra en el siguiente paso:

Tabla 1

Prueba de KMO Gestion de la capacitacion

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 577
Prueba de esfericidad de Aprox. Chi-cuadrado 487,212
Bartlett Gl 190

Sig. ,000

La tabla anterior muestra que las variables de gestidbn de la capacitacion se
construyeron mediante analisis factorial exploratorio. En él dio un valor de KMO de
0,577. Esto permitié la comparacién de los coeficientes de correlacion observados.
De manera similar, la prueba de la esfera de Bartlett (chi-cuadrado aproximado =
487,212; gl = 190, sig. = 0,000) mostrd que los items estaban significativamente
correlacionados, por lo que el modelo factorial resulté apropiado. El andlisis factorial
utilizado para medir el constructo de gestion de la capacitacién de 20 items mostro
una varianza del 80,25% lo que indica que el constructo midié con éxito las variables
analizadas. (ver Anexo 01).

Tabla 2

Prueba de KMO Competencias laborales

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo ,671

Prueba de esfericidad de Aprox. Chi-cuadrado 512,762

Bartlett Gl 153
Sig. ,000
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La tabla anterior muestra que se utilizé el andlisis factorial exploratorio para analizar
la variable competencias laborales. Dio un valor KMO de 0.671. Esto permitid
comparar los coeficientes de correlacion observados. De igual forma, la prueba de
la esfera de Bartlett (Chi cuadrado aproximado = 512,762; gl=153, Sig. = 0.000)
mostro que los items estaban correlacionados y eran significativos, por lo que el
modelo factorial resulté adecuado. El analisis factorial utilizado para medir la
competencia profesional de 18 items mostré una varianza del 78,09% (ver Anexo
02), indicando que la composicion fue capaz de medir las variables analizadas.
Con relacion a la confiabilidad de los instrumentos se obtuvieron los
siguientes resultados:
Tabla 3
Andlisis de confiabilidad Gestion de la capacitacion

Alfa de Cronbach N de elementos
0.926 20

El instrumento para medir la gestion de la capacitacion arrojo un valor de a = 0,926
y se analiz6 mediante el factor alfa de Cronbach, el cual se clasific6 como de nivel

muy alto.

Tabla 4

Andlisis de confiabilidad de la Competencias laborales

Alfa de Cronbach N de elementos
0.934 18

Las herramientas de medicion de competencias laborales se analizaron mediante

el factor alfa de Cronbach. Esto dio un valor de a = 0,934 y se considerd muy alto.

3.5. Procedimientos

La recoleccion de datos se realizdé en dos etapas. La primera fase, denominada
prueba piloto, se realiz6é con el apoyo de la plataforma Google Forms. Se elaboré
un dispositivo de encuesta de 38 preguntas estas son mediadas con 20 preguntas
para la gestion de la capacitacion y 18 para las competencias laborales por ello

cada una con sus respectivas cantidades de preguntas por variables de la prueba
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de confiabilidad. La segunda fase se realiz6 de la misma manera utilizando el
mismo modelo de plataforma y se realizO mediante una encuesta virtual a 80
empleados de la institucion del ministerio. La encuesta y sus datos se tratan con
precaucion para mantener la privacidad, el anonimato y el respeto de los
participantes. Asimismo, las encuestas se sometieron a un minucioso control

sustentado en la validaciéon del instrumento del anexo 4.

3.6. Método de analisis de datos

Se inicio con el desarrollo de hojas de calculo en el programa Excel 2016. Sirvio
como matriz de vaciado de los datos adquiridos durante el proceso de recoleccion
de datos y sirvié de base para el procesamiento de datos con el software SPSS. 26
luego se realizé las estadisticas descriptivas a través de tablas y figuras. Esto hizo
posible mostrar la distribucién de frecuencias. Para las estadisticas de inferencia
se utilizé la prueba no paramétrica de regresion logistica ordinal. Esto permitio
reducir la hipotesis y determinar la incidencia de las variables gestion de la
capacitacion en las competencias laborales (Juarez et al., 2016).

3.7. Aspectos éticos

La ética es un aspecto fundamental de cualquier proceso de investigacién, y su
aplicacion a este estudio se refleja en el principio de autonomia de cada participante
gue acepta la decision de participar. Los beneficios del estudio para mejorar la
gestion de la capacitacién y su incidencia en las competencias laborales; de no
maleficencia, pues no ha habido dafio alguno para su bienestar o salud y de
justicia, pues todos los participantes han sido tratados de forma homogénea
(Vidal, 2017). Del mismo modo, se respetd la autoria respectiva, pues las
referencias utilizadas se han detallado con precision, a fin de evitar cualquier
situacion de similitud o plagio por ellos el trabajo fue pasado por la plataforma
turniting ademas se cuiddé que los datos recogidos no sean manipulados ni
alterados, cuidando que las respuestas vertidas en cada instrumento sean

debidamente registradas (Rosales, 2021).
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V. RESULTADOS

Andlisis descriptivos

Tabla 5.

Distribucién de niveles de la variable gestion de la capacitacion y sus dimensiones

Niveles

Gestion de la

Planificacion

Capacitacion

f

% f %

Ejecucion Evaluacion

F % f %

Deficiente 8

10,0 8 10,0

5 6,3 10 12,5

Regular 52 65,0 54 67,5 55 68,8 41 51,2
Eficiente 20 25,0 18 22,5 20 24,9 29 36,3
Total 80 100,0 80 100,0 80 100,0 80 100,0
Figura 1
Distribucién de niveles de la variable gestion de la capacitacién y sus dimensiones
67.5 68.8
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capacitacion la capacitacion capacitacion
W Deficiente ™ Regular m Eficiente

En la tabla 5y figura 1, en cuanto a la variable gestién de la capacitacion el 10,0%

presentd un nivel deficiente, el 65,0% present6 un nivel regular y el 25,0% presento

un nivel eficiente. En cuanto a la dimension planificacion de la capacitacion el 10,0%

presento un nivel deficiente, el 67,5% present6 un nivel regular y el 22,5% presentd

un nivel eficiente, en cuanto a la dimensién ejecucion de la capacitacion. El 6,30%

presentd un nivel deficiente, el 68,8% present6 un nivel regular y el 24.9% presento

un nivel eficiente. En cuanto a la dimensién evaluacioén, el 12,5% presentd un nivel

deficiente, el 51,2% presento un nivel regular y el 36,3% presentd un nivel eficiente.
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Tabla 6.

Distribucion de niveles de la variable competencias laborales y sus dimensiones

Competencias Competencias
Niveles Competencias cardinales especificas
laborales
F % f % f %

Inicio 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Proceso 32 40,0 47 58,8 21 26,3
Logrado 48 60,0 33 41,3 59 73,8
Total 80 100,0 80 100,0 80 100,0
Figura 2

Distribucién de niveles de la variable competencia laboral y sus dimensiones

80
70

72.,5
58.8 57.5
60
50 41.3 /5.
40 26.3
3
2
1 0 0 1.3

Competencias Competencias Competencias
laborales cardinales especificas

o O O o

M Inicio M Proceso Logrado

En la tabla 6 y figura 2, en cuanto a la variable competencia laboral presenté un
nivel de inicio del 0,0%, el 41,3 % presentd un nivel de proceso y el 58,8 % un nivel
de logrado. En cuanto a la dimensién competencias cardinales presentd un nivel de
0,0 %, el 57.5 % un nivel de proceso y el 42,5 % en nivel de logrado. En cuanto a
la segunda dimensién competencias especificas presenté un nivel del 0.0 % en

logrado, un 26,3 % en nivel de proceso y el 72,50% presentd un nivel logrado.
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Andlisis inferencial

Contrastacion de hipoétesis

Hipotesis general

HO: La gestion de la capacitacion no incide significativamente en las competencias
laborales de los colaboradores de un Organismo técnico adscrito a un Ministerio,
Lima- 2022.

Ha. La gestion de la capacitacion incide significativamente en las competencias
laborales de los colaboradores de un Organismo técnico adscrito a un Ministerio,
Lima- 2022.

Tabla 7

Informacién sobre el ajuste del modelo y pseudo R — cuadrado del modelo que
explica la incidencia de la gestion de la capacitacion en las competencias laborales

de los colaboradores de un Organismo técnico adscrito a un Ministerio, Lima-2022

Informacion de ajuste de los modelos Pseudo R cuadrado
Logaritmo de la Coxy Snell ,308
Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado Gl Sig.
Solo interseccion 52,153 Nagelkerke ,415
Final 22,676 29,477 6 ,000 McFadden 272

La prueba de contraste de razén de verosimilitud muestra que el modelo logistico
es significativo (x?=29,477; p<0,05), por lo que se rechaza la hipétesis nula y se
mantiene la hipétesis alternativa. En resumen, la gestion de la capacitacion incide
en las competencias laborales. Aqui, Donde el valor de Pseudo — R cuadrado de
Nagelkerke (0,415), muestra que el modelo propuesto describe la variable
dependiente de 41,50%. También se afirma que la incidencia del 58,50% de otras

variables no es motivo de este estudio.

Tabla 8
Bondad de ajuste del modelo que explica la incidencia de la gestion de la
capacitacion en las competencias laborales de los colaboradores de un Organismo

técnico adscrito a un Ministerio, Lima-2022.

Bondad de ajuste

Chi-cuadrado gl Sig.
Pearson 10,907 7 , 143
Desvianza 13,044 7 ,071
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Una vez construido el modelo de regresion, se debe comprobar la calidad del ajuste
de los valores predichos por el modelo frente a los valores observados.
Observamos que (x2 = 13,044) muestran un p=0,143>0,05; por tanto se puede
sefalar que el modelo de regresion donde se considera que los estilos de gestion

inciden en la Gestion de la capacitacion, es valido y aceptable.

Comprobacién de hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1

HO: La gestion de la capacitacion no incide significativamente en las competencias
cardinales de los colaboradores de un Organismo técnico adscrito a un Ministerio,
Lima-2022.

Ha: La gestion capacitacion incide significativamente en las competencias
cardinales de los colaboradores de un Organismo técnico adscrito a un Ministerio,
Lima-2022.

Tabla 9
Informacién sobre el ajuste del modelo y pseudo R — cuadrado del modelo que
explica la incidencia de la gestion de la capacitacion en las competencias

cardinales.
Informacién de ajuste de los modelos Pseudo R cuadrado
Logaritmo de la Coxy Snell ,267
Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo intersecciéon 47,378 Nagelkerke ,359
Final 22,521 24,857 6 ,000 McFadden ,228

La prueba de contraste de razén de verosimilitud muestra que el modelo logistico
es significativo (x?=24,857; p=0,00<0,05), por lo tanto, se rechaza la hip6tesis nula,
quedando la hipétesis alternativa. En resumen, la gestion de la capacitacion incide
en las competencias cardinales, y el valor de Pseudo — R cuadrado de Nagelkerke
estima el (0,359), también muestra que el modelo propuesto explica la variable
dependiente dimensional competencias cardinales 35,9%. Si ve una diferencia del

64,1%, esto indica otra variable que no es el motivo de este estudio.
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Tabla 10

Bondad de ajuste del modelo que explica la incidencia de la gestion de la

capacitacion en las competencias cardinales.

Bondad de ajuste

Chi-cuadrado gl Sig.
Pearson 7,577 7 371
Desvianza 9,403 7 ,225

Luego de construido el modelo de regresion, es necesario verificar la calidad del
ajuste de los valores predichos por el modelo a los valores observados. Se observa
que la desviacion (x> = 9,403) muestran un p>0,05; Por tanto, un modelo de
regresion que tenga en cuenta que gestion de la capacitacion inciden en las

competencias cardinales es valido y aceptable.

Hipotesis especifica 2

HO: La gestion de la capacitacion no incide significativamente en las competencias
especificas de los colaboradores de un Organismo técnico adscrito a un Ministerio,
Lima-2022.

Ha. La gestion de la capacitacion incide significativamente en las competencias
especificas de los colaboradores de un Organismo técnico adscrito a un Ministerio
- Lima, 2022.

Tabla 11
Informacién sobre el ajuste del modelo y pseudo R — cuadrado del modelo que

explica la incidencia de la gestion de la capacitacion en las competencias

especificas.
Informacién de ajuste de los modelos Pseudo R cuadrado
Logaritmo de la Coxy Snell ,265
Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccién 52,266 Nagelkerke ,367
Final 27,679 24,587 6 ,000  McFadden ,240

La prueba de contraste de razén de verosimilitud muestra que el modelo logistico
es significativo (x?=24,587 p= 0;000<0,05), por lo que se rechaza la hipétesis nula

y se mantiene la hipétesis alternativa. En resumen, indica que la gestion de la
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capacitacion incide en las competencias especificas donde el valor de Pseudo — R
cuadrado de Nagelkerke estima que el (0,367), Esto también muestra que modelo
propuesto explica el 36,7% de la variable dependiente de la dimension
(competencias especificas). Si ve una diferencia del 63,3%, esto indica otra variable

gue no es el motivo de este estudio.

Tabla 12

Bondad de ajuste del modelo que explica la incidencia de la gestion de la

capacitacion en las competencias especificas.

Bondad de ajuste

Chi-cuadrado gl Sig.
Pearson 15,242 20 , 7152
Desvianza 16,800 20 ,666

Después de construir un modelo de regresion, debemos verificar la calidad del
ajuste de los valores predichos por el modelo a los valores observados. Se observa
que la desviacion (x2 = 16,800) muestran un p=,752>0,05; por lo tanto se puede
sefalar que el modelo de regresion donde se considera que gestion de la

capacitacion inciden en las competencias especificas, es valido y aceptable.
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V. DISCUSION

En relacion a la hipétesis general, se encontré que, la gestion de la capacitacion
incide significativamente en las competencias laborales de los colaboradores de un
Organismo técnico adscrito a un Ministerio, debido a que Pseudo — R cuadrado de
Nagelkerke establecio un 41.6% de incidencia de la variable independiente en la
variable dependiente. Asi mismo se establece que la dimension de planificacion de
la capacitacion en las competencias laborales (Wald=272,629, p<0,005) presentan
una incidencia mas significativa en la variable dependiente. En conclusion, la
gestidon de la capacitacion incide significativamente en las competencias laborales
de los colaboradores de un Organismo técnico adscrito a un Ministerio.

En concordancia con Lépez (2021), los resultados de pruebas 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 sugieren que la gestion de la
capacitacion influye en el desarrollo de competencias laborales en un 49%, lo que
es muy similar al resultado del trabajo en curso.

Los hallazgos coinciden con los resultados del trabajo realizado por Vela
(2022) hall6 que existe un Rho=0.467** y un p=0.000, concluyendo la existencia de
una relaciéon positiva y moderada. Asimismo, similar a lo realizado por Yllesca
(2018), los resultados en cuanto al grado de correlacion entre variables
determinado por rho =0.433 muestran una correlaciébn entre variables
moderadamente positiva en comparacién con p = 0,000, siendo semejante los
resultados de Saavedra (2019) en la gestion de la capacitacién la cual tuvo un nivel
moderado para el 62,50% de la muestra.

También consideramos a Jesus (2020), quien encontré que el 47,67% tenia
el nivel adecuado y el 44,19% tenia el nivel adecuado de competencias laborales.
Por lo tanto, también se encontrd p = 0,0000<0,05, lo que confirma la relacion entre
las variables. Existe una relacibn moderada con estudios previos que enfatizan las
respuestas de los encuestados y sustentan nuestros hallazgos, y se deberia exigir
una gestién mas fuerte de la gestién de la capacitacion para que se refleje en las
competencias laborales. Por lo evaluado en las investigaciones anteriores si existe
una relacion moderada la cual ratifica nuestro trabajo de investigacion, llevando ello

a gue la gestion de la capacitacion si incide en las competencias laborales.
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En cuanto al analisis descriptivo la variable gestion de la capacitacion el 10,0%
presento un nivel deficiente, el 65,0% presento un nivel regular y el 25,0% presento
un nivel eficiente y en cuanto a la variable competencia laboral present6 un nivel de
inicio del 0,0%, el 41,3 % presento un nivel de proceso y el 58,8 % un nivel de
logrado. En similitud con Lopez (2021), en cuanto al analisis descriptivo se concluye
que se 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.

El desarrollo de las competencias laborales alcanzé una percepcion de nivel
en proceso segun opinion del 50% de los encuestados. Se desprende de estos
resultados que en el nivel de deficiencia es similar y en el nivel regular nosotros
reflejamos un porcentaje mas altos debido al contexto laboral ya sean los horarios,
siendo que, si existe la realizacién de capacitaciones por parte de institucion, pero
no son determinadas enfocadas para un trabajo determinado, en el nivel de
eficiencia tenemos un porcentaje de la mitad de lo comparado debido.

Asimismo, se define la gestidon de la capacitacibn como un proceso que se
realiza dentro de un sistema de gestion del personal, la tarea que realiza un
trabajador a través del desarrollo de conocimientos y habilidades dirigidas al puesto
gue ocupa cada trabajador y los objetivos estratégicos de la institucion (SERVIR,
2022).

En este sentido, la gestion de la capacitacion es uno de los pilares que
sustentan las acciones que se realizan para alcanzar los objetivos marcados por la
entidad. En este punto, cabe sefalar que la palabra gestion proviene de la palabra
latina "gestio". Segun Villasana et al., (2021) se refiere al comportamiento del
administrador. En otras palabras, tomar las acciones y decisiones necesarias para
construirlas de acuerdo a las necesidades de su organizacion.

Estos resultados fueron respaldados por Chiavenato (2019) quién destaca la
gue en la variable competencias laborales tomo como fundamento los postulados
del modelo de gestién del talento humano, que propugnan la importancia de poner
en marcha acciones orientadas a fortalecer las competencias laborales de los
trabajadores de una organizacion, mediante diversas acciones que contribuyan a

su optimizar su desempeiio. Ello nos refiere a la importancia de las competencias
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laborales y la utilizar estrategias que permitan el desarrollo organizacional y su
Impacto genere un correcto desempefio.

En cuanto a la primera hipotesis especifica, se encontré que, la gestion de
la capacitacion incide en las competencias cardinales de los colaboradores de un
Organismo técnico adscrito a un Ministerio, debido a que Pseudo — R cuadrado de
Nagelkerke establecié que un 35,9% de incidencia de la variable independiente en
la dimensién de competencias cardinales. Se concluyd que se deberia buscar un
control adecuado de esta dimension siendo importante la realizacion de las
competencias cardinales y para esto es relevante el contar con los recursos
suficientes, convirtiéndose esto en el problema mas agudo a ser superado para su
implementacion.

En efecto la variable de la gestion de la capacitacion se encuentra con una
incidencia positiva realmente baja con la dimensién competencia cardinal ello se
debe a la formacion de los empleados, ademéas del desarrollo profesional, la
innovacion, la creatividad y la tolerancia a la presion laboral, esto se debe a la baja
motivacion de la organizacidn en para los cambios en la jornada laboral y el trabajo
en equipo, estos son indicadores que necesitan ser mejorados y enfatizan el buen
desempeiio laboral, que es la eficiencia del servicio a los ciudadanos, se refleja en
la eficacia.

Al igual que Ramos (2022), los resultados que se muestran en la Tabla 2
para la Hipotesis 1 muestran que existe una relacién significativa entre la gestion
de la capacitacion y la dimension de competencias cardinales. El coeficiente rho p
= 0.794 indica que la relacion alta es positiva. De acuerdo con Marifio (2018), ha
completado el proceso de formacién para mejorar sus competencias laborales. Se
encontré rho = 0.715. Ante lo visto se concluye que se confirma que las dos
variables estaban relacionadas. Ambas encuestas muestran cierta relevancia y
confirman los resultados de este trabajo. Reflejandose un nivel de relaciéon en
ambas investigaciones lo cual refuerza lo determinado en este trabajo, si bien el
nivel de incidencia de la variable en nuestra primera dimension de es de 35.9% es
un bajo positivo existe un nivel de incidencia lo cual encamina este trabajo aun
resultado fidedigno.

A nivel del analisis descriptivo de la dimension competencias cardinales

presento un nivel de 0,0 % de nivel de inicio, el 57.5 % un nivel de procesoy el 42,5
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% en nivel de logrado. Las cifras coinciden con los resultados de Ramos (2022)
estableciendo que la dimension competencias cardinales, el 53.3% de los
encuestados considera que se encuentra en proceso, el 41.0% de los trabajadores
considera que esta logrado y solo un porcentaje de 5.7% considera que se
encuentra en inicio. Con ellos se demuestra que los niveles de inicio son bajos, los
que se encuentran en proceso estan en un rango de 42 a 57.5% se estéa realizando
un trabajo por mejorar y finalmente en el nivel logrado, siendo sus cifras favorables,
lo que indica el trabajo realizado.

Teniendo como base tedrica de las competencias cardinales, que se
pueden definir como aquellas que toda persona que integra una organizacion
debe poseer Nahum et al.,( 2021). Asimismo, se sefiala que las competencias
cardinales son aquellas que se relacionan con todos los individuos que integran
una organizacion y que implican aspectos de colaboracion, compromiso con
resultados, eficiencia para alcanzar un servicio de calidad y la pasion por servir
a los ciudadanos Alles (2021). En suma, una serie de caracteristicas que deben
sumarse para potenciar el desempefio laboral y permitir que cada funcién se
realice dentro de los mejore niveles de calidad. También se encuentran Abubakar
et al. (2020) que establece que la capacitacién fortalece las habilidades,
competencias y capacidades de los trabajadores para mejorar su rendimiento.

David McClelland (1973) determino con el propésito de medir competencias,
proponemos conceptos de habilidades en el contexto del trabajo, mostrar que
debemos observarlas durante la ejecucion de la funcién de un empleado, y asi por
medio de la habilidad, aclarar la gestion de los recursos humanos con las
competencias como medio para optimizar la productividad (Lubos, 2020). Por ello,
McClellaland ha desarrollado una metodologia global de medicién de competencias
laborales, que es una de las mas utilizadas en el &mbito organizacional por los
criterios considerados para determinar su contribucion (Fontaines et al., 2018),
considerada pionera a nivel alcanzado por todos los empleados de la organizacion

En cuanto a la segunda hipétesis especifica, se encontré que, la gestién de
la capacitacion incide en las competencias especificas de los colaboradores de un
Organismo técnico adscrito a un Ministerio, debido a que Pseudo — R cuadrado de
Nagelkerke establecié un 36,7% de incidencia de la Gestion de la capacitacion en

la dimensién de la competencia especifica. En conclusion, la gestion de la
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capacitacion incide significativamente en las competencias especificas debido a la
influencia de sus indicadores los cuales son el compromiso de la organizacion,
adaptacion al entorno, planificacion y organizacién y comunicacion, todo ello apunta
a un cierre de brechas con la estrategia aplicada por la gestion de la capacitacion.

Acuerdo con Kusnawan et al. (2020) encontraron p = 0.066 y concluyeron
que mayor capacitacion promovié un aumento significativo desempefio y
competencias de los trabajadores, asemeja los resultados de Zubairi y Zaman
(2018) se hall6 r=.821, p <.05 entre la capacitacion y la motivacion, r=.480, p <.05
entre capacitacion, competencias y habilidades y un r=.943, p <.05. Se puede
concluir la relacién entre las variables de investigacion. Como se refleja en los
resultados, se consideran similares a los de este autor y tienen menor incidencia
de variables en la dimension.

A nivel del analisis descriptivo en el trabajo en curso en la tabla 6 y figura 2,
en cuanto a la segunda dimension competencias especificas present6 un nivel del
0.0 % en inicio, un 26,3 % en nivel de proceso y el 72,50% presento un nivel
logrado. Las cifras coinciden con los resultados de Ramos (2022). En esa misma
linea en cuanto a la hipoétesis 2, la Dimensién 2: Competencias especificas, el
48.6% de los trabajadores considera que se encuentra logrado, el 44.8% de los
trabajadores considera que esta en proceso y solo un porcentaje de 6.7% considera
gue se encuentra en inicio. Se desprende que de los encuestados en ambos
trabajos de investigacion el nivel inicio es muy bajo, pero el proceso y el logrado
casi coinciden siendo positivos en ambos casos estudiados.

Asimismo, se precisa que la base tedrica coincide con Nahum et al., (2021)
sobre nuestro conceptos de las competencias especificas son inherentes a los
individuos 0 a un grupo de personas y se constituyen en sus caracteristicas
resaltantes durante el desempefio de sus labores, ya sea por areas o funciones
Asi también, se puede sefialar que las competencias especificas son aquellas
mediante las cuales los colaboradores muestran su capacidad para para resolver
problemas en el ambito laboral Garcia et al., (2020). Es decir, les permite asumir
de manera organizada y responsable cada una de las acciones que lleva a cabo
dentro de la organizacion.

Esto, en gran medida, también depende de la cualificacion de los

colaboradores que, muchas veces, no presentan las competencias laborales que
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contribuyan a alcanzar los fines y objetivos organizativos, generando retrasos en
los procesos o0 en la atencion que deben recibir los usuarios (Rodriguez et al.,
2021). En este sentido, corresponde a la organizacion ir tomando las acciones
necesarias para elevar la productividad de los colaboradores, sobre la base del
conocimiento y el correcto desenvolviendo de competencias que les permita
desarrollarse de forma éptima y dar respuestas adecuadas a las problematicas
gue se presentan en el entorno laboral en dia a dia.

Asimismo, los espacios formativos, desde un enfoque ontologico del capital
intelectual, permitiran a los colaboradores sentirse identificados con la organizacion
y motivados a actualizarse en los temas que corresponden a sus funciones y a
aguellas que contribuyan a desarrollar competencias laborales que aporten de
manera efectiva a alcanzar los objetivos establecidos por la institucién Nedoluzhko
y Nigay (2020). En esas lineas se desprende, una permanente formacion en temas
inherentes a su labor sumado a su expertis, permitirdn ir mejorando los procesos
gue desarrolla en su labor, haciendo que se sienta parte integrante de la misma 'y
generando la motivacion de trascender la responsabilidad asignada para buscar
mecanismos de colaboracién que contribuyan a lograr un trabajo conjunto.

Jara et al., (2018) estos estandares son especialmente en el contexto
administrativo de la gestion publica, ya que el nlcleo de este trabajo debe estar
centrado en el ciudadano y el hecho de que mejoren las competencias laborales en
los trabajadores permite romper las barreras restantes en esta area importante. De
lo contrario, puede generar ineficiencias en el gobierno y la incapacidad para
resolver diversos problemas que se presentan en el entorno social.

Cabe sefalar que las competencias segun Garcia et al., (2021) han cobrado
especial importancia durante los ultimos afios, debido a la transformacién que se

ha producido en el mundo por efectos de la globalizacion.
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VL. CONCLUSIONES

Primera

La gestion de la capacitacion incidencia en las competencias laborales. La prueba
de Pseudo R cuadrado sefiala que incide en 41.5%, con ello concluimos que existe
un nivel moderado entre ambas variables. Por ello a mayor gestion de la
capacitacion mejor desarrollo de las competencias laborales, ello se vera reflejado

en el mejor desenvolvimiento de los servidores en atencion a los usuarios.

Segunda
La gestion de la capacitacion incidencia competencias cardinales. La prueba de
Pseudo R cuadrado sefala que incide en 35.9%, con ello concluimos que existe una
incidencia nivel moderado entre la variable y la dimensién competencias cardinales.
Por ello a mayor gestion de la capacitacion mediante las estrategias y acciones
formativas se vera reflejado en las competencias cardinales a través del desarrollo

profesional de cada servidor, llevandonos a brindad un servicio de calidad y eficaz.

Tercera

La gestion de la capacitacion incidencia competencias especificas. La prueba de
Pseudo R cuadrado sefiala que esta variable incide en 36.7% . Existe una incidencia
nivel moderado entre la variable y la dimension competencias especificas. Por ello
a mayor gestién de la capacitacion a través de los aprendizajes continuos en la
formacién laboral nos va dirigiendo a una correcta aplicacion de las competencias

especificas del servidor con la entidad y una adecuada comunicacion.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Primero

Se recomienda al gerente de recursos humanos de la entidad realizar un
diagnoéstico de necesidades de capacitacion alineadas al perfil del servidor,
implementando el plan de desarrollo de la gestion de capacitacion y un programa
de desarrollo de competencias laborales, en vista de que los colaboradores se

encuentran en un nivel regular.

Segunda

Se recomienda al Jefe responsable del area del organismo técnico adscrito disefiar
y ejecutar un programa de desarrollo de competencias cardinales, otorgando
facilidades de horarios a los servidores para que todos puedan participar de las
capacitaciones sin que ello afecte ni la operatividad de sus labores diarias ni sus
dias de descanso porgue ello permitira una mejora en la eficiencia del servicio a los

ciudadanos.

Tercera

Se recomienda a los gestores de cada equipo que identifiqgue al profesional con
mayor experiencia en la institucion para que con ellos se realice programas y disefio
de accibén en las capacitaciones en competencias especificas, que estén dirigidas
al perfil de los colaboradores de cada area. Mediante la creacion de una escuela

especializado en control.

Cuarta
Se recomienda a los estudiantes realizar futuras investigaciones de enfoque
cualitativo o mixto que consideren las variables de estudio y la entrevista a los

gerentes de areas.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Matriz de consistencia

TITULO: Gestion de la capacitacion en las competencias laborales de los colaboradores de un Organismo técnico adscrito a un Ministerio — Lima, 2022
AUTORA: Quesada Peralta, Bertha Rosa

Problema

Objetivos

Hipétesis

Variables e indicadores

Problema general:

¢cDe qué manera la
gestién de la capacitacion
incide en las

competencias laborales
de los colaboradores de
un Organismo técnico
adscrito a un Ministerio -
Lima, 20227

Problemas especificos:

1. ¢(De qué manera la
gestién de la
capacitacion incide en
las competencias
cardinales de los
colaboradores de un
Organismo técnico
adscrito a un Ministerio
- Lima, 2022?

2. ¢,De qué manera la
gestion de la
capacitacion incide en
las competencias
especificas de los
colaboradores de un

Organismo técnico
adscrito a un Ministerio
- Lima, 20227

Objetivo general:
Determinar la incidencia
de la gestion de la
capacitacion en las
competencias laborales
de los colaboradores de
un Organismo técnico
adscrito a un Ministerio -
Lima, 2022.

Objetivos especificos:

1. Determinar la
incidencia de la
gestion de la

capacitacion en las
competencias

cardinales de los
colaboradores de un

Organismo técnico
adscrito a un Ministerio
- Lima, 2022.

2. Determinar la
incidencia de la
gestion de la

capacitacion en las
competencias

especificas de los
colaboradores de un
Organismo técnico
adscrito a un Ministerio
- Lima, 2022.

Hipétesis general:

Ha.

La geston de la
capacitacion incide
significativamente en las
competencias laborales
de los colaboradores de
un Organismo técnico
adscrito a un Ministerio -
Lima, 2022.

Hipotesis especificas:

Hal.

Ha2.

La gestion de la
capacitacion incide
significativamente en las
competencias cardinales
de los colaboradores de
un Organismo técnico
adscrito a un Ministerio -
Lima, 2022.

La gestion de la
capacitacion incide
significativamente en las
competencias especificas
de los colaboradores de
un  Organismo técnico
adscrito a un Ministerio -
Lima, 2022.

Variable 1: Gestién de la capacitacion.

Escala de

Dimensiones Indicadores items medicion er.;/r?:_:;eosso
D1: Planificacion ~ de la Diagnéstico de las | 1,2,3,4,5,6,7 Ordinal Deficiente =
capacitacion necesidades 20-46
Plan para promover Totalmente de Regular =
competencias acuerdo (5) De 47-73
acuerdo (4) Eficiente = 74-
D2: Ejecucion de la capacitacion Estrategias 8,9, 10,11, 12,13, 14 Ni de acuerdo ni 100
Acciones formativas en desacuerdo (3)
En desacuerdo (2)
15, 16, 17, 18, 19, 20 Totalmente en
D3: Evaluacion Aprendizajes desacuerdo (1)
Impacto
Variable 2: Competencias laborales
Dimensiones Indicadores items Escala de valores Niveles o
rangos
D1: Competencias cardinales Desarrollo profesional 1,2 Ordinal Inicio =
Innovacion 3,4, 18-41
Creatividad 56 Nunca (1) Proceso =
Tolerancia al trabajo para | 7+ 8 Casi nunca (2) 42-65
presion A veces (3) Logrado =
Trabajo en equipo 9,10 Casi siempre (4) 66-90
Siempre (5)
D2: Competencias especificas
Compromiso con la 11,12
organizacién ig 1‘6‘
A ion al '
daptacién al entorno 17 18

Planificacién y organizacion
Comunicacion




Tipo y disefio de
investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Tipo: Basica

Nivel:  correlacional -
causal

Disefio: No experimental
- transversal

Método:
deductivo

Hipotético

Poblacién:

80 colaboradores del area de
migraciones de un
organismo técnico adscrito a
un ministerio de Lima.

Tipo de muestreo:

No probabilistico

Tamafio de muestra:
80 colaboradores del area de
migraciones de un
organismo técnico adscrito a
un ministerio de Lima.

Variable 1: gestion de la capacitacion
Técnica:

Encuesta

Instrumento:

Cuestionario

Autora: elaboracién propia
Afo: 2022

Ambito de Aplicacion: organismo técnico adscrito a un

ministerio de Lima.
Forma de administracion: individual / grupal

Variable 2: competencias laborales

Técnica:
Encuesta

Instrumento:
Cuestionario

Autora: elaboracién propia
Afio: 2022

Ambito de Aplicacién: organismo técnico adscrito a un

ministerio de Lima.
Forma de administracion: individual / grupal

DESCRIPTIVA:
Se realizara una vez se recoja la informacioén, mediante una tabla matriz en Excel 16,

gue servira como base para la elaboracion de las estadisticas descriptivas en el SPSS
vs. 26, mediante tablas y figuras.

INFERENCIAL:

Se utilizara la prueba no paramétrica de regresién logistica ordinal, con el fin de
establecer el nivel de relacién causa efecto entre las variables de estudio.




Anexo 2: Operacionalizacion de las variables

DEFINICION CONCEPTUAL

DEFINICION OPERACIONAL

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DEMEDICION
— Diagnostico de las
Es un proceso del Sistema | variable gestién de la capacitacién: | Planificacion de la necesidades
Administrativo  de  la | est4 constituido por 3 dimensiones: | capacitacion - Plan para promover Ordinal
Gestion de  Recursos | |g primera planificacion de la competencias
Gestion de la Humanos que  busca | capacitacién y esta compuesta por 2 Tioo Liker
capacitacion mejorar el desempefio de | indicadores y 7 items, la segunda | Ejecucion de la P

(Independiente)

los/as servidores civiles, a
través del desarrollo de
competencias o]
conocimientos  (Autoridad
Nacional del Servicio Civil,
2022).

dimensién  ejecucion de la
capacitacion, que esta conformada
por 2 indicadores y 7 items, la
tercera dimension evaluacion de la
capacitacion, para lo cual se
establecieron 2 indicadores y 6
items , en total 20 items los cuales
serdn medidos a través de la escala
ordinal de tipo Likert .

capacitacion

Evaluacién de la
capacitacion

— Estrategias
— Acciones formativas

— Aprendizajes
— Impacto

Totalmente de
acuerdo (5) De
acuerdo (4)

Ni de acuerdo ni en
desacuerdo (3)
En desacuerdo (2)
Totalmente en
desacuerdo (1)

Competencias
Laborales
(Dependiente)

Conjunto de conocimientos
y capacidades que
permiten  realizar una
actividad laboral o]
profesional de acuerdo con
las exigencias de empleo y
produccion (Nahum et al.,
2021).

Variable competencias laborales:
esté constituido por 2 dimensiones:
la primera es la Competencias
cardinales y estd compuesta por 5
indicadores y 10 items, la segunda
dimension es la Competencias
especificas, que esta conformada
por 4 indicadores y 8 items, en total
18 items los cuales seran medidos a
través de la escala ordinal de tipo
Likert.

Competencias cardinales

Competencias especificas

— Desarrollo profesional

— Innovacion

— Creatividad

— Tolerancia al
presion

— Trabajo en equipo

— Compromiso con

organizacion
— Adaptacion al entorno

— Planificacién y organizacion

— Comunicacion

trabajo para

la

Ordinal

Tipo Liker

Siempre (5)
Casi siempre (4)
A veces (3)
Casi nunca (2)
Nunca (1)




Anexo 3: Instrumentos de investigacion

Instrumento 1

Cuestionario para medir la variable gestion de la capacitacion

Estimado participante, este cuestionario se ha elaborado con el objetivo de determinar la incidencia de
la gestién de la capacitacién en las competencias laborales de los colaboradores de un Organismo
técnico adscrito a un Ministerio, Lima-

2022.

INSTRUCCIONES

. Se solicita que responda de la forma mas sincera posible.
. MARQUE CON UN ASPA la alternativa que describa la respuesta correcta.
. Se garantiza el mas absoluto anonimato.

N°

Dimensioén: planificacién de la Completamente En Ni de acuerdo ni De Complemente
capacitacion en desacuerdo
P desacuerdo en desacuerdo acuerdo de acuerdo

@ @ ® @) ®)

La entidad realiza un diagnéstico de las
necesidades de actualizacion del personal
para determinar los planes de capacitacion.

La entidad cuenta con un plan de
capacitacion anual.

Las capacitaciones para el personal se
realizan considerando los bloques de horario
y sus responsabilidades.

Se brindan facilidades para que el personal
asista a los programas de capacitacion
programados.

En la entidad existen oportunidades para que
el personal desarrolle una linea de carrera.

Las areas tematicas planificadas responden
a las necesidades de actualizacion y
reforzamiento del personal.

La planificacion de actividades de
capacitacion le permiten adquirir y fortalecer
sus competencias laborales.

N°

Completamente

En Ni de acuerdo ni De Complemente
en desacuerdo

desacuerdo en desacuerdo acuerdo de acuerdo

@ @ ® %) ®)

Dimensién: ejecucion de la capacitacién

Las plataformas virtuales son utilizadas para
desarrollar acciones de capacitacion.

Las estrategias que se utilizan para realizar
las acciones de capacitacion facilitan la
participacion de todos los servidores.

10

Las capacitaciones son adecuadas para
fortalecer las practicas laborales.

11

El personal se encuentra satisfecho con los
resultados obtenidos mediante las acciones
de capacitacion.

12

Las capacitaciones son realizadas por
especialistas certificados en los campos
tematicos tratados.

13

Las capacitaciones cuentan con acciones de
seguimiento y acompafiamiento orientadas al
cumplimiento de objetivos.

14

Las capacitaciones se realizan contando con
las condiciones fisicas o virtuales adecuadas.




Completament

. L L . een En Ni de acuerdo ni De Complement
N° Dlmen5|g;\. ai\i/taalgi?’)ﬂon eBle desacuerdo desacuerdo en desacuerdo acuerdo ede gcuerdo
P @) @ ® @ ®)
15 Las plataformas virtuales son utilizadas para
desarrollar acciones de capacitacion.
Las estrategias que se utilizan para realizar
16 | las acciones de capacitacion facilitan la
participacion de todos los servidores.
17 Las capacitaciones son adecuadas para
fortalecer las practicas laborales.
El personal se encuentra satisfecho con los
18 | resultados obtenidos mediante las acciones
de capacitacion.
Las capacitaciones son realizadas por
19 | especialistas certificados en los campos
tematicos tratados.
Las capacitaciones cuentan con acciones de
20 | seguimiento y acompafiamiento orientadas al

cumplimiento de objetivos.




Instrumento 2

Cuestionario para medir la variable competencias laborales

Estimado participante, este cuestionario se ha elaborado con el objetivo de determinar la incidencia de
la gestion de la capacitacion en las competencias laborales de los colaboradores de un Organismo

técnico adscrito a un Ministerio - Lima, 2022.

INSTRUCCIONES

. Se solicita que responda de la forma mas sincera posible.
. MARQUE CON UN ASPA la alternativa que describa la respuesta correcta.
. Se garantiza el mas absoluto anonimato.

No

Casi
siempre

(4)

Dimensién: competencias cardinales Nunca .
P Casi nunca A veces

@ @ 3)

Siempre

®)

Las acciones formativas que realiza la
entidad contribuyen al desarrollo
profesional de los colaboradores.

Se siente usted permanentemente
motivado para contribuir con nuevos
conocimientos al desarrollo de las
actividades institucionales.

Siente la iniciativa de presentar ideas
innovadoras y originales para llevar a
cabo sus actividades y contribuir con la
mision de la entidad.

Aporta ideas novedosas en todas las
acciones que desarrolla para contribuir
al logro de los objetivos institucionales.

Siente usted que es capaz de realizar
propuestas creativas y viables para
solucionar las dificultades que se le
presentan en las diversas labores que
realiza.

Pone en préctica diferentes estrategias
para realizar sus labores y atender a las
necesidades de los usuarios.

Siente usted que cuenta con las
competencias suficientes para atender
las necesidades de todos los usuarios
que demandan su atencion.

Siente que su desempefio es elevado
en situaciones de mucha exigencia.

Se integra faciimente con sus
compafieros de trabajo para realizar
actividades o procedimientos conjuntos.

10

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




No

Dimension: competencias
especificas

Completamen
te en
desacuerdo

@)

En
desacuerdo

@)

Ni de acuerdo
ni en
desacuerdo

©)

De
acuerdo

(4)

Complemen
te de
acuerdo

®)

11

Siente usted que el compromiso que
asume es constante y no se ve
disminuido en ninguna circunstancia.

12

Se siente identificado con la mision de la
entidad y cuenta con todas las
competencias necesarias para
contribuir a su cumplimiento.

13

Le es facil adecuarse a las condiciones
de trabajo para el desarrollo de sus
funciones (horarios, tareas,
responsabilidades).

14

Siente que puede adaptarse a nuevas
tareas encomendadas sin descuidar las
anteriores, en cualquier circunstancia o
contexto.

15

Su capacidad de planeamiento Yy
organizacion le permiten contribuir
constantemente a lograr buenas
practicas de servicio a la ciudadania.

16

Se siente preparado para establecer
estrategias, técnicas, metodologias y
buenas practicas que permitan
contribuir con la misién de la entidad.

17

Considera usted que la forma de
expresarse es clara y le permite
transmitir de manera oportuna la
informacién a los usuarios.

18

Sabe adaptar su estilo comunicacional a
las caracteristicas particulares de los
compafieros de trabajo para contribuir
con un servicio de calidad.




Ficha técnica del “Gestion de la Capacitacion”

- Nombre: Cuestionario para medir la variable Gestion de la Capacitacion

- Autora: Bertha Rosa Quesada Peralta

- Adaptacion: Original

- Administracion: Directa

- Ambito de Aplicacion: Trabajadores de un organismo adscrito a un
Ministerio

- Tiempo de aplicacién: 10 minutos

—-Forma de Aplicacién: Google form

- Numero de items: 20

- Descripcion de la escala: Ordinal Categoria

- Tipo: Ordinal

— Escala: Tipo Likert, considerando cinco alternativas las cuales son:
completamente en desacuerdo = 1; en desacuerdo = 2; ni de acuerdo ni desacuerdo
=3; de acuerdo = 4 y completamente de acuerdo =5

Tabla de Baremos

- Tipo: Ordinal

- Se considera los niveles Deficiente [20-46], Regular [47-73] y Eficiente [74-
100]

Tabla

Escalas y baremos de la variable gestion de la capacitacién

Cuantitativo

General Dim1 Dim2 Dim3 Cualitativo
20-46 7-16 7-16 6-13 Deficiente
47-73 17-26 17-26 14-21 Regular
74-100 27-35 27-35 22-30 Eficiente

Fuente: Elaboracion propia.

Validez
Para el trabajo de investigacion, se llevo acabd la validez del contenido por

criterio de jueces, para ello se cont6é con tres expertos (ver anexo 5), Los



resultados indican que la prueba es valida, observandose un indice de
acuerdo de jueces de 1.00 (los datos se pueden ver anexo 5), concluyéndose

gue todos los items han sido aprobados por mayoria.

A= A =1,00
(A+D)
Donde,
IA: indice de acuerdo de jueces
A: Valores de acuerdo

D: Valores de desacuerdo

Confiabilidad

La confiabilidad, se aplico el estadistico coeficiente alfa Cronbach a los
datos obtenidos a una muestra referencial de 30 personas (ver anexo 6),
obteniéndose para las preguntas de la variable gestion de la capacitacion,

un valor de 0,926 (ver anexo 7), siendo un valor con denominacién muy alto.



Ficha técnica del “Competencias Laborales”

- Nombre: Cuestionario para medir la variable competencias laborales

- Autores: Bertha Rosa Quesada Peralta

- Adaptacion: Original

- Administracién: Directa

- Ambito de Aplicacion: Trabajadores de un organismo adscrito a un
Ministerio

- Tiempo de aplicacion: 10 minutos

—-Forma de Aplicacion: Google form

- NUmero de items: 18

- Descripcion de la escala: Ordinal Categoria

- Tipo: Ordinal

- Escala: Tipo Likert, considerando cinco alternativas con las puntuaciones
de (1) Nunca, (2) Casi nunca, (3) Algunas veces, (4) Casi siempre y (5)
Siempre.

Tabla de Baremos

- Tipo: Ordinal

- Se considera los niveles Inicio [18-41], Proceso [42-65] y Logrado [66-90]
Tabla

Escalas y baremos de la variable competencia laborales

Cuantitativo

General Dim1 Dim2 Cualitativo
18-41 10-23 8-18 Inicio
42-65 24-37 19-29 Proceso
66-90 38-50 30-40 Logrado

Fuente: Elaboracion propia.

Validez

Para el trabajo de investigacion, se realizd la validez del contenido por
criterio de jueces, para ello se cont6é con tres expertos (ver anexo 5), Los
resultados indican que la prueba es valida, observandose un indice de
acuerdo de jueces de 1.00 (los datos se pueden ver anexo 5), concluyéndose

gue todos los items han sido aprobados por mayoria.



IA= A =1,00
(A+D)

Donde:
IA: Indice de acuerdo de jueces
A: Valores de acuerdo

D: Valores de desacuerdo

Confiabilidad

La confiabilidad, se aplicé el estadistico coeficiente alfa Cronbach a los
datos obtenidos a una muestra referencial de 30 personas (ver anexo 6),
obteniéndose para las preguntas de la variable competencias laborales, un
valor de 0,934 (ver anexo 7), siendo un coeficiente con denominacién muy

alta.



Anexo 4: Validacion de instrumentos

Instrumento 1
Cuestionario para medir la variable gestion de la capacitacién
Validacion juez 1

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

N° DIMENSIONES / items Pertigencl | Relevancia | Claridaa? Sugerencias
DIMENSION 1: Planificacion de la capacitacion Si No Si No Si No
La entidad realiza un diagnéstico de las necesidades de
1 | actualizacién del personal para determinar los planes de | x X X
capacitacion.
2 | La entidad cuenta con un plan de capacitacion anual x X x
Las capacitaciones para el personal se realizan considerando
3 - i X X X
los blogues de horario v sus responsabilidades.
4 Se brindan facilidades para que el personal asista a los < < <
programas de capacitacidon programados.
En la entidad existen oportunidades para que el personal
5 . X x X
desarrolle una linea de carrera.
6 Las areas temaiticas planificadas responden a las necesidades < < <
de actualizacion y reforzamiento del personal.
_; La planificacién de actividades de capacitacidén le permiten < < <
adquirir y fortalecer sus competencias laborales.
DIMENSION 2: Ejecucién de la capacitacion. Si No Si No Si No
s Las plataformas wvirtuales son wutilizadas para desarrollar < < <
acciones de capacitacion.
0 Las estrategias que se ufilizan para realizar las acciones de < - x
capacitacidn facilitan la participacidon de todos los servidores.
Las capacitaciones son adecuadas para fortalecer las practicas
10 X X X
laborales.
El personal se encuentra satisfecho con los resultados
11 X X ; . x x X
obtenidos mediante las acciones de capacitacién.
12 Las capacitaciones son realizadas por especialistas certificados x < <
en los campos teméticos tratados.
13 Las capacitaciones cuentan con acciones de seguimiento y < < <
acompafiamiento orientadas al cumplimiento de objetivos.




ESCUELA DE POSTGRADO

14 Las capacitaciones se realizan contando con las condiciones x - x
fisicas o virtuales adecuadas. °

DIMENSION 3: Evaluacién de la capacitacién Si No Si No Si No

1s Las capacitaciones cuentan con actividades de evaluacidon que % = Z
maiden el logro de las competencias.

16 Se realizan actividades de retroalimentacion y seguimiento que x < x
garanticen el logro de las competencias. =

17 Se ejecuta y monitorea la aplicacion de las técnicas aprendidas - - -
para la mejora del trabajo diario.
Para evaluar los resultados de la capacitacion le piden

18 z s R x = x
evidencias del aprendizaje.

19 Se encuentra satisfecho con los resultados alcanzados a partir = = =
del plan de capacitaciones dispuesto por la entidad.
La certificacidon se otorga con base en la evaluacion de los

20 | aspectos cognitivos desarrollados ¥y su implementacién | x = x
practica.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x]

Existe suficiencia

Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Dra. Violeta Cadenillas Albornoz

DNI:09748659

Especialidad del validador: Netodologa

*Pertinencia: £l item corresponde al concepto tedrico formuiado.
2Relevapeia:Elitem&sa;ropiadopaarepfmtaraloorrponemeo
dimension especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna &l enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Sufidencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficentes para medir la dimension

f‘\\

No aplicable [ ]

23 de mayo del 2022

Firma del Experto Informante.
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Validacién juez 2

1L

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

ES_'I;:U ELA DE POSTGRADO

WERSID CESAR WALLEJD

N® DIMENSIONES / items Pertinemcia! | BOleVancia | v dad® Sugerencins

DIMENSION 1: Planificacion de la capacitacién Si MNo Si Mo Si No
La entidad realiza un diagndstico de las necesidades de

1 actualizacion del personal para determinar los planes de X x X
capacitacion.

2 La entidad cuenta con un plan de capacitacidn anual. X x X
Las capacitaciones para el personal se realizan considerando

3 . . X X X
los blogues de horano v sus responsabilidades.

4 Se brindan facilidades para gue el personal asista a los K x X
programas de capacitacidn programados.
En la entidad existen oportunidades para que el personal

5 . X X X
desarrolle una linea de carrera.
Las areas tematicas planificadas responden a las necesidades

6 L . X X X
de actualizacidn y reforzamiento del personal.
La planificacion de actividades de capacitacidon le permiten

7 g : X X X
adquirir v fortalecer sus competencias laborales.

DIMENSION 2: Ejecucion de la capacitacion. Si No Si Mo Si No

8 Las plataformas wvirtuales son utilizadas para desarrollar X e X
accilones de capacitacion.
Las estrategias que se utilizan para realizar las acciones de

9 S oxis - m s X X X
capacitacion facilitan la participacidon de todos los servidores.

10 La‘-_-; capacitaciones  son adecuadas para fortalecer las X e X
practicas laborales.
El personal se encuentra satisfecho con los resultados

11 : : s i X X X
obtenidos mediante las acciones de capacitacion.
Las capacitaciones son realizadas por especialistas

12 ) o X X X
certificados en los campos tematicos tratados.
Las capacitaciones cuentan con acciones de seguimiento v

13 s : - s e X X X
acompafiamiento orientadas al cumplimiento de objetivos.

11
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Las capacitaciones se¢ realizan contando con las condiciones

14 . . x X >
fizsicas o virtuales adecuadas.

DIMENSION 3: Evaluacion de la capacitacion Si Mo Si Mo Si Mo
Las capacitaciones cuentan con actividades de evaluacion

15 - . x X >
que miden el logro de las competencias.

16 Se realizan actividades de retroalimentacion y seguimiento ~ ~ «
que garanticen el logro de las competencias.

17 Se gjecuta y monitorea la aplicaciom de las técnicas ~ ~ «
aprendidas para la mejora del trabajo diario.
Para evaluar los resultados de la capacitacion le piden

18 " - —_— x X >
evidencias del aprendizaje.
Se encuentra satisfecho con los resultados alcanzados a partir

19 A . - x X >
del plan de capacitaciones dispuesto por la entidad.
La certificacion se otorga con base en la evaluacion de los

20 | aspectos cognitivos desarrollados v su  implementacidn > X X
practica.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable | x | Aplicable después de corregir | | Mo aplicable | |

Mitra. Carmen Lourdes Arriola Castro
Apellidos ¥ nombres del juez validador. Drd Mira. s it iteiisectscsscesecssccssssaassansasssnnsasssnnsassnnnnan
DN DO66T2ZB0. . veeeeienaiacnenenesaranancnanenans
Especialidad de la validadora:...Mtra. en Educaciéon con mencion en Docencia ¥y Gestion Educativa. ... ein i sicisc snccsasnaann

24 de. omayo........de 2022
1Pertinencia: El itemn comesponde al concepto fedanco formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componenie o
dimension especifica del construcio
iClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es ;
conciso, exacto y directo . ! R _

Firma del Experto Informante.



Validacion juez 3

ESCUELA DE POSTGRADO

Umwrnrmnas Cloas Ve o

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION DE LA CAPACITACION
™~ DIMENSIONES / ftems Pertinencl | Relevnacis | Claritad® Sugcrenciss
DIMENSION 1: Planificacién de Ia capacitacidon Si | No | St | No | 86§ | No
La enndad realizn un dimgnostico de las necesidades de
lmﬂiwﬁmw‘mbph\uﬁf > >¢
capacitneron
2 | Laentidad cuenta con un plan de capacitacion anual. X x >
3 Las capacitaciones para el personal se realizan considerundo
M&mbh«ﬁoymwm X X >
‘&mbciluhd.p-nqu:dnnndmnlocx X
programas de capacitacion programados. >
s En la entidad existen oportumidades para que el persomal X X X
desarrolle una linea de carrem.
P Los dreas tematicas planificadas respoaden a las necesidades >( P
de actualizacidon y reforzamiento del personnl. X
7 uummammamum > J < x
adquirir y fortalecer sus competencias Inborales.
DIMENSION 2: Ejecucidn de la capacitacidn. Si No | Si | Ne | Si | No
Las planformas  virtuales utiliendas desarrollar
g | Las estrategias que so wtilizan para realizar las acciones de
capacitacion facilitan Ix participacion de todos los servidores. | 2% x x
Las itaci adecuadas fortalecer las
10 capacitaciones son para pricticas )( X X
1 El m s encucntra  satisfecho con los resultados X x
12 mmmmmwmuﬁm 7( X X
on los campos temiticos watados,
13 | Las capacitaciones cuentan con mcciones de sepuintiento y X >< ><
ncompafismiento onentadas sl complimiento de objetivos.




)] ESCUELA DE POSTGRADO

Las capacitaciones se realizan contundo con las condiciones

M | fsicas o virtuales sdecuadas.

DIMENSION 3: Evaluacién de ls capacitacién No No

Las capacitaciones cuentan con actividades de evaluacion que

15 miden el logro de las competencias.

Se realizan actividades de retroalimentacion y seguimiento que

16 cudlo&u;dehscompm:in

Se ejecuta y monitorea la aplicacion de las téonicas aprendidas

17 | pura la mejora del trabajo diario.

18 Para cvaluar los resultados de la capacitacion le piden
evidencias del aprendizaje.

Se encucntra satisfecho con los resultados nlcanzados a partir

o del plan de capacitaciones dispuesto por |a entidad,

A|AL|AIA x| 2
LKA LKA |2
LNLK R | Ak |

La certificacion se otorga con base en o evaluacién de los

20 aspectos cognitivos desarrollados y su implementacion prictica.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): e i Existe suficiencia_ &~ ESTE ZnsTEUEM 70

Opinién de aplicabilidad: Aplicable | x | Aplicable después de corregir | | No aplicable | |

y nonbruddjm validader. Dr/ Mg: ..[AT£A.. . JAcketin, Yorud Floges s ...

@39%.99.52
Eln ::i;um;; del validadar:... ] EHATLEA - MAESTRA Ent 65:7:0« LPuslca

et e A Rdel 2022
Perinencia: Bl tam comesponds al concepto teddeo formulada.

R L O

IRelevancia: El lem es apropiado para representa sl componasta 1 -

dimensiin egpecifca oel constucio

iClaridad: Se eviende sin dficulad alguna el erunciado del e, 83

conciso, axacio y drocto Firma del Experto Informante,

Y394 9972
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Validacién del instrumento 2

Cuestionario para medir la variable competencias laborales

Validacion juez 1

ESCUELA DE POSTGRADO

cumplimiento.

13

Le ez facil adecuarze a las condiciones de trabajo para el
desarrollo de SUS funciones (horarios, tareas,
responsabilidades).

14

Siente que puede adaptarse a nuevas tareas encomendadas sin
descuidar las anteriores, en cualquier circunstancia o contexto.

15

Su capacidad de planeamiente y organizacion le permiten
contribuir constantemente a lograr buenas practicas de zervicio
a la ciudadania,

16

Se siente preparado para establecer estrategias, técnicas,
metodologias v buenas practicas que permitan contribuir con
la mizidn de la entidad.

17

Considera usted gque la forma de expresarse es clara v le
permite transmitir de manera coportuna la informacidén a los
WEWATIOSE.

18

Sabe adaptar su estilo comumnicacional a las caracteristicas
particulares de los compafieros de trabajo para contribuir con
un servicio de calidad.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Existe suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ =] Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ ]

Apellidos ¥ nombres del juez validador. Dr/ Mg: Dra. Violeta Cadenillas Albornoz

DINI:09748659

Especialidad del validador: Metodologa

TPertinencia: Bl itern comresponde al concepto tedeico formuiado.
Relevancia: El ilem es spropiado para represantar 2l componente o
dimension especifica del constructo

2Claridad: Se entiende sin dificultad aslguna & enunciado del item, es
conGisn, exacto y directo

MNota: Suficencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir 12 dimension

23 de mavo del 2022

Firma del Experto Informante.



Validacion juez 2

UNIVERSIDAD CESAR WALLE D

EI-— ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE COMPETENCIAS LABORALES

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! | Relevancin | o idad® Sugerencias
DIMENSION 1: Competencias cardinales Si No Si No Si Mo
1 Las acciones formativas que realiza la entidad contribuyen al X x %

desarrollo profesional de los colaboradores.

Se siente usted permanentemente motivado para contribuir con
2 | nuevos conocimientos al desarrollo de las  actividades X X X
institucionales.

Siente la iniciativa de presentar ideas innovadoras v oniginales
3 | para llevar a cabo sus actividades v contribuir con la mision de X X X
la entidad.

Aporta ideas novedosas en todas las acciones que desarrolla
para contribuir al logro de los objetivos institucionales.

Siente usted que es capaz de realizar propuestas creativas vy
5 | viables para solucionar las dificultades que se le presentan en X X X
las diversas labores que realiza.

Pone en practica diferentes estrategias para realizar sus labores

6 vy atender a las necesidades de los usuarios. X X X
Siente usted gue cuenta con las competencias suficientes para

7 | atender las necesidades de todos los usuarios que demandan su X X ®
atencion.

3 Siente gque su desempefio es elevado en situaciones de mucha x x %
exigencia.

9 Se¢ integra facilmente con sus compafieros de trabajo para x x X
realizar actividades o procedimientos conjuntos.

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

DIMENSION 2: Competencias especificas. Si No Si No Si Mo

11 Siente usted que el compromiso que asume es constante y no x x %

se ve disminuido en ninguna circunstancia.

Se siente identificado con la misidon de la entidad v cuenta con
12 | todas las competencias necesarias para contribuir a su X X X
cumplimiento.




UHIVERSIDAD CESAR WALLEJD

ET ESCUELA DE POSTGRADO

Le es ficil adecuarse a las condiciones de trabajo para el
13 | desarrollo de SUS funciones (horarios, tareas, X X X
responsabilidades).

Siente gue puede adaptarse a nuevas tareas encomendadas sin

14 descuidar las anteriores, en cualquier circunstancia o contexto.

Su capacidad de planeamiento ¥y organizacion le permiten
15 | contribuir constantemente a lograr buenas practicas de servicio X X X
a la cindadania.

Se siente preparado para establecer estrategias, técnicas,
16 | metodologias v buenas practicas que permitan contribuir con X X X
la misidon de la entidad.

Considera usted que la forma de expresarse es clara v le

17 | permite transmitir de manera oportuna la informacion a los et M X
USUArios.
Sabe adaptar su estilo comunicacional a las caracteristicas

18 | particulares de los compafieros de trabajo para contribuir con X bt X

un servicio de calidad.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable | x | Aplicable después de corregir | | No aplicable | |

Mitra. Carmen Lourdes Arriola Castro

Apellidos ¥y nombres del juez validador. D/ IWVItra. s ottt csisscssesssssssmanaa s
| | . £

Especialidad de la validadora:...Mtra. en Educacion con mencidon en Docencia y Gestion Educativa. ... e

24 cde. . omayo.......de 2022

1Pertinencia: El item comesponde al concepto tednoo formulado.
2Relevancia: El ilem es apropiado para representar al componenie o
dimension especifica del construcio

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

— ! R -

Firma del Experto Informante.
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Validacion juez 3

ESCUELA DE POSTGRADO

SR reSienn Croam VMLLLM

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE COMPETENCIAS LABORALES

"i
i

N DIMENSIONES / items ""‘:'.""" Sugerenciss

DIMENSION 1: Competencias cardinales No

. Las acciones formativas que realiza ln entidsd contribuyen al
desarrollo profesional de los colaboradores.

Se siente usted permancntemente motivado para contribuir con
2 | nuevos conocimientos al desarvollo de las  actividades
institucionales.

Siente la iniciativa de presentar wdeas innovadoms v originales
3 | para llevar a cabo sus actividades y contribuir con la mision de
la entidad.

. Am&mwmbwdnnuwm&
para contribuir nl logro de los objetivos institucionales.

Stente usted gue es capaz de realizar propucstas creativas y
S | viables para solucionar las dificultades que se le presenian en
Ias diversas labores realiza

6 Pone en prictica diferentes estrategins parn realizar sus labores
v atender a las necesidades de los usuanos.

Siente usted que cuenta con las competencins suficientes para
7 | stender las necesidades de 1odos los usuarios que demoandan su
atencion.

s&mmwawmmmmam
exigencia

XX | XXX x| % [ % x|

° Se mtegra facilmente con sus compafieros de trabajo pena
realizar actividades o procedimicntos conjuntos.

10 Promueve la participacion entre Arcas, onenta ¢l trabajo entre
pares a la consecucion de las estrategias de la institucion

¢
z
Z

DIMENSION 2: Competencias especificas.

Siente usted que ¢l CoOmMPromiso que asume es constanic y No

n se ve disminuido en ningunn

IR 18X X IAIA X[ R[X[X | X K|e

Se siente wentificado con In mision de Ia entidnd v cuenta con

12 todons Ins competencins meccesarias pirs  contribuir & su

* [ 8RO X X X% P[RR [ e

~ M
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Se siente identificado con la mision de la entidad v cuenta con
12 | todas las competencias necesarias para cootribuir a su
cumplimicnto.

Le es facil adecuarse & las condiciones de trabajo para el
13 | desarrollo de sus funciones (horarios, tareas,
responsabilidades).

Siente que puede adaptarse a nuevas tarcas encomendadas sin
descuidar lns anteriores, en cualguier circunstancia o contexto,
Su capacidad de plancamiento y organizacion le permiten
15 | contribuir constantemente a lograr bucnus pricticas de servicio
a Ja ciudadania.

Se¢ siente preparado para  establecer cstrategias, técaicas,
16 | metodologias y buenas pricticas que permitan contribuir con la
mision de lu entidad.

Considera usted que I forma de expresanic os clara y le permite

14

X W
i X
K X
»< X
> p. &
G ¥

X

K [X[X X [X[X |X

17 tran=mitir de manera oportuna la informaciom a los usuarios.
Sabe adaptar su cstilo comunicacional a las caracteristicas
18 | particulares de los compaficros de trabajo para contribair con un X
servicio de calidad.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): s/ Existe suficiencin_Cr~v €57 JreST pumM EnTO
Opinién de aplicabilidad: Aplicable | x | Aplicable después de corregir | | Noapllcablel |
Apemdos nombres del juez validador. Dr/ Mg: ...l AGSEL YA A, FLagEs. ./ UL S
uuﬂﬁq¥22£ ......................... '

w’d del validador: TZ—:MQ’)’( CA. ~A ¢SIM &~ GC .(‘710'\/ UJUCA

-------------------- D e R bbb b Ll b

25 de. DAY del 2022
Perinencia: ) lem coresponde al concepto ednco formulada.
Relevancia: B lem as apropado para representsr @ componesis o
dimensidn especifica def consrucio ’
3Clandad: Sc ensende sin dficulad niguna el sweciado del Rem, a3 v .
condse, exacio y directo

Firma del Experto Informante,
HZ22YS 99752
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Anexo 5: Validacién de constructo

Tablas de resultados — Confiabilidad de instrumentos (Alfa de Cronbach)

Segun la prueba piloto 30 se obtuvo lo siguiente

Confiabilidad de instrumento Gestion de capacitacion.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,926 20

Estadisticas de total de elemento

Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total  Cronbach si el

si el elemento se elemento se ha de elementos elemento se ha

ha suprimido suprimido corregida suprimido
CAP1 61,30 129,459 ,725 ,920
CAP2 61,07 135,582 ,634 ,922
CAP3 62,20 129,821 ,676 ,921
CAP4 61,90 137,748 ,504 ,925
CAP5 62,80 137,062 ,485 ,926
CAP6 61,67 138,920 ,578 ,923
CAP7 61,17 140,351 ,430 ,926
CAP8 60,87 137,844 ,550 ,924
CAP9 61,63 137,068 ,699 ,921
CAP10 61,20 140,441 ,518 ,924
CAP11 61,70 136,976 ,696 921
CAP12 61,20 137,614 ,605 ,923
CAP13 61,50 131,569 ,769 ,919
CAP14 61,27 136,892 ,751 ,920
CAP15 61,30 135,872 725 ,920
CAP16 61,67 135,954 , 735 ,920
CAP17 61,83 140,902 487 ,925
CAP18 61,70 145,941 ,261 ,928
CAP19 61,57 136,461 ,566 ,923
CAP20 61,03 136,378 ,658 ,921

Se observa el resultado del coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach del cuestionario
Gestion de capacitacion, que se aplico a una muestra de 30 encuestados, cuyo valor fue
0.926, concluyendo que el cuestionario presenta una confiabilidad excelente por

consistencia interna y puede aplicarse a los participantes de la muestra.
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Confiabilidad de instrumento competencias laborales

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,934 18

Estadisticas de total de elemento

Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total  Cronbach si el

si el elemento se elemento se ha de elementos elemento se ha

ha suprimido suprimido corregida suprimido
Coml 65,17 105,937 ,635 ,931
Com?2 65,47 106,257 ,521 ,934
Com3 65,57 105,978 ,607 ,932
Com4 65,57 105,495 ,578 ,932
Com5 65,10 108,783 ,536 ,933
Com6 64,77 104,668 ,830 ,928
Com7 64,87 106,602 ,603 ,932
Com8 64,73 108,133 ,573 ,932
Com9 64,33 106,920 ,645 ,931
Com10 65,00 100,345 ,713 ,929
Comll 65,10 106,645 ,601 ,932
Com12 64,83 100,695 ,823 ,927
Com13 64,80 104,441 ,633 ,931
Coml14 64,93 109,513 497 ,934
Com15 64,90 103,059 ,804 ,927
Coml6 64,93 103,720 , 715 ,929
Coml7 64,47 107,430 ,530 ,933
Com18 64,50 104,672 ,782 ,928

Se observa el resultado de coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach del cuestionario
de Competencias laborales, que se aplicé a una muestra de 30 encuestados, cuyo valor
fue 0.934, concluyendo que el cuestionario presenta confiabilidad excelente por

consistencia interna y puede aplicarse a los participantes de la muestra.
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Tabla de resultados

Confiabilidad de instrumentos-KMO

Gestion de la capacitacion
Varianza total explicada

Sumas de cargas al cuadrado de la

Autovalores iniciales extraccion
% de % de

Componente  Total varianza % acumulado Total varianza % acumulado
1 8,728 43,640 43,640 8,728 43,640 43,640
2 2,694 13,469 57,109 2,694 13,469 57,109
3 1,938 9,689 66,798 1,938 9,689 66,798
4 1,687 8,437 75,235 1,687 8,437 75,235
5 1,002 5,011 80,246 1,002 5,011 80,246
6 ,673 3,363 83,609

7 ,548 2,741 86,349

8 ,5632 2,658 89,007

9 454 2,270 91,278

10 ,354 1,772 93,050

11 ,321 1,606 94,656

12 274 1,368 96,024

13 ,205 1,027 97,050

14 ,184 921 97,972

15 ,137 ,685 98,656

16 ,106 ,530 99,186

17 ,066 ,332 99,518

18 ,053 ,267 99,785

19 ,032 ,161 99,946

20 ,011 ,054 100,000

Método de extraccion: andlisis de componentes principales.



Varianza total explicada

Competencias laborales-KMO

Sumas de cargas al cuadrado de la

Autovalores iniciales extraccion
% de % % de %
Componente  Total varianza acumulado Total varianza acumulado
1 8,759 48,659 48,659 8,759 48,659 48,659
2 2,231 12,393 61,052 2,231 12,393 61,052
3 1,594 8,854 69,906 1,594 8,854 69,906
4 1,474 8,186 78,093 1,474 8,186 78,093
5 ,894 4,968 83,061
6 ,630 3,503 86,563
7 ,545 3,027 89,590
8 AT72 2,625 92,215
9 413 2,295 94,510
10 ,318 1,764 96,274
11 ,217 1,204 97,478
12 ,172 ,955 98,433
13 ,081 ,452 98,885
14 ,070 ,388 99,274
15 ,057 317 99,590
16 ,046 ,257 99,847
17 ,016 ,088 99,936
18 ,012 ,064 100,000

Método de extraccion: andlisis de componentes principales.
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Matriz de componente rotado?

Componente Gestion de capacitacion

] 1 2 3 4
ITEM1 ,332 ,166 ,540 ,490
ITEM2 ,139 ,198 ,902 161
iTEM3 414 ,054 ,551 624
ITEM4 157 125 151 ,892
ITEM5 ,139 481 543 -,183
ITEM6 -,036 232 793 ,354
iTEM7 -,033 821 ,146 ,038
ITEM8 ,136 ,801 ,194 ,032
iTEM9 ,399 ,188 267 ,584
ITEM10 ,075 736 ,016 ,491
ITEM11 ,633 ,648 ,002 ,149
ITEM12 249 710 ,302 179
iTEM13 ,799 ,203 ,373 124
iITEM14 ,330 ,608 ,496 ,043
ITEM15 ,800 ,189 ,139 292
ITEM16 ,684 271 ,030 AT72
ITEM17 ,843 ,050 122 ,239
iITEM18 113 ,040 ,198 ,001
ITEM19 ,909 ,024 ,073 ,066
ITEM20 759 ,190 ,393 -,131
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Matriz de componente rotado?

Componente Competencias laborales

, 1 2 3 4
ITEM1 192 ,820 ,004 343
ITEM2 112 ,918 ,031 ,053
ITEM3 ,035 ,848 272 146
ITEM4 273 484 ,689 -,304
ITEM5 ,148 167 713 163
ITEM6 ,350 229 776 ,389
ITEM7 ,046 ,392 ,399 567
ITEMS 167 -,105 850 424
iITEM9 ,445 161 ,134 723
iITEM10  ,448 ,708 ,233 ,043
iTEM11  ,686 ,298 -,057 ;330
ITEM12 632 351 ,500 150
ITEM13 733 -,026 449 129
iTEM14  ,755 -,025 ,004 317
iTEM15  ,792 322 ,319 123
ITEM16 745 224 363 ,082
ITEM17 220 ,060 ,195 852
iTEM18  ,351 432 ,324 ,591
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Las estimaciones de paradmetros
Tabla

Estimacion de los pardmetros del modelo que explica la incidencia de la gestién de la
capacitacion incide significativamente en las competencias laborales.

Estimaciones de parametro

Intervalo de confianza al
95%

Desv. Limite Limite
Estimacion  Error  Wald Gl Sig. inferior superior
Umbral [CompeLabor = 2] -19,610 ,953 423,756 1 ,000 -21,477 -17,743
[PlanifCapac=1] -19,660 1,191 272,629 1 ,000 -21,994 -17,327
Ubicacién [PlanifCapac=2] -19,384 ,000 . 1 . -19,384 -19,384
[PlanifCapac=3] 02 . . 0 . . .
[EjecuCapac=1] -,286 1,949 022 1 ,883  -4,106 3,533
[EjecuCapac=2] -,495 1,004 ,244 1 622 -2,463 1,472
[EjecuCapac=3] 02 . . 0 . . .
[EvaluCapac=1] -1,757 1,419 1,533 1 216 -4,538 1,024
[EvaluCapac=2] ,462 ,674 469 1 493  -,860 1,783
[EvaluCapac=3] 02 . . 0 . . .

En la tabla anterior muestra la estimacion de los parametros del modelo donde explica
la incidencia de la planificacion de la capacitacion en las competencias laborales de los
colaboradores de un Organismo técnico adscrito a un Ministerio, donde los niveles
deficiente de la planificacibn de la capacitacion (Wald=272,629, p=0.000<0,05)
presentan una incidencia mas significativa del nivel proceso de la competencias
laborales. En conclusién, la gestion de la capacitacion incide significativamente en las
competencias laborales de los colaboradores de un Organismo técnico adscrito a un

Ministerio.
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Tabla

Estimacion de los pardmetros del modelo que explica la incidencia de la gestion de la

capacitacion incide en las competencias cardinales

Estimaciones de parametro

Intervalo de confianza

al 95%
Desv. Limite Limite
Estimacién  Error  Wald gl Sig. inferior  superior
Umbral [CompeCardin = 2] -2,315 ,804 8,282 1 ,004 -3,891 -, 738
[PlanifCapac=1] -3,620 1,788 4,100 1 ,043 -7,123 ,116
Ubicacién [PlanifCapac=2] -2,412 1,013 5,670 1 ,017 -4,398 427
[PlanifCapac=3] 02 . . 0 . . .
[EjecuCapac=1] 322 1,962 ,027 1 ,870 -3,524 -4,167
[EjecuCapac=2] -676 ,875 ,596 1 ,440 -2,392 1,040
[EjecuCapac=3] 02 . . 0 . . .
[EvaluCapac=1] -,892 1,232,005 1 ,469 -3,306 1,522
[EvaluCapac=2] -,050 ,384 1,004 1 ,941 -1,392 1,291
[EvaluCapac=3] 02 . . 0 . . .

La tabla indica que la prevalencia (Wald=5,670; p=0,017<0,05) predice mejor la
variable dependiente.(competencias cardinales) en el nivel regular y deficiente
(wald=4,100; p=0,043<0,05) de la dimension planificacion de la capacitacion.
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Tabla

Estimacién de los parametros del modelo que explica la incidencia de la gestién de la
capacitacion incide en las competencias especificas

Estimaciones de parametro

Intervalo de confianza

al 95%
Desv. Limite Limite
Estimacion Error Wald gl Sig. _inferior  superior
Umbral [CompeEspec = 1] -23,961 1,583 229,222 1 ,000 -27,063 -20,859
[CompeEspec = 2] -19,868 1,149 299,094 1 ,000 -22,119 -17,616
[PlanifCapac=1] -19,483 1,070 331,514 1 ,000 -21,580 -17,386
Ubicacién [PlanifCapac=2] -18,755 ,000 . 1 . -18,755  -18,755
[PlanifCapac=3] 02 . . 0 . . .
[EjecuCapac=1] -,656 1,842 ,128 1 720 -4,247 2,934
[EjecuCapac=2]Proc -,789 1,220 ,418 1 ,518  -3,799 1,603
[EjecuCapac=3] 02 . . 0 . . .
[EvaluCapac=1] -1,490 1,178 1,600 1 ,206  -3,799 ,819
[EvaluCapac=2] -,810 , 715 1,284 1 ,257 -591 2,211
[EvaluCapac=3] 02 . . 0 . . .

La tabla indica que la prevalencia (Wald=331,514; p=0,000<0,05) predice mejor la
variable dependiente en su dimension (competencias especificas) en la dimension
planificacion de la capacitacion del nivel en deficiente.
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Anexo 6: Base de datos de confiabilidad de los

instrumentos

MUESTRA PILOTO DE LA GESTION DE LA

CAPACITACION

GESTION DE LA CAPACITACION
CAP1 CAP2 CAP3 CAP4 CAP5 CAP6 CAP7 CAP8 CAP9 CAP10 CAP1l1l CAP12 CAP13 CAP14 CAP15 CAPl6 CAPl17 CAP18 CAP19 CAP20

NRO

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

22
23
24
25
26
27
28
29
30

30



MUESTRA PILOTO DE LAS COMPETENCIAS

LABORALES

COMPETENCIAS LABORALES
Coml Com2 Com3 Com4 Com5 Com6 Com7 Com8 Com9 Coml0 Comll Coml2 Coml3 Coml4 Coml5 Coml6é Coml7 Coml8

NRO

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

22

23
24
25
26
27

28
29
30
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Anexo 8: Autorizaciones

Autorizacion o Consentimiento informado del participante

Yo,

declaro que he sido informado e invitado a participar en una investigacion
denominada “Gestidén de la capacitacion en las competencias laborales de los
colaboradores de un organismo técnico adscrito a un Ministerio, Lima-2022”, este
es un trabajo de investigacion cientifica que cuenta con el respaldo de la
Universidad César Vallejo. Este estudio busca conocer ¢,De qué manera la gestion
de la capacitacion incide en las competencias laborales de los colaboradores de
un Organismo técnico adscrito a un Ministerio, Lima - 20227 y sé que mi
participacion se llevara a cabo de manera virtual y consistira en responder una
encuesta que demorara alrededor de 10 minutos.

Me han explicado que la informacién registrada sera confidencial. Estoy en
conocimiento que los datos no me seran entregados y que no habra retribucion por
la participacion en esta investigacion. Asimismo, sé que puedo negar mi

participacion.

Nombre del ciudadano participante
DNI N°

Lima, 14 de junio de 2022
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