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RESUMEN

El estudio tuvo por objetivo, determinar la influencia de la capacitacién en las
capacidades laborales de los trabajadores administrativos nombrados de la
Universidad Nacional de Tumbes, 2023. Investigacion aplicada, de nivel descriptivo
— correlacional, de disefio no experimental y de corte transversal. Se trabajé con
una muestra probabilistica de 75 trabajadores administrativos; recopilandose la
informacion de la unidad de analisis con la técnica de la encuesta, aplicandose
como instrumento de medicidén dos cuestionarios uno por variable, determinandose
su confiabilidad con el Alfa de Cronbach, con resultados de 0.915 y 0.764, siendo
de confiabilidad muy alta y alta respectivamente, para el desarrollo de la
investigacién. En sus resultados variable capacitacion obtuvo respuestas de los
trabajadores administrativos del 61.3% ubicandose en el nivel alto con una
influencia en la variable capacidades laborales de 52.0% situada en nivel medio. La
dimension deteccion de necesidad con 61.3%, ubicada en nivel alto y las
dimensiones de programa de capacitacion, la ejecucién de la capacitacion y la
evaluacion de los resultados de la capacitacion situadas en nivel alto con 66.7%.
tuvieron una influencia en la variable capacidades laborales de 52.0% situada en
nivel medio. Estos resultados son corroborados por el coeficiente de Rho de
Spearman 0.893 indicando correlacion positiva alta y significativa al 1% entre las
variables capacitacién y capacidades laborales. Las dimensiones referidas y su
correlacion con la variable capacidades laborales obtuvieron un p(Rho) de 0.979,
0.893, 0.893 y 0.893, obteniendo la primera dimensién una asociacion positiva muy
alta y significativa al 1%. Las demas dimensiones con las capacidades laborales

obtuvieron una correlacién y/o asociacién positiva alta y significativa al 1%.

Palabras clave: Capacitacion, destrezas, programa de capacitacion, capacidades
laborales, desempefio laboral, diagnostico, evaluacion de

resultados.
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ABSTRACT

The objective of the study was to determine the influence of training on the work
capabilities of the administrative workers appointed to the National University of
Tumbes, 2023. Applied research, descriptive-correlational level, non-experimental and
cross-sectional design. We worked with a probabilistic sample of 75 administrative
workers; collecting the information from the unit of analysis with the survey technique,
applying two questionnaires as a measurement instrument, one per variable,
determining its reliability with Cronbach's Alpha, with results of 0.915 and 0.764, being
of very high and high reliability respectively. , for the development of research. In its
results, the training variable obtained responses from administrative workers of 61.3%,
placing it at the high level with an influence on the work capabilities variable of 52.0%,
located at the medium level. The need detection dimension with 61.3%, located at a
high level and the dimensions of the training program, the execution of the training and
the evaluation of the training results located at a high level with 66.7%. They had an
influence on the work capabilities variable of 52.0% located at a medium level. These
results are corroborated by Spearman's Rho coefficient of 0.893, indicating a high and
significant positive correlation at 1% between the variables training and work
capabilities. The dimensions referred to and their correlation with the work capabilities
variable obtained a p(Rho) of 0.979, 0.893, 0.893 and 0.893, with the first dimension
obtaining a very high and significant positive association at 1%. The other dimensions
with work capabilities obtained a high and significant positive correlation and/or

association at 1%.

Keywords: Training, skills, training program, work capabilities, work performance,

diagnosis, evaluation of results.
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I. INTRODUCCION

Actualmente la dinamica global ha forjado cambios notables en la estructura, en la
estrategia y en trabajo de las corporaciones, volviéndose preciso el progreso de lideres

con capacidades y destrezas para responder con efectividad a retos significativos.

Para entender de manera apropiada el término capacitacion, es puntual hacer
alusion a la necesidad que tiene la institucion de reconocer las fallas o carencias
de que pudieran adolecer sus trabajadores y de aquellas actitudes y/o
conocimientos que deben ser modificados o mejorados para acrecentar la
productividad y el rendimiento. En términos generales, capacitar significa
otorgar a los trabajadores conocimientos mas profundos para el correcto
desempeiio de sus funciones y/o tareas especificas; fomentar el trabajo en
equipo; ofrecer espacios de reflexidon con relacion a los aspectos que
modificaria cada uno en la forma de ejecutar su trabajo o de relacionarse con

sus pares o0 superiores, etcétera. (Krieger y Fincowsky, 2011, p. 89)

La capacitacion esta disefiada para permitir que los aprendices adquieran
conocimientos y habilidades necesarias para sus puestos actuales, el desarrollo
implica un aprendizaje que ve mas alla de la actualidad y el puesto de hoy; tiene
un enfoque de largo plazo, preparando a los empleados para estar al dia con la
organizacion a medida que cambia y crece. El desarrollo de los recursos
humanos se ha vuelto crucial con los avances rapidos de la tecnologia,
haciendo evidente la necesidad de desarrollo al volverse los puestos cada vez
mas complejos, también se ha hecho significativa la necesidad de mejores

relaciones humanas dentro de la empresa. (Montiel y Argentina, 2015)

Toda capacitacion debe encaminarse en brindar herramientas para que las
personas puedan: aprender trabajando; adaptarse con facilidad a los cambios;
utilizar la tecnologia de manera conveniente, por ejemplo, accediendo a las

redes informaticas de manera eficiente; tomar decisiones evaluando diferentes
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variables al mismo tiempo, y saber cémo influenciar de manera positiva en los
demas, comunicando sus ideas, trabajando en equipo, compartiendo
conocimientos e intercambiando pensamientos y opiniones. (Krieger y
Fincowsky, 2011, p. 90)

Chile y Espafia, han vivenciado un adelanto enfatico en educacion (nivel de
cobertura, escolaridad obligatoria, cambios en el curriculum, programas de
compensacion educativa, aumento sustantivo del financiamiento, mejores
salarios a los docentes, etc.). No obstante, esto no se ha traducido, de modo
significativo, en una mejora de los aprendizajes, de acuerdo a los resultados en
PISAy, en el caso de Chile, también en SERCE. (Bolivar, 2010)

Las universidades deben fomentar politicas de asociacion con organizaciones
y redes de Educacién Superior, para gestar procesos de aprendizaje
experienciales e institucionales, y poder fortalecer las capacidades, las
cualidades y las calidades humanas y profesionales. Se debe avanzar en el
equilibrio o la armonizacién de lo individual y lo colectivo y no la prevalencia de
uno sobre otro. Que el desplazamiento de los lazos solidarios a causa de los
habitos competitivos en sociedades que se cuartean, carentes de cohesion
social donde ha dejado de existir «un nosotros» y se ha cambiado por un «los
otros», se reemplace por aquella politica del amor, el fortalecimiento de los

lazos humanos y la dignidad como costumbre. (Rivero, 2022, p. 64)

La UNTUMBES, se rige con Ley Universitaria N° 30220, “donde, promueve el
mejoramiento continuo de la calidad educativa de las instituciones universitaria,
como esencia fundamental del desarrollo nacional, de la investigacion y de la
cultura”. En sus fines tenemos; “formar profesionales de alta calidad integral y
siendo responsable socialmente de acuerdo a las necesidades del pais, de

servicio a la comunidad y comprometerse con el desarrollo integral”.
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En este propdsito se requiere de personal idoneo en docentes y administrativos, estos
ultimo apoyan al trabajo académico, de investigacion, sin embargo, en el escenario
laboral universitario se observa que el programa de capacitacién actual no refleja las
necesidades de capacitacion de los colaboradores administrativo, brindandose
capacitacion con favoritismo personal, sin efectos positivos. Asimismo, se percibe que
los usuarios que demandan los servicios se ven insatisfecho, por la carencia de
actitudes y aptitudes que requiere el puesto de trabajo de los colaboradores
administrativos, percibiéndose el poco manejo de la TICs, la lentitud en los tramites
administrativos, la poca facilitacion de la informacion del usuario, y a veces el trato
descortés, acciones que desdibujan la imagen institucional de UNTUMBES. en este
contexto se conoce que una caracteristica del excelente servicio es la variabilidad y/o
heterogeneidad del servicio, es decir el buen servicio no es permanente, siendo
ocasionado, porgue no se cuenta con una politica de actualizacion permanente en
conocimiento y formacién social, como habilidades sociales, que permitan generan
nuevas capacidades y/o habilidades para asegurar un alto rendimiento laboral en cada

punto de la organizacion.

Esta realidad descrita induce a efectuar la investigacion, planteandose como incégnita
general: ¢De qué manera influye la capacitacion en las capacidades laborales de
trabajadores administrativos nombrados, UNTUMBES, 2023? Desprendiéndose las
interrogantes especificas: 1. ¢ De qué manera influye la deteccién de las necesidades
de capacitacion en las capacidades laborales de s trabajadores administrativos
nombrados? 2. ¢(De qué manera influye un Programa de capacitacion en las
capacidades laborales de s trabajadores administrativos nombrados? 3. ¢De qué
manera influye la ejecucion de la capacitacion en las capacidades laborales de
trabajadores administrativos nombrados? 4. ¢ De qué manera influye la evaluacién de
los resultados de la capacitacion en las capacidades laborales de trabajadores

administrativos nombrados?
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La intencién de capacitacion del personal en las instituciones del sector publico es
desarrollar en los colaboradores un crecimiento personal y profesional, asi como la

fortaleza de la gestion institucional, para alcanzar de las metas institucionales.

La presente investigacibn se ha realizado para determinar la influencia de la
capacitacion en las capacidades laborales de los trabajadores administrativos
nombrados, UNTUMBES, 2023. Buscando a través del proceso de capacitacion,
motivar el progreso de los colaboradores y contribuir al buen clima organizacional,
satisfacer laboral en el cargo que desempefa y ofrecer un excelente servicio a favor

de la comunidad.

La investigacion es relevante porque permite de manera objetiva, conocer las
necesidades de capacitacion y entender los requerimientos de capacitacién de los

colaboradores administrativos de UNTUMBES

El estudio es conveniente ya que procura generar ambientes de mejora en
conocimientos, al personal directivo como administrativo de la universidad y aporten r
con sus destrezas y/o competencias conseguir de manera efectiva la mision y objetivos

institucionales.

El estudio beneficia al personal directivo y administrativo de las areas administrativas,
guienes se actualizaran y perfeccionaran en habilidades y destreza, afin de afrontar
los retos que se exteriorizan en el desenvolvimiento de las funciones consideradas en
su puesto de trabajo e incrementar su productividad laboral. Del mismo modo se
beneficiaran los usuarios de la comunidad tumbesina que frecuentan a las
instalaciones de la universidad a solicitar un servicio de naturaleza académica y/o

administrativa.
Los impactos del estudio se encuentra el incremento de niveles de rendimiento

laboral de funcionarios y/o colaboradores administrativos con un mejor uso de

los recursos disponibles, la flexibilizacion de la gestibn para asumir
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transformaciones que se presentan de manera imprevista y rapida, la
potenciacion de habilidades, conocimientos y experiencias de los funcionarios
en el trabajo habitual, asi como la generacion de condiciones laborales para que
los colaboradores administrativos, UNTUMBES puedan contribuir a alcanzar

los objetivos institucionales.

La investigacion pretende de manera general: Determinar la influencia de la
capacitacion en las capacidades laborales de trabajadores administrativos nombrados,
Universidad Nacional de Tumbes, 2023. Y especificamente: 1. Explicar la influencia de
la deteccidon de necesidades de capacitacion en las capacidades laborales de
trabajadores administrativos nombrados de la UNTUMBES. 2. Determinar la influencia
del programa de capacitacion en las capacidades laborales de trabajadores
administrativos nombrados, UNTUMBES. 3. Describir la influencia de la ejecucion de
la capacitacion en las capacidades laborales de trabajadores administrativos
nombrados, UNTUMBES. 4. Analizar la influencia la evaluacion de los resultados de
la capacitacion en las capacidades laborales de trabajadores administrativos
nombrados, UNTUMBES.
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Il. REVISION DE LITERATURA

2.1. Bases teodrico — cientificas

2.1.1. Capacitacion
La capacitacién es el proceso educativo de corto plazo, aplicado de manera
sistematica y organizada, por medio del cual las personas adquieren
conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en funcion de objetivos
definidos. La capacitacion entrafia la transmision de conocimientos especificos
relativos al trabajo, actitudes frente a aspectos de la organizacion, de la tarea y
del ambiente, asi como desarrollo de habilidades y competencias. (Chiavenato,
2011, p. 322)

Capacitacion, son acciones delineadas para ofrecer a las personas los
conocimientos y las habilidades precisas para desempefiar sus trabajos

actuales.

La capacitacion y el desarrollo, constituyen la parte central de un esfuerzo
continio disefiado para mejorar la competencia de los empleados y el
desempeiio organizacional. La capacitacion brinda a los aprendices el
conocimiento y las habilidades necesarios para desempefiar sus trabajos
actuales. Ensefiar a un trabajador cémo operar un torno o indicar a un
supervisor como programar la produccion diaria son ejemplos de capacitacion.
Por otra parte, el desarrollo implica un aprendizaje que va mas alla del trabajo
actual y tiene un enfoque a largo plazo. Prepara a los empleados para
mantenerse al ritmo con la organizacion a medida que ésta evoluciona y crece.
Las actividades de capacitacién y desarrollo tienen el potencial de alinear a los
empleados de una empresa con sus estrategias corporativas. Algunos
beneficios estratégicos posibles de la capacitacion y el desarrollo incluyen la
satisfaccion de los empleados, el mejoramiento de la moral, una tasa de

retencibn mas alta, una tasa de rotacibn mas baja, una mejora en las
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contrataciones, el aumento en las utilidades y la invaluable consecuencia de
gue los empleados satisfechos producen clientes satisfechos. (Mondy, 2010, p.
198)

La capacitacion es el acto intencional de proporcionar los medios que permitan
el aprendizaje, fendmeno que surge como resultado de los esfuerzos de cada
individuo. El aprendizaje es un cambio de conducta cotidiano en todos los
individuos. (Chiavenato, 2011, p. 324)

La capacitacion debe tratar de orientar esas experiencias de aprendizaje en un
sentido positivo y benéfico, completarlas y reforzarlas con una actividad
planeada, para que los individuos de todos los niveles de la empresa desarrollen
mas rapido sus conocimientos y las actitudes y habilidades que les beneficiaran
a ellos y a la empresa. Asi, la capacitacion cubre una secuencia programada de
hechos visualizables como un proceso continuo, cuyo ciclo se renueva cada vez

gue se repite. (Chiavenato, 2011, p. 324)

Tipos de capacitacion

Segun, Robbins y Coulter (2014) clasifica en:

General, Habilidades de comunicacién, aplicaciéon y programacion de sistemas
de cémputo, servicio al cliente, desarrollo ejecutivo, habilidades y desarrollo
gerencial, crecimiento personal, ventas, habilidades de supervision, y

habilidades y conocimiento tecnologicos

Especifico, Habilidades basicas para equilibrar la vida personal y laboral,
educacion del cliente, concientizacion en cultura/diversidad, actualizacion en
redaccion, cambio administrativo, liderazgo, conocimiento del producto,
capacidades de oratoria y presentaciones, seguridad, ética, acoso sexual,

desarrollo de equipos, bienestar y otros argumentos
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Chiavenato (2011) explica, la capacitacion, como proceso implica cuatro etapas:

1. Deteccidn de las necesidades de capacitacién (diagndéstico).

Hace referencia al diagnostico preliminar preciso. Describiéndose tres niveles:

Andlisis organizacional: el sistema organizacional

“Los objetivos estratégicos de la organizacion son importantes para percibir con
perspectiva la filosofia de la capacitacion. El analisis organizacional no solo se
refiere al estudio de toda la empresa, es decir, su mision, objetivos, recursos,
competencias y su distribucion para alcanzar los objetivos, sino también al
ambiente socioeconomico y tecnoldgico en el cual esta inserta”. (Chiavenato,
2011)

Andlisis de los recursos humanos: el sistema de capacitacion

“El andlisis de los recursos humanos procura constatar si son suficientes, en
términos cuantitativos y cualitativos, para cubrir las actividades presentes y
futuras de la organizacion”. “Se trata de un andlisis de la fuerza de trabajo; es
decir, el desenvolvimiento organizacional y administrativo implica que los
colaboradores poseen competencial laborales, capacidades, destrezas y

conocimientos y actitudes que anhela la organizacion”. (Chiavenato, 2011)
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Anadlisis de las operaciones y tareas: el sistema de adquisicion de
habilidades

Es el nivel de enfoque mas restringido para detectar las necesidades de
capacitacion; es decir, el andlisis se efectta en el nivel de puesto y se sustenta
en los requisitos que exige a su ocupante. “Mas alla de la organizacion y las
personas, la capacitacion también debe considerar los puestos para los cuales
las personas deben capacitarse. El analisis de puestos y su especificacion
sirven para determinar los tipos de habilidades, conocimientos, actitudes y
conductas, asi como las caracteristicas de personalidad, que se requieren para
desempeiniar los puestos”. “El andlisis de las operaciones o analisis ocupacional
es un proceso que consiste en descomponer el puesto en sus partes
componentes, permitiendo verificar las practicas, conocimientos Yy
caracteristicas personales o las responsabilidades que se exigen del individuo
para desempefar sus funciones. de staff; es decir, el administrador de linea es
el responsable de la percepcién de los problemas que provoca la falta de

capacitacion”. (Chiavenato, 2011).

2. Programa de capacitacion para atender las necesidades.

“‘Una vez efectuado el diagnéstico de la capacitacién, se sigue con la
terapéutica, es decir, la eleccidén y prescripcion de los medios de tratamiento
para sanar las necesidades sefaladas o percibidas”. En otras palabras, una vez
detectadas y determinadas las necesidades de capacitacion, se prepara su

programa. (Ibidem)

Planeacion de la capacitacion
El programa de capacitacion demanda de un plan que involucre:

1. Atender una necesidad especifica para cada ocasion. 2. Definicion clara del

objetivo de la capacitacion. 3. Divisién del trabajo que se desarrollard en
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modulos, cursos o programas. 4. Determinacion del contenido de la
capacitacion. 5. Seleccion de los métodos de capacitacion y la tecnologia
disponible. 6. Definicion de los recursos necesarios para efectuar la
capacitacién, como tipo de capacitador o instructor, recursos audiovisuales,

maquinas, equipos o0 herramientas necesarios, materiales, manuales, etcétera.

“Definiciobn del grupo objetivo 7, es decir, las personas que reciben la
capacitacion: a) Numero de personas. b) Tiempo disponible. c) Grado de
habilidad, conocimientos y tipo de actitudes. d) Caracteristicas personales de
conducta. 8. Lugar donde se efectuara la capacitacion, con la consideracion de
las opciones siguientes: en el puesto, fuera del puesto pero dentro de la
empresa y fuera de la empresa. 9. Tiempo o periodicidad de la capacitacion,
horario u ocasion propicia. 10. Calculo de la relacion costo-beneficio del
programa. 11. Control y evaluacion de resultados para revisar los puntos criticos
gue demandan ajustes y modificaciones al programa para mejorar su eficacia”.
(Ibidem)

La planeacién se deriva del diagndstico de las necesidades de capacitacion. Por
lo general, los recursos y las competencias a disposicion de la capacitacion se
relacionan con la problemética diagnosticada. “Una vez determinada la
naturaleza de las habilidades, conocimientos o conductas que se desean como
resultado de la capacitacion, el siguiente paso”. “Es elegir las técnicas para el
programa de capacitacion, de modo que permitan optimizar el aprendizaje; es
decir, obtener el mayor aprendizaje posible con el menor dispendio de esfuerzo,

tiempo y dinero”. (Chiavenato, 2011)

3. Ejecucidn de la capacitacion

Es la tercera etapa del proceso de capacitacion:
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Diagnosticadas las necesidades y elaborado el programa de capacitacion, sigue
su instrumentacion. Esta etapa supone el binomio formado por el instructor y el
aprendiz. Los aprendices son personas ubicadas en un nivel jerarquico
cualquiera de la organizacion que demandan aprender o mejorar Sus
conocimientos sobre alguna actividad o labor. “Los instructores son las
personas ubicadas en un nivel jerarquico cualquiera de la organizacion con gran
experiencia 0 estan especializadas en determinada actividad o labor, y
trasfieren sus conocimientos a los aprendices. Asi, los aprendices pueden ser
trainees, auxiliares, jefes o gerentes, y, por otra parte, los instructores “también
pueden ser auxiliares, jefes o gerentes, o, incluso, personal del area de

capacitacion o consultores/especialistas contratados”. (Chiavenato, 2011)

En esta etapa, interviene los factores:

1. Adecuacién del programa de capacitacion a las necesidades de la

organizacion:

‘La decision de instituir programas de capacitacion depende de la
necesidad de mejorar el nivel de los colaboradores”. “La capacitacion
significa la solucién de los problemas que originaron las necesidades

diagnosticadas o percibidas”. (Chiavenato, 2011)

2. Calidad del material de capacitacion: es necesario pensarse por anticipado
en el material de ensefianza con el proposito de facilitar la ejecucion de la
capacitacion:

“El material de ensefianza procura concretar la instruccion, facilitar la
comprension mediante medios audiovisuales, incrementar el rendimiento de

la capacitacion y sistematizar la tarea del instructor”. (Chiavenato, 2011)

3. Cooperacion de los gerentes y directivos de la organizacién:
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La capacitacion debe hacerse con todo el personal de la empresa, en
todos los niveles y funciones, en un conjunto de esfuerzos coordinados.
“Para mantenerlos, se exige un gran esfuerzo y entusiasmo por parte de
todos los interesados, asimismo implica un costo, considerandose como
una inversion que generara dividendos en el mediano y corto plazo”.
“Siendo preciso contar con el espiritu de cooperacién del personal y con
el respaldo de los directivos, pues todos los jefes y supervisores deben

participar en la ejecucion del programa”. (Chiavenato, 2011)

4. Calidad y preparacion de los instructores:

El éxito de la ejecuciéon estd en funcion de los intereses, jerarquia y
capacidad de los instructores. “Los instructores es muy significativo,
deben reunir cualidades personales como facilidad para las relaciones
humanas, motivacion, raciocinio, didactica, facilidad para comunicar, asi
como conocimiento de la especialidad”. “Los instructores son
seleccionados entre los distintos niveles y areas de la empresa, debiendo

asumir su responsabilidad con integridad”. (Chiavenato, 2011)

5. Calidad de los aprendices:

“La calidad de los aprendices influye en los resultados del programa de
capacitacion”. “Cuando se selecciona bien a los aprendices, en funcion
de la forma y el contenido del programa y de los objetivos de la
capacitaciéon se obtienen buenos resultados; puesto que forman un

grupo homogéneo”. (Chiavenato, 2011)
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4. Evaluacién de los resultados de la capacitacion

Es la etapa final del proceso de capacitacion. “El programa de capacitacion

necesariamente incluye la evaluacion de su eficiencia”; considerandose dos aspectos:

1. “Constatar si la capacitacion ha generado modificaciones deseadas en la
conducta de los colaboradores”.
2. “Verificar si los resultados de la capacitaciéon tienen relacién con la

consecucién de las metas empresariales”.

Ademas de estas dos cuestiones, se debe comprobar si las técnicas de capacitacion
son eficaces para alcanzar los objetivos establecidos. La evaluacion de los resultados

se formaliza en tres niveles:

1. Evaluacion en el nivel organizacional: la capacitacion debe proporcionar

estos resultados:

a) Aumento en la eficacia organizacional. b) Mejora de la imagen
institucional. ¢) Mejora de la atmosfera laboral. d) Mejora las relaciones
laborales: empleador y empleados. €) Apoyo del cambio y la innovacion.

f) optimizacién de los recursos, etcétera”. (Chiavenato, 2011)

2. Evaluacion en el nivel de los recursos humanos: en este nivel, la

capacitacién proporciona:

a) Disminucion de la tasa de rotacion de personal. b) Disminucion del
ausentismo. c) Acrecentamiento de la eficiencia individual de los
empleados. d) potencia habilidades personales. e) Incrementa el
conocimiento personal. f) Cambio de actitudes y conductas, etcétera”
(Chiavenato, 2011)
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3. Evaluacion en el nivel de las tareas y operaciones: en este nivel,

proporcionar los resultados siguientes:

a) Incrementa la productividad. b) Mejora continua de la calidad de
productos y servicios. c¢) disminucion del flujo del proceso productivo. d)
Mejora en la atencion al cliente. e) Reduccion del indice de accidentes.
f) Reduccién del indice de mantenimiento de maquinas y equipos,

etcétera.

Desde un enfoque de mayor amplitud, “la capacitacion parece una respuesta légica a
un cuadro de condiciones ambientales cambiantes y a las nuevas exigencias para la
supervivencia y crecimiento de las organizaciones”. “Los criterios de eficacia de la
capacitacion se vuelven significativos al considerarse la supervivencia y crecimiento

de las organizaciones”. (Chiavenato, 2011)

2..1.2. Capacidades laborales

Capacidad laboral

“Es la habilidad o pericia para llevar a cabo una determinada tarea” (Ilvancevich et al.,
1996).

Habilidad “es la capacidad del individuo, adquirida por el aprendizaje, capaz de
producir resultados previstos con el maximo de certeza, con el minimo de

distendio de tiempo y economiay con el maximo de seguridad” (Madrigal , 2009,
p.1)

Se alude a esta definicion de habilidad porque las habilidades directivas son

adquiridas y aprendidas para producir resultados previstos con maxima certeza.
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Las competencias gerenciales son el conjunto de conocimientos, habilidades,
conductas y actitudes que una persona debe poseer para ser efectiva en una
amplia variedad de puestos y en distintas clases de organizaciones. La esencia
del trabajo estd cambiando. Ahora no sélo se juzga a una persona por su
inteligencia, sino también por el nivel de habilidad que tiene para manejarse y
administrar a otros. Las organizaciones dan por hecho que la persona es
inteligente y que cuenta con los conocimientos técnicos necesarios para
desempeniar su trabajo. Contratan a las personas porque suponen que éstas ya
poseen las competencias gerenciales que las conduciran a un desempefio

sobresaliente. (Hellriegel et al., 2017, p. 16)

Cuando nos referimos a las habilidades en plural, encontramos que se vinculan
a una tarea, implican un entorno, se demuestran en la realizacion de las tareas

con regularidad y eficacia, y, sobre todo, se aprenden. (Madrigal , 2009, p.2)

A continuacion, se describen las habilidades necesarias en la funciéon de direccién y
del lider.

Habilidades conceptuales en la organizacion

Estas se refieren a las habilidades para contemplar la organizacién como un
todo. Incluyen la destreza para coordinar e interpretar las ideas, los conceptos
y las practicas. Por consecuencia, analizar, predecir y planificar, asi como tomar
en cuenta el contexto general (tanto interno como externo) de la empresa o la
institucion, son las habilidades con que se cuenta para comprender la
complejidad de la organizacion en su conjunto y entender dénde engrana su
influencia personal dentro de la misma. Para ello el directivo debe conocer: 1.
Organizaciones, 2. Administracion. 3. Planeacion estratégica. 4. Ciencias del
comportamiento (como psicologia, sociologia y antropologia, entre otras) y su
Impacto en las organizaciones. 5. Aspectos culturales y regionales del medio.
6. Globalizacion y ambiente. (Madrigal , 2009, p.3)
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Habilidades técnicas y profesionales

Estas se relacionan con la capacidad para poder utilizar en su favor o para el
grupo los recursos Yy relaciones necesarios para desarrollar tareas especificas
gue le permitan afrontar los problemas que se presenten. Para ello requiere
tener dominio de una carrera 0 una practica profesional (ingenieria,

administracion, medicina, etcétera). (Ibidem)

Habilidades interpersonales

Habilidades para trabajar en grupo, con espiritu de colaboracién, cortesia y
cooperacién para resolver las necesidades de otras personas, incluso para
obtener objetivos comunes. La habilidad humana influye en las demas personas
a partir de la motivacion y de una efectiva conduccion del grupo para lograr
determinados propésitos: 1. Motivacion. 2. Inteligencia emocional. 3. Direccion
y supervision. 4. Delegacion y facultamiento. 5. Estilos de liderazgo. 6. Manejo
de estrés y calidad de vida. 7. Actitud ante el cambio. 8. Presentacion del
directivo. 9. Administracion estratégica. 10. Maquiavelismo y liderazgo. 11.
Administracién del tiempo. 12. Habilidades del pensamiento. 13. Negociacion.

14. Motivacién, entre otras. (Ibidem)

Habilidades sociales

Son las acciones de uno con los demas y de los demas con uno. Es el
intercambio que se da con la convivencia humana. Tales como: Escuchar.
Iniciar una conversacioén. Formular preguntas. Mantener una conversacion. e)
Dar las gracias. Presentar a otras personas. Hacer cumplidos. Presentar a
otras personas. Cuando un directivo entiende y tiene habilidades sociales es
capaz de ejecutar una conducta de intercambio con resultados favorables, tanto

para él como para sus subordinados. Las habilidades sociales son consideradas

30



un conjunto de comportamientos interpersonales complejos. Estas no son un
rasgo de la personalidad, sino mas bien un conjunto de comportamientos
aprendidos y adquiridos. Todo directivo tiene que desarrollar sus habilidades de
liderazgo. El liderazgo es una accién entre humanos. El lider social, empresarial
e inclusive el lider innovador tienen interaccion con sus semejantes, por lo cual
tienen que desarrollar sus habilidades sociales. Las habilidades sociales se
aprenden y desarrollan desde la nifiez. El nifo aprende a convivir, a superar
problemas que le plantee su propio comportamiento, y sobre todo a relacionarse
socialmente con los demas. Sin embargo, este aprendizaje se desarrolla mas
de acuerdo con la personalidad del nifio y su entorno; asi, el cambio de un medio
a otro le crea conflictos y da pie a la aparicion de personajes que socializan en

forma inmediata y otros que no. (Ibidem)

Categorias de las capacidades

Capacidades técnicas, se refieren a la habilidad para utilizar conocimientos,
técnicas y recursos especificos en la realizacién de un trabajo. Estas adquieren
especial relieve e el nivel de gestidn, puesto que, en este nivel donde hay que
resolver los problemas que surgen a diario. “La capacidad técnica en la
medicién de la calidad es de particular importancia para las empresas que
compiten con compaiiias internacionales”. El conjunto de técnicas a disposicién
de los gestores que trabajan en la mejora de la calidad, incluye tablas de control,
diagramas de causa y efecto, grafico de Pareto y planes de accién para la
calidad. (Ivancevich et al., 1996, p. 23)

Capacidades analiticas, suponen la utilizacion de enfoques o técnicas
cientificas tales como la planificacion de los requerimientos de materiales,
modelo de control de inventarios, contabilidad de costes basada en actividades,
previsiones y sistema de informacion de recursos humanos para solucionar
problemas de gestion. “Las capacidades analiticas, en sintesis, representan la

capacidad para identificar factores clave, para atender como se interrelacionan
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y para desempefiar sus roles en una situacion determinada. La capacidad
analitica se identifica en realidad, con la habilidad para diagnosticar y evaluar”.
Es necesaria para la comprension del problema y para desarrollar un plan de
accion. Sin pericia analitica, no pueden abrigarse de éxito a largo plazo.
(Ivancevich et al., 1996, p. 23)

Capacidades para la toma de decisiones, todos los gerentes han de tomar
decisiones o han de elegir entre alternativas diversas. La calidad de esta toma
de decisiones determina su eficacia. “La capacidad de los gestores en la toma
de decisiones para adoptar una determinada linea de accion esta muy influida
por su capacidad analitica. Una pericia analitica se traduce inevitablemente en

una toma de decisiones deficiente”. (lvancevich et al., 1996, p. 24)

Capacidades informaticas, Los gestores con capacidades informéaticas tienen
una comprension conceptual de la informatica y en particular, saben como
utilizar el ordenador y el software en muchas facetas de sus trabajos. El
conocimiento informatico es un factor muy valioso, Los conocimientos de
informatica son importantes, ya que los ordenadores pueden aumentar
sustancialmente la productividad de un directivo. “Los ordenadores pueden
realizar, en pocos minutos, tareas de analisis financiero, de planificacion de
recursos humanos, asi como tareas en otras areas en otras areas que, en caso
contrario, tardarian horas e incluso dias, en despacharse. El ordenador es
extraordinariamente Util para la toma de decisiones, ya que los gerentes pueden
acceder facilmente y de manera instantanea a una amplia gama de informacion

en forma flexible”. (Ivancevich et al., 1996, p. 24)

Capacidades para tratar con las personas, Dado que los gestores han de
realizar gran parte de su trabajo por medio de otras personas, su capacidad
para trabajar con otros. “Comunicarse con ellos y comprenderlos es vital. Las
capacidades para tratar con las personas son esenciales en todos y cada uno

de los niveles de la organizacion son un reflejo de la capacidad de liderazgo de
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un gestor”. (Ilvancevich et al., 1996, p. 25)

“Una comunicacion eficaz, transmision escrita y oral del entendimiento comun,
es una condicién necesaria para el éxito de cualquier area, pero es crucial para
los gestores que han de lograr resultados mediante los esfuerzos de otros. Las
capacidades en la comunicacién incluyen la capacidad para comunicarse en la
forma que otras personas pueden entender, asi como para procurarse y utilizar
retroalimentacion de sus empleados para tener la seguridad de que se le
comprende”. (lvancevich et al., 1996, p. 24)

Capacidades conceptuales, consisten en la capacidad para lograr una
percepcion global de la organizacién, de las complejidades de la organizacion
en su conjunto y de la manera en que sus diversas partes encajan entre si. Para
mantener una organizacion centrada en sus objetivos es necesario captar el
modo en que cada parte de la organizacion encaja e interactia con las demas
para lograr los objetivos y para operar en un ambiente sujeto a un continuo
cambio. “Muchos altos ejecutivos combinan las capacidades analiticas con las
conceptuales al trabajar planes a largo plazo para sus sociedades. Unas y otras
hacen que el ejecutivo pueda mirar hacia el futuro y proyectar de qué manera
las acciones prospectivas pueden afectar a su empresa en un plazo de cinco,

diez o incluso veinte afios”. (Ilvancevich et al., 1996, p. 25)

Competencias gerenciales
“Conjunto de conocimientos, habilidades, conductas y actitudes, que una
persona debe poseer para ser efectiva en distintos puestos y en distintas clases

de organizaciones” (Hellriegel, Jackson, y Slocum jr., 2017, p. 19).

En tabla 1. Se identifica varios aspectos importantes de las competencias
gerenciales. “En la préactica, es muy dificil determinar donde comienza una

competencia y dénde termina otra”. “En contadas ocasiones recurrird a utilizar

tan sélo una ala vez, siendo el Unico propdésito de establecer diferencias claras
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entre ellas es identificarlas y describirlas podria mejorar su desempefio en los

empleos”. (Hellriegel, Jackson, y Slocum jr., 2017, p. 19)

Tabla 1

Las seis competencias gerenciales clave

Competencia para la comunicacion

¢ Comunicacion informal

e Comunicacion formal
Competencia para la planeacion y gestion

¢ Recoleccién de informacion, analisis y solucién de problemas

+ Planeacion y organizacion de proyectos

e Administracion del tiempo

+ Elaboracion de presupuestos y administracion financiera
Competencia para el trabajo en equipo

¢ Creacion de un ambiente de apoyo

+ Administracién de la dinamica de equipo
Competencia para la accion estratégica

e Conocimiento de la industria

+ Conocimiento de la organizaciéon

* Aplicacion de acciones estratégicas
Competencia para la multiculturalidad

+ Conocimiento y comprension de las culturas

e Apertura y sensibilidad culturales
Competencia para la autoadministracion

e Integridad y conducta étical

» Iimpetu y entrega personales

« Equilibrio de la vida laboral y la personal

» Autoconciencia y desarrollo

Fuente: Hellriegel, Jackson, & Slocum jr., Administracién: Un enfoque basado en competencias, 2017, p. 20
2.2. Antecedentes

Guevara (2022) en su tesis
Propuesta de un plan de capacitacion en el sistema de Gestion de talento

Humano de los Gobiernos Autbnomos Descentralizados Parroquiales Rurales

de la provincia de Esmeraldas: Periodo 2021-2022”. propone el disefio de un
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plan de capacitacion que, sobre la base de la identificacion de los problemas
mas criticos y urgentes, se alinee a las necesidades institucionales de los
Gobiernos Parroquiales de la provincia de Esmeraldas. Respecto a la
metodologia, segun la forma en que se presentaron los resultados, fue una
investigacién cuantitativa y cualitativa, al hacer referencia al alcance la
investigacion fue descriptiva, respecto a la modalidad de investigacion fue un
estudio de campo y finalmente, sobre el disefio, la investigacion fue no
experimental. La muestra estuvo conformada por 130 vocales y 33 funcionarios
administrativos y financieros; aplicAndose una encuesta de 25 preguntas
elaborada por Rodriguez (2013). Entre los resultados se destaca que la
aplicacion de los instrumentos para la deteccion de necesidades de
capacitacién, permiti6 evidenciar que existen necesidades de formacion
referente a aspectos de tipo legal, herramientas de manejo informético,
desarrollo de habilidades personales y promocion de valores en los funcionarios
de los gobiernos parroquiales agrupados en el Consejo Nacional de Gobiernos
Parroquiales Rurales de Esmeraldas. Se plantea finalmente plan de
capacitacion planteado, expone detalladamente los aspectos fundamentales
sobre los que se guiara el proceso de capacitacion. Temas, objetivos, tematicas,
actividades y recursos son las consideraciones que se presentan con el
proposito de que las acciones sean claras y directas para lograr la mayor

efectividad en la formacion de los funcionarios.

Lépez (2018) en su tesis:

Diagnostico de necesidades de capacitacion para el personal de una empresa
de turismo de Xalapa, Veracruz, menciond, La capacitacion es, sin duda, uno
de los temas actuales mas importantes cuando se habla de competitividad,
innovacion y mejora continua. El nivel de capacitacion que tengan los
empleados es el nivel que la organizacion tendra frente a la competencia, por
lo cual, el compromiso de capacitar de manera permanente representa un
beneficio bipartito. El proceso implica: deteccion de necesidades, planeacion,

implementacion, evaluacion, retroalimentacion y seguimiento de resultados. La
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columna vertebral de este proceso es el Diagnoéstico de Necesidades de
Capacitacion (DNC), pues sefala de manera precisa los aspectos sobre los
cuales ha de trabajar el capacitador organizacional. Por su trascendencia, se
decidié abordar el tema en la presente investigacion, cuyo objetivo general es:
“‘Diagnosticar cuales son las necesidades de capacitacion del personal de la
Agencia de Turismo Telpochcalli’, mostrando a su vez uno de los métodos mas
usados actualmente en las organizaciones mexicanas. La metodologia para
elaborar un DNC responde a los requisitos del método cientifico: planteamiento
del problema, recogida de datos, analisis e interpretacion de la informacion y
exposicion de hallazgos. En tanto, el método empleado es el comparativo-
matricial: se contrastan dos matrices idénticas; una, con las cualidades que la
agencia de turismo requiere de su personal, y, otra, con los atributos que
realmente posee, ello derivado de la evaluacion de los jefes de area y personal
operativo. Al comparar lo que debe ser con lo que realmente es, surgen los
hallazgos en cuanto a necesidades de capacitacion. La accion de diagnosticar
se cumple cuando la conducta analizada no satisface los requerimientos
establecidos por la empresa, esto quiere decir, que el personal necesita adquirir
y desarrollar ciertos rasgos para desempefiar su puesto de trabajo acorde a las
posibilidades organizacionales y es esencialmente este conjunto de
conocimientos, destrezas y actitudes, resultados que el DNC arroj6 en el

estudio.

Molina (2017) plante6 como objetivo general:

Investigar y analizar el proceso de capacitacion de los servidores publicos del
GAD Municipal de Azogues para establecer su eficiencia y eficacia institucional.
Respecto a la metodologia, se consideré un enfoque cualitativo y cuantitativo,
buscando describir y caracterizar la capacitacion recibida por los funcionarios;
se aplic6 una encuesto a 62 empleados de la institucion. Los resultados
evidenciaron, los empleados tienen una gran necesidad de capacitacion, pero

ha existido una despreocupacion de las autoridades por desarrollar estos

36



procesos, los que deberian considerarse de caracter prioritario en pos de la
competitividad individual y organizacional. Del mismo modo se identifico que
hacen faltan procedimientos de planificacion estratégica, que se ajusten a las
necesidades de los trabajadores y de acuerdo con la realizad institucional. Se
deben implementar un programa de capacitacion que tenga un seguimiento

constante a los servidores.

Bermudez (2015), en su articulo de revista InterSedes

Como producto de este andlisis, se determinaron las necesidades de
capacitaciéon que tienen las pequefias y medianas empresas (pymes) de
Guanacaste, especificamente las de los cantones de Nicoya, Santa Cruz,
Carrillo y Liberia, con la finalidad de elaborar y proponerles un plan de
capacitacion encaminado a llenar al menos parte de esas necesidades en
materia de conocimiento de sus diferentes funciones o procesos. La
investigacion realizada es de tipo descriptivo, de campo, ya que teéricamente
se sustentd en los planteamientos de los autores Wesley Best (1982) y
Mohammad Naghi (2005), entre otros. Para ello se aplicé un cuestionario de
dieciséis (16) items dirigido a 120 pymes seleccionadas intencionalmente por
ubicacion e identificacion. Los resultados evidencian, estas organizaciones, en
general, desconocen sus procesos administrativos, los ciclos de vida de su
producto y los métodos o herramientas de contabilidad. Incluso, en ellas hay
desconocimiento en cuanto a los procesos de control interno, aunque el total de
los entrevistados (100%) creen que las capacitaciones son importantes para el
buen desempefio de sus empresas. Respecto a las prioridades de
capacitacién, los consultados ubicaron sus necesidades en el siguiente orden,
por areas: administracion, financiera, tributaria y legal. Segun los resultados
de las entrevistas, no todos los microempresarios estarian dispuestos a pagar
por un programa de capacitacion. En general, el monto maximo que aceptarian
pagar seria de ¢25.000, y los dias que proponen para recibir las capacitaciones

son los viernes y los sabados.
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Montiel y Argentina (2015) en su informe académico:

“Subsistema de desarrollo de recursos humanos: Capacitacion y desarrollo del
personal” indican, “la capacitacion mejora frecuentemente las cualidades de los
trabajadores e acrecienta su motivacion, conduciendo a elevar productividad y
a un incremento de la rentabilidad”. La capacitacién debe considerarse por los
directivos como una gran inversion porque beneficia a la corporacion
consiguiendo cumplir con eficiencia sus objetivos a medida que el personal
desarrolla habilidades siendo cada vez mas competitivo. El progreso del
potencial humano prepara a las personas para desempefar nuevas funciones
y cumplir compromisos mas complicados, simultdneamente constituye un arma
poderosa en contra de los fendmenos como la obsolescencia de los
conocimientos del personal, los cambios sociales y técnicos, y la tasa de
rotacion de personal. De hecho, el desarrollo de los recursos humanos
constituye uno de los retos mas nobles y significativos para el profesional. El
desarrollo por competencias es un tema actual en las empresas, se concibe
como una combinacién de educaciéon, formacion, habilidades y experiencias
adecuadas, la cual de una u otra forma deben ser demostradas, cuando se
asigna una persona en un trabajo particular deben considerarse las
capacidades que necesitard para su desarrollo. El propdsito de establecer las
competencias, es para saber si las personas son capaces o0 no de hacer o que

se espera de ellas.

Nacional

Sosa (2018) en su tesis:

“Programa de Capacitacion de competencias gerenciales para director y

docente de la I.E. N°11245. Jotoro — Jayanca Lambayeque”, su propoésito fue

contribuir al mejoramiento de la educacion, debemos partir por auscultar la
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diversidad de procesos que se den en el mismo. Siendo lo esencial dentro del
proceso de gestion institucional. Disefiar un Programa de Capacitacion para
desarrollar competencias gerenciales para director y docentes que permita
mejorar el proceso de gestion como objetivo general; para que defina y
caracterice la personalidad de los docentes y el director, en la Institucion
Educativa N° 11245 — Jotoro a través de su proceso de gestion, planteandonos
el siguiente problema: se observa en el proceso de gestion institucional de la
institucion educativa, deficiencias en conocimientos sobre competencias
gerenciales, en el proceso de gestion. Para tal efecto se aplicaron dos
instrumentos de recoleccion de informacion uno consistente en la aplicacion de
un cuestionario al personal docente, la misma se aplico al sefior director sobre
su gestion en la Institucion, cuyos resultados lo observamos en el cuadro N° 05
lo que nos han permitido comprobar que tanto docentes y director, que conocen
muy poco acerca de la formacion suficiente en competencias gerenciales. Las
conclusiones han permitido comprobar que: Del cuestionario N° 6 aplicado a los
docentes, permite advertir que el 90% no han sido capacitados sobre gestion
institucional estratégica y el mismo Porcentaje nos manifiesta en el cuadro N°
09; que no conoce si se ha firmado algun convenio o realizado alguna actividad
en la Institucion Educativa para capacitar al personal docente y directivo. El
problema planteado pretende resolver a partir de nuestra hipétesis en su
anuncio: Si se disefia un Programa de capacitacion basada en la teoria de David
Mc Clelland para desarrollar competencias gerenciales del director y docentes
entonces se mejorara el proceso de gestion de la institucion con los cual se han

comprobado los objetivos y se ha contrastado la hipétesis.

Tarrillo ( 2023) en su tesis:

Plan de capacitacion para mejorar el desempefio del personal de la empresa
Place Nice Chiclayo-2021. Tuvo como objetivo proponer un plan de
capacitacion para mejorar el desemperio del personal de la empresa Place Nice,
La metodologia aplicada se caracterizdé por el empleo de un tipo de estudio

descriptivo con un disefio no experimental y una poblacion de estudio
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conformada por 25 empleados de la empresa Place Nice Chiclayo también la
implementacion de un cuestionario. El resultado obtenido permitio, identificar
las necesidades de capacitacion que presentan, como asi también analizar su
desemperio del personal de la empresa y por ultimo se presentd un plan de
capacitacién, como conclusion se llegé que un plan de capacitacién ayudara a

mejorar el desempeiio del personal lo cual queda demostrada la hipotesis.

Tantalean (2019) en su tesis:

Local

Costa

“‘Analisis del Programa nacional de capacitacion y formacion a directores y
subdirectores de gestion escolar en el fortalecimiento del liderazgo pedagogico,
20177, tuvo como propdsito analizar el Programa Nacional de Capacitacion y
Formacion a directores y subdirectores y su contribucion al fortalecimiento del
liderazgo pedagdgico, Chiclayo- 2017. Investigacion cuantitativa, con disefio
descriptivo-analitico, de corte transversal o transeccional, con una poblacién de
79 directores y subdirectores de la provincia de Ferrefiafe. Considerandose una
muestra de 16 directores y subdirectores de la zona urbana de Ferrefiafe. En la
recoleccion de datos se aplico la técnica de la encuesta y como instrumento el
cuestionario conteniendo 27 preguntas cuya informacién permitié analizar el
desarrollo del programa nacional de capacitacién y formacion y su contribucién
en el liderazgo pedagoégico de la muestra. Concluyd, el nivel del liderazgo
pedagogico de los directores y subdirectores de la zona urbana de Ferrefafe es
alto (56.3%). Asi, como el desarrollo del programa de capacitacion y formacion
(50%), (87.5%), (87.5%), en sus tres mddulos correspondientes.

(2022) en su tesis:

El objetivo de su investigacion fue determinar la influencia de la gestion por
competencias en la toma de decisiones en la Municipalidad distrital de Aguas

Verdes, Zarumilla, Region Tumbes, Perd, 2021. El propésito de la tesis fue
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aplicada, cuantitativa, no experimental, transversal, correlacional, Las variables
de estudio: gestion por competencias y la toma de decisiones, para una
poblacién compuesta por 57 trabajadores entre funcionarios y colaboradores
del municipio, la muestra fue no probabilistica de acuerdo con los fines de la
investigacién. Los resultados obtenidos destacan la existencia de una relacién
de asociatividad entre las variables de estudio con respuestas para gestion de
competencias del 50,9%, para la toma de decisiones del 56,1%, para las
dimensiones de la comunicacion fueron de 42,1%, para la dimension
autoadministracion del 45,6%, para la estrategia fue del 61,4% y para el trabajo
ene quipo del 56,1%. Concluyd, existio una relacién de asociatividad positiva y
significativa entre las variables, de nivel medio por cuanto los coeficientes Rho
de Spearman para el objetivo general fue de 0,645, para la dimension
comunicacién de 0,775, para la autoadministracion fue de 0,646 para las
estrategias de 0,341 y para el trabajo en equipo de 0,553, aceptandose las

hipotesis de trabajo.

2.3. Definicién de términos basicos

Competencia

“Hace referencia a la combinacién de conocimientos, habilidades, conductas y
actitudes que contribuyen a la efectividad personal” (Hellriegel et al., 2017, p.
16).

Comunicacion.
“Es la capacidad de escuchar y trasmitir ideas de manera efectiva empleando
el canal adecuado en el momento oportuno y proporcionando datos concretos

para respaldar las observaciones y conclusiones”.

Desarrollo

“Es la adquisicion de conocimientos y habilidades que podran aplicarse en el
presente o en el futuro. Es una meta a alcanzar a largo plazo” (Ivancevich et al.,
1996, p. 378)
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Desempefio organizacional
Es la suma de las resultas de todas las actividades laborales de la organizacién
(Robbins y Coulter, 2014).

Destreza gerencial
Son aquellas que guardan estrecha relacién con los conocimientos y destrezas
necesarias para desempenfar un cargo. Implican los procesos, herramientas y

técnicas necesarias para lograr los objetivos de esa area en particular.

Gestion

“‘Es el proceso emprendido por una o varias personas para coordinar las
actividades laborales de otras personas con la finalidad de lograr resultados de
alta calidad que cualquier otra persona trabajando solo no podria alcanzar”
(lvancevich et al., 1996, p.12)

Habilidad
“Es la capacidad del individuo, adquirida por el aprendizaje, capaz de producir
resultados previstos con el maximo de certeza, con el minimo de distendio de

tiempo y economia y con el maximo de seguridad” (Madrigal , 2009).

Sistemas basados en habilidades

“Son recompensas dirigidas a los empleados por las habilidades vy
competencias que pueden demostrar en sus puestos de trabajo. En este tipo de
sistema, no es el titulo del puesto que ocupa un empleado lo que define la
categoria del pago que recibe, sino sus habilidades” (Robbins y Coulter, 2014,
p.425).
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lll. MATERIALES Y METODOS

3.1. Tipo de estudio y disefio de la investigacion
Tipo de estudio

La presente investigacion por su finalidad fue aplicada, porque buscoé resolver
los problemas presentados. Al respecto, Baena (2017) sustenta: “una
investigacion aplicada o también conocida como investigacion utilitaria plantea
problemas concretos que requieren soluciones inmediatas e iguales de

especificas y también se pueden presentar nuevos hechos” (p.18).

De nivel descriptivo — correlacional, porque describié el comportamiento de las
variables: capacitacion y capacidades laborales, donde se analizara su relacion. Para
Hernandez et al. (2014), considera investigacion descriptiva cuando se busca detallar
las caracteristicas, las propiedades de las variables sometidas a un andlisis. Por
consiguiente, Bernal (2016) declara, es correlacional cuando se pretende examinar la

relacion que existe entre las variables o sus resultados.

Estudio con enfoque cuantitativo, por haberse recolectado datos valorados con la
escala de Likert, para probar las hipétesis, siendo fundamental emplear un analisis

estadistico y la medicién numérica, segun lo sefialado por (Hernandez et al., 2014,
p.4)

Disefio de investigacion

La presente investigacion adoptd un disefio no experimental, puesto que las variables
no fueron sometidas a ninguna manipulacion, indicado por Hernandez et al. (2014).
Por otro lado, su estudio es transeccional debido a que las indagaciones y

recopilaciones e informacién , aplicandose el afio, 2023.
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Ox

Dénde:

M: Representa a la muestra
Ox: Variable 1 - Capacitacion
Oy: Variable 2 — Capacidades laborales

r: Relacion entre variables

3.2. Poblacion, muestray muestreo

Poblacion
“Conjunto de todos los elementos (unidades de andlisis) que pertenecen al
ambitoespacial donde se desenvuelve la investigacién” (Carrasco, 2019). La
poblacion del estudio, estuvo conformada por 148 de trabajadores
administrativos nombrados de la Universidad Nacional de Tumbes. (Tabla 2)

Tabla 2
Poblacién laboral de trabajadores administrativos, UNTumbes

- Categorias | Cantidad
Funcionarios 29

Profesionales 22

‘Técnicos E6

Auxiliares A R
Total 148

Fuente: Unidad de Recursos Humanos, 2023.
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Muestra

Navarro (2014) afirma, “Es la seleccidén de una parte de la poblacién de forma aleatoria
para el desarrollo de la investigacion y sobre esta fraccion se efectuara la medicion y
la observacion de las variables de estudio”. Segun Triola (2009), la férmula para

determinar una muestra es la siguiente:

_ Npq(zay2]”
pa(zasa]’ + (N — 1)E?

Doénde:

n: Tamafo de muestra que se busca
N: poblacion (148)

Zq/2- Nivel de confianza (95% ) 1.96)
E: Margen de error (8%)

p: probabilidad de un suceso (50%)

g: (1-p) probabilidad de que no ocurra el suceso (50%)

B 148 % 0.5 * 0.5 [1.96]2
"~ 0.5%0.5%[1.96]2 + (148 — 1) * 0.082

n

n = 75 trabajadores administrativos

La muestra estuvo constituida por 75 trabajadores administrativos.

Muestreo

Arias (2012) menciona: “Es el proceso donde se conoce la probabilidad que
tiene cada elemento de integrar la muestra”. Por lo tanto, el estudio presenta un
proceso de muestreo probabilistico cuyo procedimiento que se sigue es, al azar
simple, ya que todos los sujetos tienen igual probabilidad de ser elegidos.
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3.3. Métodos, técnicas e instrumentos

Métodos

Segun, Velasquez y Rey (2010) consideraron:

a. Andlisis. “se realiz0 por medio de una accidon cognitiva que

posibilitara descomponer en mente algo completamente complejo en
sus fragmentos y cualidades en sus mdltiples dimensiones como

conexiones de las variables de investigacion”

. Sintesis. “se aplicé por medio de una operacion contrapuesta al

analisis que instituye en mente la fusion entre ambos fragmentos
anticipadamente comprobados, proporciona revelar las relaciones y
caracteristicas genéricas entre componentes del entorno de la

capacitacion y las capacidades laborales”

. Inductivo. “Es el modo de raciocinio mediante el cual acontece la

comprension de cuestiones especificas a un conocimiento mas
genérico, manifestando la existencia que tienen en comun los
fendmenos particulares”. A partir de la investigacién de capacitacion y
las capacidades laborales en la UNTUMBES, se determinara la
influencia de la capacitacion en las capacidades laborales de los

trabajadores administrativos nombrados, UNTumbes, 2023.

. Deductivo. “Es un modo de raciocinio el cual transita de un

conocimiento genérico, asi como de minimo nivel en mayoria
(particular), deduciéndose a partir de él, leyes y principios, parte de los
axiomas, que manifiestan las relaciones genéricas, permanentes y

primordiales entre los objetos y fendmenos de la realidad, resultando
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de ellos las peculiaridades y el comportamiento de los casos
particulares”, es decir, de la fundamentacion teorica viabilizara realizar

el trabajo de indagacion.

Técnicas

Bernal (2016) sefala al:

a. Analisis documental
“Se analizaron y cuestionaron la literatura comprendida en textos,
informes de trabajos, revistas, documentos institucionales con
relacion a variables de investigacion, dicha informacién se compil6 en

fichas bibliograficas”.

b. Encuestas
“Técnica para recolectar informacion, en la que se pregunta en modo
escrito o verbal a un conjunto de personas con el fin de conseguir una
determinada informacién, siendo imprescindible para la investigacion”
(Hernandez et al., 2014).

El instrumento de medicion lo constituyeron dos cuestionarios, estructurdndose
para la variable capacitacion un formato con 20 preguntas. En cuanto a las
capacidades laborales, se estructuraron 18 preguntas, ambos instrumentos se
valoraron con Escala de Likert, aplicAndose a una muestra probabilistica 75
trabajadores administrativos nombrados, UNTUMBES, previa autorizacion de la

autoridad en escala de Likert. (Anexo 3, 4,5y 9).

Instrumentos

a. Cuestionario

“‘Conjunto de preguntas indicadas mediante escrito a personas para
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gue opinen respecto a un asunto” (Hernandez et al., 2014).

“Es una herramienta considerada para evaluar la opiniébn que los
colaboradores (funcionarios, administrativos) que poseen respecto al

tema en especifico.

En este caso sobre la capacitacion y capacidades laboral a los colaboradores
administrativos de la UNTUMBES”. Estuvo estructurado con 20y 18 preguntas,
para cada variable de estudio, apoyados en la escala de Likert: Totalmente de
acuerdo “5”, De acuerdo “4”, Indeciso “3”, En desacuerdo “2”, Totalmente en

desacuerdo “1”. (Anexo 4y 5)

b. Fichas bibliograficas
Instrumentos utilizados para compilar la informacion en textos, archivos e
informes técnicos y registros de la UNTUMBES, permitiendo construir la

revision de la literatura.
3.4. Procesamiento y analisis

Procesamiento

Al obtenerse los datos, resultados de las encuestas, se procedi6 a tabular los datos
en hojas Excel para exportalos al Programa SPSS, después del procesamiento de los
datos, se determinaron las tablas de frecuencias absolutas y relativas, el P- valor y el

Rho de Spearman utilizado para variables categoricas. (Anexo 8)

Anélisis

Con los resultados obtenidos se encontro la influencia entre las variables de estudio,
aplicandose la prueba de hipétesis, y determinandose la correlacion de las variables.
Luego se efectud la discusion basandose en bases teérico- cientificas y en
descubrimientos de otros investigadores, esta nueva informacion permitié efectuar las

conclusiones en base a los objetivos de la investigacion.
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3.5. Anédlisis de confiablidad

Segun Kerlinger y Lee (2002), existe confiabilidad cuando un instrumento de medicion
no presenta distorsiones. Asimismo, Hernandez y Mendoza (2018), manifiestan, Es el
instrumento que mas se utiliza para determinar la confiabilidad es el alfa de Cronbach,
si esta se aproxima al 1 es sumamente confiable, debiéndose tener en cuenta que la
confiabilidad varia segun el numero de items que se incluya en el instrumento, cuanto

mayor sea el numero de items mayor sera la confiabilidad.

Palella y Martins (2012), indicaron, el alfa de Cronbach varia entre 0 y 1, donde 0, no
existe consistencia y 1 es consistencia perfecta, sugiriendo un resultado mayor o igual
a 0.61. (Tabla 3)

Tabla 3

Criterios de decision para la confiabilidad del instrumento

Rango ‘ Confiabilidad
0,81-1 Muy alta
0,61-0,80 Alta
0,41-0,60 | Media
0.21-0,40 Baja

0-0,20 | Muy baja

Fuente: Palella 'y Martins (2012)

En la investigacion para calcular el nivel de confiabilidad se aplicé el criterio del alfa de
Cronbach; para la variable capacitacion, efectuandose una prueba piloto a 20
colaboradores administrativos de la universidad, representados por el 27% de la
muestra, obteniendo un coeficiente de 0.915. indicando que el instrumento tiene muy
alta confiabilidad segun los criterios brindados por (Palella y Martins,2006). (Tabla 4 y
Anexo 6))
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Tabla 4

Confiabilidad de la variable capacitacién

Alfa de Cronbach N° de items

0.915 20

Fuente: Encuesta

En el estudio para determinar el nivel de confiabilidad se aplicé el criterio del alfa de
Cronbach; para la variable capacidades laborales, realizandose una prueba piloto a 20
colaboradores administrativos de la universidad, representados por el 27% de la
muestra, obteniéndose un coeficiente de 0.764, indicandose la alta confiabilidad del
instrumento segun los criterios brindados por Palella y Martins (2006). (Tabla 5 y
Anexo 7)

Tabla 5

Confiabilidad de la variable capacidades laborales

Alfa de Cronbach N° de items

0.764 18

Fuente: Encuesta

3.6. Hipotesis

Hipotesis general

La capacitacion influye de manera positiva y significativa en las capacidades laborales
de los trabajadores administrativos nombrados de la Universidad Nacional de Tumbes,
2023.

Hipdtesis especificas

1. La deteccion de las necesidades de capacitacion influye de manera positiva
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y significativa en las capacidades laborales de los trabajadores

administrativos nombrados de la Universidad Nacional de Tumbes.

2. El Programa de capacitacién influye de manera positiva y significativa en las
capacidades laborales de los trabajadores administrativos nombrados de la

Universidad Nacional de Tumbes.

3. La ejecucion de la capacitacién influye de manera positiva y significativa en las
capacidades laborales de los trabajadores administrativos nombrados de la

Universidad Nacional de Tumbes.

4. La evaluacion de los resultados de la capacitacion influye de manera positiva
y significativa en las capacidades laborales de los trabajadores

administrativos nombrados de la Universidad Nacional de Tumbes.

3.7. Definicién y operacionalizacion de variables

Variable 1: Capacitacion

Definicion conceptual
“Proceso sistematico por el que se modifica la conducta de los empleados para

facilitar el logro de los objetivos a largo plazo” (Ivancevich et al., 1996, p. 378).

Definicion operacional

“Los datos para la variable capacitacion, se obtuvieron empleando la técnica de la
encuesta, empleandose el cuestionario como instrumento de medicién
estructurado con 20 items, en escala de Likert: Totalmente de acuerdo “5”, De
acuerdo “4”, Indeciso “3”, En desacuerdo “2”, Totalmente en desacuerdo “1”,
aplicandose a una muestra aleatoria de 75 trabajadores administrativos de la
UNTUMBES. (Tabla 6) (Anexo 1y 2)
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Variable 2: Capacidades laborales

Definicion conceptual

“Conjunto de conocimientos, habilidades, conductas y actitudes que una
persona debe poseer para ser efectiva en una amplia variedad de puestos y en

distintas clases de organizaciones” (Hellriegel et al., 2017, p. 16).

Definicion operacional

“Los datos para la variable capacidades laborales, se obtuvieron empleando la
técnica de la encuesta, aplicandose un instrumento de medicidn, el cuestionario
estructurado con 18 items, en escala de Likert: Totalmente de acuerdo “5”, De
acuerdo “4”, Indeciso “3”, En desacuerdo “2”, Totalmente en desacuerdo “1”,
aplicAndose a una muestra aleatoria de 75 trabajadores administrativos de la
UNTUMBES. (Tabla 6) (Anexo 1y 2)
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Tabla 6

Variables capacitacion y capacidades laborales, dimensiones, indicadores e items

Variable Dimensiones Indicadores ltems
e Destrezas y proposito 01, 02

Deteccion de las necesidades e Historial de capacitacion 03

e Programa presupuestado 04

e Indicadores 05

Capacitacion

e Capacitacion sistematicay 06, 07

Programa de capacitacion relacionada
e Desarrollo profesional 88
e Especificacion de
competencia
e Estrategias de 10
capacitacion
Ejecucion de la capacitacién « Ventaja competitiva 1 1
o Expectativas y valores 13’ 14
e Material adecuado 15
Evaluacion de la capacitacion * Cambio de conducta 16, 17
e Procesos funcionales 18
e Desempeiio laboral 19 20
Capacidades técnicas e Conocimiento 01, 02,
e Seguridad 03
Capacidades o o
laborales Capacidades analiticas * Vision holistica 04, 05
 Andlisis organizacional 06
L]
Capamdades. p_ara la toma de « Resolucién de problemas 8; 08
decisiones e Informacion
e Conocimiento de TICS 1(2) 11
Capacidades informaticas e Comprension conceptual
Capacidades para tratar con las o 13,
personas * Proactividad 14, 15
e Asertividad
Capacidades conceptuales e Actitud 16
¢ Interrelacion laboral 17
o Efectividad institucional 18

Fuente: Cuestionario
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Resultados

Descriptivos

Para el objetivo general: Determinar la influencia de la capacitacion en las
capacidades laborales de los trabajadores administrativos nombrados de la

Universidad Nacional de Tumbes, 2023.

Tabla 7
Influencia entre capacitacion y capacidades laborales de trabajadores administrativos
UNTUMBES

Capacidades laborales de

Nivel Capacitacion trabajadores administrativos
UNTUMBES
Puntuacion n % Puntuacion n %
Alto 74 - 100 46 61.3 66 - 90 36 48.0
Medio 47 -73 29 38.7 42- 65 39 52.0
Bajo 20 - 46 0 0.0 18-41 0 0.0
Totales 75 100.0 Totales 75 100.0

Fuente: Encuesta.

Se puede distinguir en la tabla que la variable capacitacién obtuvo respuestas de
los trabajadores administrativos del 61.3% ubicandose en el nivel alto, y en nivel
medio con 38.7%, resultados que tuvieron una influencia en la variable capacidades
laborales de trabajadores administrativos UNTUMBES con 48.0% en nivel alto y
con 52.0 en el nivel medio. Demostrandose el efecto que al adquirir nuevos

conocimientos los trabajadores mejoran sus capacidades laborales.
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Para el objetivo especifico 1. Explicar la influencia de la deteccion de las
necesidades de capacitacion en las capacidades laborales de los trabajadores
administrativos nombrados de la UNTUMBES.

Tabla 8
Influencia entre la deteccién de necesidades y capacidades laborales de trabajadores
administrativos UNTUMBES

Capacidades laborales de trabajadores

Nivel Deteccion de necesidades
administrativos UNTUMBES
Puntuacion n % Puntuacion n %
Alto 19 -25 46 61.3 66 - 90 36 48.0
Medio 12-18 29 38.7 42- 65 39 52.0
Bajo 5-11 0 0.0 18-41 0 0.0
Totales 75 100.0 Totales 75 100.0

Fuente: Encuesta.

En la tabla, se observa, a la dimension deteccion de necesidad, situandose en el
nivel alto con 61.3% y con 38.7% en nivel medio, cifras porcentuales que tuvieron
influencia tuvieron una influencia en la variable capacidades laborales de
trabajadores administrativos UNTUMBES con 48.0% en nivel alto y con 52.0 en el
nivel medio. Advirtiéndose que el diagndstico de las necesidades de capacitacion
de cada trabajador permite brindarle el mejor conocimiento para el efectivo

desemperio de sus labores.

Para el objetivo especifico 2: Determinar la influencia del programa de capacitacion
en las capacidades laborales de los trabajadores administrativos nombrados,
UNTUMBES.
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Tabla 9

Influencia entre el programa de capacitacion y capacidades laborales de trabajadores
administrativos UNTUMBES

Capacidades laborales de

_ Programa de capacitacion trabajadores administrativos
Nivel UNTUMBES
Puntuacion n % Puntuacion n %
Alto 19 -25 50 66.7 66 - 90 36 48.0
Medio 12- 18 25 33.3 42- 65 39 52.0
Bajo 5-11 0 0.0 18-41 0 0.0
Totales 75 100.0 Totales 75 100.0

Fuente: Encuesta.

En la tabla, se muestra, a la dimensién programa de capacitacion, ubicandose en nivel
alto con 66.7% y con 33.3% en nivel medio, estos resultados, tuvieron influencia en la
variable capacidades laborales de trabajadores administrativos UNTUMBES con
48.0% en nivel alto y con 52.0 en el nivel medio. IndicAndose que un programa
elaborado en base a las necesidades de conocimientos y saberes aseguran las
capacidades y competencias laborales para un efectivo desempefio de las funciones.
de los colaboradores.

Para el objetivo especifico 3: Describir la influencia de la ejecucion de la capacitacion

en las capacidades laborales de los trabajadores administrativos nombrados,
UNTUMBES.
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Tabla 10
Influencia entre la ejecucién de la capacitacion y capacidades laborales de trabajadores
administrativos UNTUMBES

_ . Capacidades laborales de
Ejecucién de la _ o .
trabajadores administrativos

Nivel capacitacion UNTUMBES
Puntuacion n % Puntuacion n %
Alto 19 -25 50 66.7 66 - 90 36 48.0
Medio 12-18 25 33.3 42- 65 39 52.0
Bajo 5-11 0 0.0 18-41 0 0.0
Totales 75 100.0 Totales 75 100.0

Fuente: Encuesta.

En la tabla, se distingue, que la dimensién ejecucion de la capacitacion obtuvo , el
66.7% de las respuestas de los colaboradores ubicandose en nivel alto y 33.3% en
nivel medio, estos resultados, tuvieron influencia en la variable capacidades laborales
de trabajadores administrativos UNTUMBES con 48.0% en nivel alto y con 52.0 en el
nivel medio, revelandose que cumpliéndose con lo establecido y motivando
permanentemente, los conocimientos impartidos se internalizan, asimilandose

efectivamente encaminados a generar nuevos comportamientos laborales.

Para el objetivo especifico 4. Analizar la influencia la evaluacidon de los resultados
de la capacitacion en las capacidades laborales de los trabajadores administrativos
nombrados, UNTUMBES.
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Tabla 11
Influencia entre la evaluacion de los resultados de la capacitacion y capacidades laborales
de trabajadores administrativos UNTUMBES

Evaluacioén de los resultados de la Capacitacion y capacidades laborales

Nivel capacitacion de trabajadores administrativos
UNTUMBES
Puntuacion n % Puntuacion n %
Alto 19 -25 50 66.7 66 - 90 36 48.0
Medio 12-18 25 33.3 42- 65 39 52.0
Bajo 5-11 0 0.0 18-41 0 0.0
Totales 75 100.0 Totales 75 100.0

Fuente: Encuesta.

En la tabla, se aprecia a la dimension evaluacion de los resultados de la capacitacion,
donde el 66.7% de las respuestas de lo colaboradores se ubicaron en el nivel alto y
con 33.3% tuvieron influencia tuvieron una influencia en la variable capacidades
laborales de trabajadores administrativos UNTUMBES con 48.0% en nivel alto y con
52.0 en el nivel medio. Reveldndose que si se ha logrado una influencia positiva y que
los colaboradores han creado y han mejorado competencias laborales para el mejor

desemperio de sus funciones en su puesto de trabajo.

Inferenciales

Hipo6tesis general

La capacitacion influye de manera positiva y significativa en las capacidades laborales

de los trabajadores administrativos nombrados de la Universidad Nacional de Tumbes,
2023.
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Tabla 12
Correlacién entre capacitacion y capacidades laborales de trabajadores
administrativos UNTUMBES

Coeficiente Rho de Spearman Capacitacion Capacidades
laborales de
trabajadores

administrativos

Coeficiente de

Capacitacién ., 1,000 893**
correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 75 75
Capacidades
Iaborgles de Coeﬂuente de 893" 1,000
trabajadores  correlacion
administrativos
Sig. (bilateral) ,000
N 75 75

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

Los resultados obtenidos, en el estudio de investigacion, son corroborados con el
computo del coeficiente de correlacion de Spearman (Rho), que arrojo un valor de
0.893, revelando una correlacion y/o asociacion positiva alta. Asimismo, con un nivel
de significancia de p = 0.000 < 0.05, se acepta la hipétesis de trabajo para el objetivo
general de la investigacion. Este resultado sugiere una correlacién positiva y
significativa entre la variable capacitacion y capacidades laborales de trabajadores
administrativos UNTUMBES

Hipotesis especificas
Hipo6tesis especificas 1
La ddeteccion de las necesidades de capacitacion influye de manera positiva y

significativa en las capacidades laborales de los trabajadores administrativos

nombrados de la Universidad Nacional de Tumbes.
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Tabla 13
Correlacion entre la deteccion de necesidades y capacidades laborales de
trabajadores administrativos UNTUMBES

Deteccion de Capacidades
necesidades laborales de
trabajadores

administrativos

Coeficiente Rho de Spearman

Deteccion de  Coeficiente de

. ., 1,000 979"
necesidades correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 75 75
Capacidades
Iaborgles de Coef|C|e.n,te de 979" 1,000
trabajadores  correlacion
administrativos
Sig. (bilateral) ,000 :
N 75 75

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

Los resultados obtenidos a través de la encuesta aplicada a los colaboradores
administrativos de la UNTumbes; se determind un rs de 0.979, indicando una
correlacion y/o asociacion positiva muy alta, entre la dimension deteccién de
necesidades y la variable capacidades laborales de trabajadores administrativos y
con un p < 0.05 se acepta la hipotesis del objetivo especifico 1. Esto sugiere que la
dimensién deteccion de necesidades su asociacion es positiva y significativa con las

capacidades laborales de los colaboradores.
Hipotesis especificas 2
El Programa de capacitacion influye de manera positiva y significativa en las

capacidades laborales de los trabajadores administrativos nombrados de la

Universidad Nacional de Tumbes.
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Tabla 14

Correlacién entre el programa de capacitacion y capacidades laborales de trabajadores
administrativos UNTUMBES

Programa de Capacidades
capacitacion laborales de
trabajadores

administrativos

Coeficiente Rho de Spearman

Programa de  Coeficiente de

o L, 1,000 ,893"
capacitacion  correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 75 75
Capacidades
Iaborgles de Coef|C|e.n,te de 893" 1,000
trabajadores  correlacion
administrativos
Sig. (bilateral) ,000 .
N 75 75

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

Los resultados obtenidos determinaron un p(Rho) de 0.893, revelando una correlacion
y/o asociacion positiva alta entre la dimensién programa de capacitacion y la variable
capacidades laborales de trabajadores administrativos UNTUMBES. Con un nivel de
significancia bilateral de 0.000 es significativa al 1%, se acepta la hipotesis del objetivo
especifico 2. Sugiriendo que existe una asociacion positiva y significativa entre la
dimensién y la variable indicada. Evidenciandose a través de las respuestas

recopiladas en la encuesta aplicada a los colaboradores de la UNTumbes.

Hipotesis especificas 3

La ejecucidén de la capacitacion influye de manera positiva y significativa en las
capacidades laborales de los trabajadores administrativos nombrados de la
Universidad Nacional de Tumbes.
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Tabla 15
Correlacién entre la ejecucion de la capacitacion y capacidades laborales de de
trabajadores administrativos UNTUMBES

Ejecucién de la Capacidades

capacitacion laborales de
trabajadores
administrativos

Coeficiente Rho de Spearman

Ejecuciéon de la Coeficiente de

o ., 1,000 ,893"
capacitacion  correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 75 75
Coeﬂuente de 803" 1,000
correlacion
Capacidades
laborales de . .
trabajadores Sig. (bilateral) ,000
administrativos
N 75 75

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

El coeficiente Rho de Spearman de 0.893, manifiesta una correlacion y/o asociacion
positiva alta entre la dimensidn ejecucion de la capacitacion y capacidades laborales
de trabajadores administrativos UNTUMBES y con un p -valor = 0.000 < 0.05 indica
una correlacion significativa por tanto se acepta la hipétesis para el objetivo especifico
tres. Esto sugiere una correlacién y/o asociacion positiva y significativa entre la
dimension ejecucion de la capacitacion y la variable capacidades laborales de los

colaboradores administrativos.
Hipotesis especificas 4
La evaluacion de los resultados de la capacitacion influye de manera positiva y

significativa en las capacidades laborales de los trabajadores administrativos

nombrados de la Universidad Nacional de Tumbes.
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Tabla 16
Correlacién entre la evaluacion de los resultados de la capacitaciéon y capacidades

laborales de trabajadores administrativos UNTUMBES

Evaluacion de los Capacidades

resultados de la  laborales de

capacitacion trabajadores
administrativos

Coeficiente Rho de Spearman

Evaluacién de
los resultados Coeficiente de

., 1,000 ,893"
de la correlacion
capacitacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 75 75
Coeﬂuente de 887" 1,000
correlacion
Capacidades
laborales de . .
trabajadores Sig. (bilateral) ,000
administrativos
N 75 75

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Los resultados obtenidos determinaron un p(Rho) de 0.893, mostrando una correlacion
y/o asociacion positiva alta entre la dimension evaluacion de los resultados de la
capacitacion y la variable capacidades laborales de trabajadores administrativos
UNTUMBES. Con un nivel de significancia bilateral de 0.000 es significativa al 1%,
aceptandose la hipotesis del objetivo especifico 4. Sugiriendo que existe una
asociacion positiva y significativa entre la dimension indicada y la variable capacidades
laborales de acuerdo a las respuestas recopiladas en la encuesta aplicada a los

colaboradores de la UNTumbes.

4.2. Discusion

Con relacién al objetivo general: Determinar la influencia de la capacitacion en las
capacidades laborales de los trabajadores administrativos nombrados de la

Universidad Nacional de Tumbes, 2023, segun Chiavenato, (2011), “La capacitacion
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es el acto intencional de proporcionar los medios que permitan el aprendizaje,
fendmeno que surge como resultado de los esfuerzos de cada individuo”. En el caso
de capacidades laborales de los trabajadores, segun, Ivancevich et al. (1996), “Es la
habilidad o destreza para ejecutar una determinada tarea”. Entendiéndose, a la
asimilacion de conocimientos que genera destrezas y habilidades para un desempefio

efectivo.

En la investigacion realizada en la UNTumbes, se encontré que el 61.3% de los
trabajadores manifestaron que la capacitacion tuvo una influencia del 52.0% en sus
capacidades laborales corroborandose con p(Rho) de 0.893, mostrando correlacion
positiva alta y significativa al 1%. Estos resultados consideran apropiados, por lo que
la UNTumbes, debe seguir haciendo ajustes en su politicas y practicas de
capacitaciéon a fin de contar con un personal que tenga el perfil del puesto, para
incrementar la productividad laboral.

En este orden de ideas, Montiel y Argentina (2015), en su tesis, encontrd, “el

desarrollo de los recursos humanos constituye uno de los retos mas nobles y

significativos para el profesional”. Asimismo, manifiesta, “el desarrollo por
competencias es un tema actual en las empresas, se concibe como una combinacion
de educacion, formacion, habilidades y experiencias adecuadas, la cual de una u otra
forma deben ser demostradas, cuando se asigna una persona en un trabajo particular

deben considerarse las capacidades que necesitara para su desarrollo”.

Lo encontrado por Montiel y Argentina (2015), en su informe cientifico, coincide con lo
descubierto en la investigacion realizada en UNTumbes; siendo una institucion de
servicio educativo , su personal administrativo debe estar en constante formacién y

capacitacion para brindar un servicio de calidad a la comunidad tumbesina.
Para el caso del primer objetivo especifico: Explicar la influencia de la deteccion de

necesidades de capacitacion en las capacidades laborales de los trabajadores

administrativos nombrados de la UNTUMBES. Segun Chiavenato (2001) la deteccién
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de las necesidades, “se refiere al diagndstico de las necesidades de capacitacion al
personal de la organizacion, efectuandose un analisis organizacional, analisis de los
recursos humanos y el analisis de las operaciones y tareas”. En la investigacion se
pudo conocer que el 61.3% de los trabajadores respondieron encontrarse en el nivel
alto con una influencia en las capacidades laborales del 52.0%, ubicada el nivel medio,
cifras porcentuales que se reafirman con asociacion positiva muy alta y significativa
demostrada con un Rho de Spearman del 0.979 y un p< 0.05. Estos resultados
permiten inferir que si bien es cierto, se han detectado las necesidades en un buen
nivel, no obstante es necesario seguir profundizando el diagndstico de las necesidades
de capacitacion, con el propésito que su influencia se orienten con mayor efectividad
en las capacidades laborales de los trabajadores y se logre mayor efectividad

institucional

Por su parte Lopez (2017) en su investigacion realizada en una empresa de turismo
en Xalapa, Veracruz, que la deteccion de las necesidades es la columna vertebral de
este proceso: deteccion de necesidades, planeacion, implementacién, evaluacion,
retroalimentacion y seguimiento de resultados. En el caso de la investigacion realizada
en la UNTumbes, la deteccion de las necesidades se encuentra en nivel alto, con
61.3%. Esto probablemente no se conoce a plenitud las necesidades de capacitacion
de los trabajadores administrativos universitarios, por lo que se sugiere aplicar
diagnostico con mayor periodicidad para asegurar una efectiva implementacion que
contribuya a mejorar y/o crear destrezas y habilidades enfocadas a un trabajo

productivo.

Los directivos deben tener claramente definidos los objetivos estratégicos de la
institucion para analizar con perspectiva filosofica la capacitacion, debiéndose

considerar el intorno y entorno organizacional (Chiavenato, 2011)
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Respecto al objetivo especifico 2: Determinar la influencia del programa de
capacitacion en las capacidades laborales de los trabajadores administrativos
nombrados, UNTUMBES. Segun Chiavenato (2011) precisa, “una vez efectuado el
diagnéstico de la capacitacién, se sigue con la terapéutica, es decir, la eleccion y
prescripcion de los medios de tratamiento para sanar las necesidades sefialadas o
percibidas”. La investigacion determino, el 66.7% de los colaboradores manifestaron
situarse en nivel alto con una influencia en las capacidades laborales del 52.0%,
ubicada el nivel medio, resultados que corroboran una correlacion y asociacidn positiva
alta con p(Rho): 0.893 y significativa al 1%. Estos resultados denotan que existen
relaciones poco adecuada en los elementos mas visible que constituyen el programa
como el objetivo de la capacitacion, el recurso humano, ambiente, topicos de

ensefianza y metodologia de ensefianza y otros.

Guevara (2022) en su investigacion realizada en los Gobiernos Autbnomos
Descentralizados Parroquiales Rurales de la provincia de Esmeraldas: Periodo
2021-2022, plantea plan de capacitacion, donde, expone detalladamente los
aspectos fundamentales sobre los que se guiara el proceso de capacitacion.
Temas, objetivos, tematicas, actividades y recursos son las consideraciones
gue se presentan con el proposito de que las acciones sean claras y directas
para lograr la mayor efectividad en la formacion de los funcionarios. Al respecto
la UNTumbes, no solo debe aplicar un programa de capacitacién anual sino,
disefiar un programa estratégico de capacitacibn para asegurar el
fortalecimiento institucional de capacidades y destrezas laborales, este
instrumento debe ser actualizarse de acuerdo a los cambios del entorno y

necesidades de la institucion.

Para el caso del tercer objetivo: Describir la influencia de la ejecucion de la
capacitacion en las capacidades laborales de los trabajadores administrativos
nombrados, UNTUMBES. . Segun Chiavenato (2001), explica “la ejecucion o
realizacion de la capacitacion supone el binomio formado por el instructor y el

aprendiz”. En la investigacion se pudo establecer que el 66.7% de las respuesta de 0s
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trabajadores se encuentra en el nivel alto tuvieron una influencia en las capacidades
laborales del 52.0%, ubicada en nivel medio, resultado que se corroboran con un rs
de 0.893 indicando una correlaciéon y asociacion positiva alta y significativa al 1%.
Estos resultados permiten deducir, la capacitacion significa la solucién de los
problemas que originaron las necesidades diagnosticadas, debiéndose adecuarse los
programas de capacitacion a las necesidades de la organizacion. Siendo necesario
contar un instructor idoneo y con material de ensefianza de calidad, a fin de preparar
y/o formar al personal administrativo de la UNTumbes enfocados a a brindar un

excelente servicio a la comunidad universitaria.

Montiel y Argentina (2015) en su informe académico, concluyo, “el progreso del
potencial humano prepara a las personas para desempefiar nuevas funciones y
cumplir compromisos mas complicados, simultaneamente constituye un arma
poderosa en contra de los fendmenos como la obsolescencia de los conocimientos del
personal, los cambios sociales y técnicos, y la tasa de rotacion de personal”. “De
hecho, el desarrollo de los recursos humanos constituye uno de los retos mas nobles
y significativos para el profesional”’. En esta linea Bermudez (2015), en su articulo de
revista InterSedes, “determiné que del total de los entrevistados (100%) creen las
capacitaciones son importantes para el buen desempefio de sus empresas
(Pymes)”. “Respecto a las prioridades de capacitacion, los consultados ubicaron sus
necesidades en el siguiente orden, por areas: administracion, financiera, tributaria y
legal”’. Caso contrario se presenta en la UNTumbes, respecto a los trabajadores
administrativos nombrados que del total el 66./% manifestaron que la ejecucion se
ubica en nivel alto. Por ello se sugiere que los programas se adecuen a las nuevas
tendencias en cuanto al servicio y atencién del usuario externo e interno. Asimismo se
solicite servicios de instructores especialistas y se mejoren la calidad de materiales de

ensefanza.
En cuanto al objetivo cuatro: Analizar la influencia la evaluacién de los resultados de

la capacitacion en las capacidades laborales de trabajadores administrativos
nombrados, UNTUMBES. Segun Chiavenato (2001) sefiala, “es la etapa final del
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proceso de capacitacion en la que se constata si la capacitacion produjo las
modificaciones deseadas en la conducta de los empleados y verificar si los resultados
de la capacitacion tienen relacion con la consecucion de las metas de la empresa”. En
la investigacion se pudo determinar que el 66.7% de los trabajadores manifestaron
encontrarse en el nivel alto con una influencia en las capacidades laborales del 52.0%,
ubicada en nivel medio, resultados que se reafirman correlacion y/o asociacion positiva
alta y significativa verificada con Rho de Spearman del 0.893 y un p< 0.05. Con estos
resultados se analizaron, que las conductas de los trabajadores no ha tenido las
modificaciones deseadas y que la capacitacién no se ha demostrado en el desempefio
de las labores tanto funcional como operativas. Por tanto, es necesario entender que
la capacitacion es un proceso y debe hacerse controles preventivos y concurrentes a
efectos de garantizar la mejora o generacion de habilidades y/o destrezas adquiridas

por el aprendizaje.

Tantalean (2019) en su invetigacion “Anadlisis del Programa nacional de
capacitacién y formacion a directores y subdirectores de gestion escolar en el
fortalecimiento del liderazgo pedagdgico, Concluy6, el nivel del liderazgo
pedagogico de los directores y subdirectores de la zona urbana de Ferrefafe es
alto (56.3%). Asi, como el desarrollo del programa de capacitacion y formacion
(50%), (87.5%), (87.5%), en sus tres moddulos correspondientes. Estas
opiniones de lo alcanzado por la UNTumbes, donde se determiné una
correlacion positiva y significativa al 1%, ya que a mayor evaluacion de los
resultados de la capacitacion mayor capacidades laborales de los trabajadores
administrativos nombrados se alcanzard, es decir mientras una de ellas mejore

la otra lo haré de la misma manera.
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V. CONCLUSIONES

1. Se determind la influencia de la variable capacitacion con 61.3% sobre el 52.0% de
la variable capacidades laborales de los trabajadores administrativos nombrados,
UNTumbes, corroborandose con coeficiente correlacional de Spearman de 0.893,
revelando una asociacion positiva alta y significativa al 1%. Se comprobo que
impartir conocimientos relacionados con desempefio de las funciones actuales y de
mayor responsabilidad mejora y genera habilidades, competencias y destrezas,
para un trabajo efectivo en el puesto de trabajo: Siendo fundamental un programa

estratégico de fortalecimiento de capacidades.

2. La deteccion de las necesidades de capacitacién con 61.3% tuvo influencia en las
capacidades laborales de los trabajadores administrativos nombrados del 52.0%;
refirmandose una correlacion y/o asociacion positiva muy alta y significativa
expresada con el p(Rho) de 0.979 y un p- valor < 0.05. explicando, un efectivo
diagnostico de necesidades de capacitacion relacionadas con el perfil del puesto
establecidas en los manuales administrativos asegura las competencias laborales

de los trabajadores y por ende el perfil del puesto.

3. Se determiné que la dimension programa de capacitacion con 66.7% tuvo influencia
en las capacidades laborales del 52.0%, corroborandose con rs de 0.893, revelando
correlacion positiva alta y significativa al 1%. Siendo necesario consignar los
componentes indispensables para darle respuesta a las necesidades detectadas y
determinadas, debiéndose actualizarse los programas frente a los cambios del

entorno.
4. La dimension ejecucion de la capacitacion con 66.7% de respuesta de los

colaboradores de la UNTumbes tuvo influencia en las capacidades laborales de los

trabajadores administrativos nombrados del 52.0%; comprobandose asociacion
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positiva alta y significativa expresada con el p(Rho) de 0.893 y un p- valor < 0.05,
describiéndose, la calidad y preparacion de los instructores, calidad de material, la
cooperacion de gerentes y dirigentes de la institucién y la adecuacion del programa

de capacitacién influye en los resultados de la capacitacion de los trabajadores.

. Se analizaron la influencia de la dimensién evaluacion de los resultados de la
capacitaciébn con  66.7% sobre las capacidades laborales del 52.0%, siendo
corroborados estos resultados con p(Rho) de 0.893, revelando asociacién positiva
alta y significativa al 1%. Siendo necesario medir resultados de la capacitacion con
criterios de eficacia considerando la supervivencia institucional y el crecimiento de

las organizaciones
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VI. RECOMENDACIONES

. La alta direccion debe establecer como estrategia competitiva, la capacitacion para
crear y generar capacidades laborales de los trabajadores administrativos
UNTumbes, encaminado a formar cuadros directivos y ejecutivos que brinden
respuesta con una excelente calidad del servicio hacia la comunidad universitaria y

tumbesina.

. Es necesario realizar diagnosticos de necesidades de capacitaciéon con periodicidad
y efectuar una retroalimentacion, asegurando informacion calidad, pertinencia y

calidad, para las etapas siguiente de capacitacion.

. La oficina de personal debe elaborar un programa de capacitacion con todos sus
componentes, debiendo considerar los cambios y nuevas tendencias de aprendizaje

y conocimiento para dar respuesta a las necesidades de capacitacion.

. Es necesario una retroalimentacion de la deteccion de necesidades de capacitacion,
del programa de capacitacion con el propdsito de adecuarlos a los cambios
organizacionales a fin de garantizar su implementacién efectiva a fin de mejorar y

generar s capacidades laborales de los trabajadores administrativos nombrados.
. La alta direccion debe medir los resultados de la capacitacién en términos de los

objetivos institucionales, considerando criterios de eficacia organizacional: la razon

de la existencia de la UNTumbes
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Titulo: Programa de capacitacion y capacidades laborales de los trabajadores administrativos nombrados de la Universidad
Nacional de Tumbes, 2023

trabajadores  administrativos

nombrados?

2. ¢De qué manera influye un
Programa de capacitaciéon en
las capacidades laborales de
los trabajadores
administrativos?

3. ¢De qué manera influye la
ejecucion de la capacitacion
en las capacidades laborales
de los trabajadores?

4. ¢;De qué manera influye la
evaluaciéon de los resultados
de la capacitacibn en las
capacidades laborales de los

trabajadores  administrativos
nombrados de la
UNTUMBES.

2. Determinar la influencia del
programa de capacitacién en
las capacidades laborales de
los trabajadores
administrativos nombrados de

la UNTUMBES.

3. Describir la influencia de la
ejecucion de la capacitacion en
las capacidades laborales de
los trabajadores
administrativos nombrados de

UNTUMBES.

significativa en las
capacidades laborales de los
trabajadores administrativos
nombrados de la Universidad
Nacional de Tumbes.

2. El Programa de capacitacion
influye de manera positiva y
significativa en las
capacidades laborales de los
trabajadores administrativos
nombrados de la Universidad
Nacional de Tumbes.

3. La eejecucion de la
capacitacion  influye  de
manera positiva y significativa
en las capacidades laborales

Constituida por
75 trabajadores
administrativos
nombrados de
la UNTUMBES.

Problema Objetivos Hipoétesis Variables Poblacion y Tipo de
Muestra investigacion
Problemas general: Objetivo general Hipotesis general Variable 1: Poblacion: Aplicada
,De qué manera influye la | Determinar la influencia de la | La capacitacion influye de Constituida por | No
capacitacion en las capacidades | capacitacion en las capacidades | manera positiva y significativa | Capacitacién | 148 experimental
laborales de los trabajadores | laborales de los trabajadores | en las capacidades laborales trabajadores
administrativos nombrados de la | administrativos nombrados de la | de los trabajadores administrativos | Transversal
Universidad Nacional de | Universidad Nacional de | administrativos nombrados de nombrados de
Tumbes, 20237 Tumbes, 2023. la Universidad Nacional de la Universidad | Cuantitativa
Tumbes, 2023. Nacional de
Problemas especificos: Objetivos especificos: Tumbes Descriptiva -
Hipdtesis especifica Variable 2 correlacional
1. ¢De qué manera influye la | 1. Explicar la influencia de la
deteccion de las necesidades | deteccion de las necesidades | 1. La deteccion de las
de capacitacion en las| de capacitacibn en las necesidades de capacitacién | Capacidades | Muestra:
capacidades laborales de los | capacidades laborales de los influye de manera positiva y laborales
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trabajadores
nombrados?

administrativos

4. Analizar

la influencia la
evaluacién de los resultados
de la capacitacion en las
capacidades laborales de los
trabajadores  administrativos

nombrados de UNTUMBES.

de los trabajadores
administrativos  nombrados
de la Universidad Nacional de
Tumbes.

4. La evaluacibn de los
resultados de la capacitacion
influye de manera positiva y
significativa en las
capacidades laborales de los
trabajadores administrativos
nombrados de la Universidad
Nacional de Tumbes.
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Anexo 2. Matriz de operacionalizacion

Variables Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Preguntas
p p
Variable 1: | “Proceso sistematico por el | “Los datos para la variable e Destrezas y propdsito 01, 02
que se modifica la conducta | capacitacién, se obtendran | Detecciéndelas | ¢ Historial de capacitacion 82
de los empleados para | empleando la técnica de la necesidades Fl’rggfa;“a presupuestado 05
L . g e Indicadores
Capacitacion | facilitar el logro de los | encuesta, aplicandose un
objetivos a largo plazo” | cuestionario como cuestionario Capacitacion sistemética y 06, 07
L]
(lIvancevich et al., 1996, p. | como instrumento de_medicién relrfcionada
378). estructurado con 20 items, en Programa de Desarrollo profesional 08
escala de Likert: Totalmente de | capacitacién Especificacion de 09
acuerdo “5”, De acuerdo “4”, E‘;?gteetgeig‘;'ze
e wryn d 10
Indeciso “3”, En desacuerdo “2”, capacitacion
Totalmente en desacuerdo “1”,
aleatoria de 75 trabajadores Ejecucion de la e Expectativas y valores 13. 14
administrativos de la capacitacion Material adecuado 15
UNTUMBES.
Evaluacion de la Cambio de conducta 16, 17
capacitacion e Procesos funcionales 18
e Desempeiio laboral 19 20
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Variables Definicién Definicién operacional Dimensiones Indicadores Preguntas
conceptual
Variable 2: | “Conjunto de | “Los datos para la variable e . Conocimiento 01, 02
conocimientos, capacidades laborales, se Capacidades e Seguridad 03
habilidades, conductas | obtendran empleando la técnica de técnicas . - 04, 05
. . . e . Visién holistica ,
Capacidades | y actitudes que una | la encuesta, aplicandose un _ « Andlisis organizacional 06
laborales persona debe poseer | instrumento como cuestionario Capacidades
para ser efectiva en | como instrumento de medicion analiticas
una amplia variedad | estructurado con 18 items, en « Resolucion de problemas 07, 08
de puestos y en | escala de Likert: Totalmente de Capacidades para | * Informacion 09
distintas clases de | acuerdo “5”, De acuerdo “47, la toma de
organizaciones” Indeciso “3”, En desacuerdo “2”, decisiones
(Hellriegel et al., 2017, | Totalmente en desacuerdo “1”,
p. 16). aplicandose a una muestra  Conocimiento de TICS 1011
aleatoria de 75 trabajadores Capacidades ¢ Comprension 12
administrativos de la UNTUMBES. informaticas conceptual
Capacidades para | e Proactividad ii 15
tratar con las e Asertividad
personas
Capacidades e Actitud 16
conceptuales e Interrelacion laboral 1;

e Efectividad institucional
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Anexo 3. Solicitud de autorizacidon para ejecucion de tesis

“Aiio del Bicentenario, de |a consolidacién de nuestra Independencia, y de la conmemoracidn de las heroicas batallas de

Juniny Ayanunhu"
Tumbes, 2 de febrero 2024

Carta N° 12 — 2024/ RNDJ
Sefior: Dr. Enrique Benites Juarez
Rector de la Universidad Nacional de Tumbes
Ciudad.
Asunto: Autorizacién para ejecucion de tesis

Tengo el agrado de saludarlo muy cordialmente y hacerle de conocimiento que la
suscrita, egresada del Programa de Maestria en Gestion Publica de la Escuela de la
Universidad Nacional de Tumbes, tiene como objetivo optar el grado académico de Maestro
en Gestion Publica, para tal propésito debe cumplir con un requisito académico de presentar
un proyecto de tesis: “Capacitacion y capacidades laborales de los trabajadores
administrativos nombrados de la Universidad Nacional de Tumbes, 2023” y desarrollarlo. Y
para su ejecucion del informe final de tesis, es necesario, tener informacién de la PEA de su
poblacion laboral. Asimismo, que me brinden facilidades para la aplicacion de instrumentos
de recoleccion de datos: observacion, encuestas y otros instrumentos de campo conexos a

la investigacion.

Para este cometido, solicito a usted Sefior alcalde la debida autorizacion para obtener
la informacion solicitada y las facilidades para aplicar las técnicas de campo y recopilar otra
informacién pertinente de su representada, de esta manera culminar con éxito el trabajo de

investigacion y lograr mi objetivo académico.

Conocedor de alto espiritu de colaboracion, me despido, agradeciéndole por anticipado
por su valioso apoyo.

7 Atentamente,

Bach. Rujel Noriega, Davis Joel
Cdodigo ORCID: 0009-0007-9449-4425

Tesista
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Anexo 4. Cuestionario de capacitacion

I. Presentacion

Tenga Ud., un buen dia, la siguiente encuesta tiene como objetivo conocer su opinién sobre
la: “Capacitacion y capacidades laborales de los trabajadores administrativos
nombrados de la Universidad Nacional de Tumbes, 2023”. La informacion proporcionada

es completamente andnima y se empleara para propositos académicos.

Il. Instrucciones
Lea cuidadosamente cada pregunta relacionada a la variable gestion por competencia, y
marque con un aspa (x) sélo una alternativa, la que considere mejor. Conteste todas las

proposiciones. teniendo en cuenta que cada nimero tiene un significado como se muestra:

Marque con una “X” repuesta que crea Ud. por conveniente en cada casilla teniendo encuenta

gue cada numero tiene un significado como se muestra:

5 Totalmente de acuerdo (TA)

4. De acuerdo (DA)
3. Indeciso (1)
2. En desacuerdo (ED)

1. Totalmente en desacuerdo (TD)

lll. Informacion general:
Datos del encuestado
Edad:

Cargo que ocupa:

Tiempo de servicios
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Variable: Capacitacion

N° ltems TA | DA ED | TD
5 4 2 1
Deteccion de las necesidades de capacitacion
(diagnéstico).
La capacitacion desarrolla el potencial para mejorar y
1 | fortalecer las habilidades, capacidades y destrezas
laborales.
5 Las capacitaciones deberian estar correlacionadas con la
mision y propdsito institucional de la UNTUMBES
Existe un sistema documentado de la capacitaciéon en la
3 | UNTUMBES que sirva como historial de los certAmenes y/o
eventos, tiempos, proveedores y su costo.
Se cuenta con un programa, anual, semestral o trimestral
4 | de capacitacion, presupuestado para el personal
administrativo.
La universidad tiene un modelo de indicadores que permita
5 | medir la efectividad e impacto de las acciones de
capacitacion
Programa de capacitacion
5 El proceso de las capacitaciones sistematicas, se orienta a
contribuir a los objetivos institucionales de la organizacion.
El &area administrativa donde trabaja cuenta con
7 | actividades de capacitacion y son relacionados a las
funciones del puesto de trabajo.
8 El programa demuestra un compromiso con la mejora
continua del trabajador y de su desarrollo profesional.
Los objetivos del programa de capacitacion especifican
9 | adecuadamente las capacidades y competencias de los
trabajadores administrativos.
10 Se implementan estrategias de capacitacion a fin de
contribuir y fortalecer el trabajo en equipo.
Ejecucidén de la capacitacion
N° Preguntas
11 | La capacitacion genera ventaja competitiva institucional
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Con la puesta en marcha del programa de capacitacion se

12 - o
puede alcanzar los objetivos planteados de la institucion

13 Los trabajadores administrativos valoran la capacitacion
recibida para el uso de TIC dentro de su cargo

14 El programa de capacitacion formulado satisface las
necesidades y expectativas de los empleados

15 El material y el método utilizado en las capacitaciones fue
el adecuado y suficiente para asimilar los conocimientos.

Evaluacion de la capacitacion

16 La capacitacion recibida en los ultimos afios ha mejorado
y/o modificado la conducta de los empleados.

17 El tiempo y el momento para brindar los certamenes de
capacitacion fue el adecuado.

18 Los procesos de evaluacion de resultados se cumplen
oportunamente.

19 Las capacitaciones recibidas son de gran ayuda laboral y
le permite empodéralo.

20 Se aplican los conocimientos adquiridos en la realidad

laboral.
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Anexo 5. Cuestionario capacidades laborales
I. Presentacion
Tenga Ud., un buen dia, la siguiente encuesta tiene como objetivo conocer su opinién sobre
la: “Capacitacién y capacidades laborales de los trabajadores administrativos
nombrados de la Universidad Nacional de Tumbes, 2023”. La informacion proporcionada

es completamente anénima y se empleara para propositos académicos.

Il. Instrucciones
Lea cuidadosamente cada pregunta relacionada a la variable gestiéon por competencia, y
marque con un aspa (x) solo una alternativa, la que considere mejor. Conteste todas las

proposiciones. teniendo en cuenta que cada nimero tiene un significado como se muestra:

Marque con una “X” repuesta que crea Ud. por conveniente en cada casilla teniendo encuenta

gue cada numero tiene un significado como se muestra:

5 Totalmente de acuerdo (TA)

4. De acuerdo (DA)
3. Indeciso (1)
2. En desacuerdo (ED)

1. Totalmente en desacuerdo (TD)

lll. Informacion general:
Datos del encuestado
Edad:

Cargo que ocupa:

Tiempo de servicios
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Variable: Capacidades laborales

NO

ltems

TA

DA

Capacidades técnicas

El personal posee los conocimientos vy
habilidades necesario para el desarrollo de las
funciones del puesto de trabajo

Mantiene una predisposicion por el servicio al
publico

Cuenta con la confianza y seguridad para el
ejercicio de sus funciones

Capacidades analiticas

Se tiene una visién holistica al ejecutar sus
funciones.

Se evallan las acciones y/o actividades en
funcioén a los planes estratégicos.

Se efectan un analisis externo e interno
para determinar las acciones estratégicas y
tacticas.

Capacidades para latoma de decisiones

Se posee habilidad para resolver problemas vy
toma en cuenta la participacion de los
colaboradores.

En acciones de contingencia demuestral
inteligencia emocional para la atencién que el
caso amerita

Se provee de informacion y alternativas para la
resolucion de problemas

Capacidades informaticas

10

Esta capacitado en las tecnologias de la
informacién y comunicacion (TICs), para el
desarrollo de sus actividades.

11

Aplica softwares informaticos para dar mayor
agilidad a las funciones técnicas Yy
administrativas del puesto de trabajo.

12

Se tiene una comprension conceptual de la
informética en el escenario laboral

Capacidades para tratar con las personas

13

Demuestra iniciativa y proactividad para
escuchary comprender a sus compafieros de
trabajo

14

Se demuestra el intercambio de ideas en las
ordenes e instrucciones que se trasmiten en
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la realizacion del trabajo

15 Con la aplicacion de la comunicacién asertiva

se respetan los derechos de las personas.
Capacidades conceptuales

16 Poseen actitud y disposicion por el cambio
organizacional

17 Interrelaciona la ejecucion de sus acciones con
las acciones que se realizan en todos los
puntos de la organizacion.

18 Considera que la formacién y capacitacion

individual y/o equipo es favorable en la
efectividad institucional.

Muchas gracias
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Anexo 6. Fiabilidad de variable capacitacion

Suma
Iltems

59

60
57

59

60
60
58
60
59

58
58
60
56
59
49

57

60
47

43

60

p20

0.23 | 22.1475

pl9

0.09

pl8

0.16

pl7

0.31

plé

0.16

p15

0.09

pl4

0.29

pl3

0.09

pl2

0.09

pll

0.16

pl0

0.09

p9

0.29

p8

0.16

p7

0.09

p6

0.29

p5

0.09

p4

0.09

p3

0.16

p2

0.05

pl

N°

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20

VARP

: Sumatoria de las Varianzas de los Items

: La Varianza de la suma de los Items

<
&}
I
o
c
o
ot
O
[0}
o
%)
= 8
Q <
= [0}
) °
° 2
c
3] Q
IS O
e Y
7}
< o
w O
3\
N &~
X AN D
N
[V
N Rl
+
1 —1
— BR
|l 0|2
a
2 9
~ |
~
[ _
[ 2
—{
0_
~
o
~
Il
S
o
Ng
1
—
I
¥ X
[Te) 00
N~ ~ ©
[{e) [e) o]
o ~d
a @
N O
~ I
@S
W 0 o

87



Anexo 7. Fiabilidad de variables de capacidades laborales

Suma
Items

52

53
48

51

53
54

51

54
52

54
51

54
50
53

46

53
54
46

45

54

p18

pl7

pl6

pl5

pl4d

p13

pl2

pll

pl0

P9

P8

p7

p6

p5

p4

p3

p2

pl

0] 0.0499 | 0.2715 | 0.0942 | 0.0942 | 0.0499 | 0.0942 | 0.133 | 0.133 | 0.0942 | 0.2493 | 0.338 | 0.1662 | 0.0942 | 0.0942 | 0.1662 | 0.0942 | 0.0942 | 8.2992

N°

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20

VARP

. El nimero de items

K

2
L

Y
St

1+

K
k-1
-

18
=17

K=
K-1

2.310249

S?

: Sumatoria de las Varianzas de los items
: La Varianza de la suma de los items
Coeficiente de Alfa de Cronbach

2
i

Y,

8.299169

ST2 =

s?
a

|

2.310249
8.299169

18
18 —1

a =

0.764078

a=
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Anexo 8. Rango de coeficiente de correlacion de Spearman

Valor Significado
-1 Correlacion negativa grande y perfecta.
-0.9a-0.99 Correlacion negativa muy alta.
-0.7a-0.89 Correlacion negativa alta.
-0.4a-0.69 Correlacion negativa moderada.

-0.2a-0.39 Correlacion negativa baja.

-0.01 a-0.19 Correlacion negativa muy baja.

0 Correlacion nula.

0.01a0.19 Correlacion positiva muy baja.
0.2a0.39 Correlacion positiva baja
0.4a0.69 Correlacion positiva moderada.
0.7a0.89 Correlacion positiva alta.
0.9a0.99 Correlacion positiva muy alta.

1 Correlacion positiva grande y perfecta

Fuente: Spearman, '(1927)
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Anexo 9. Oficio de respuesta de autorizacion de tesis

7 iR\ UNIVERSIDAD NACIONAL DE TUMBES
§ =~ % DIRECCION GENERAL DE ADMINISTRACION
\\e T,‘ UNIDAD DE RECURSOS HUMANOS
\“== " Ciudad Universitaria Barrio Pampa Grande S/N Tumbes

"Afo del Bicentenario, de la consolidacion de nuestra Independencia. y de la conmemoracién de las heroicas

batallas de Junin y Ayacucho™.
Tumbes, 07 de mayo de 2024.

OFICIO N° 0165 - 2024/UNTUMBES-R-DADM-URRHH.

Sr.
DAVIS JOEL RUJEL NORIEGA.
Estudiante de la Escuela de Postgrado de la Universidad Nacional de Tumbes.

Presente.-
ASUNTO : AUTORIZACION PARA REALIZAR ENCUESTA.
De mi consideracion

Es grato dirigirme a usted, a fin de saludarlo muy cordialmente y a la vez
hacer de su conocimiento que, como estudiante de la Escuela de Postgrado de esta casa de
estudios, se le brindara las facilidades para que realice sus encuestas de Maestria en Gestion
Publica, al personal administrativo nombrado de la Untumbes.

Por tanto, esta dependencia, le brinda todas facilidades respectivas para
que realice dicha actividad.

Sin otro particular, es propicia la oportunidad para expresarle las muestras
de mi especial consideracion.

2]

Uliha &

F;Qsﬁ

Ce
-Archivo.

PMP/Jefe
Hrr/sec.
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