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RESUMEN

El presente estudio de investigacion, titulado "Capacitacion y Desarrollo de
Competencias en la Direccién de Recursos Humanos del Gobierno Regional de Pasco
2023", tuvo como objetivo principal determinar la relacién entre las variables de
Capacitacién y Desarrollo de Competencias. Este trabajo se enmarca en una
investigacion de tipo basica y de nivel descriptivo correlacional. Se utilizé el método
cientifico como general y, especificamente, los métodos deductivo e inductivo. El disefio
de investigacion fue no experimental y de corte transversal.

La muestra seleccionada para este estudio consisti6 en 16 personas
pertenecientes al area de recursos humanos del Gobierno Regional de Pasco. La
técnica utilizada fue la encuesta, implementada mediante un cuestionario validado y
con un alto nivel de confiabilidad, con coeficientes Alpha de Cronbach de 0.927 y 0.931.

Para la prueba de hipétesis se empled el software SPSS v28, revelando una
relacion directa y significativa entre las variables estudiadas, con un coeficiente de
correlacion (Rho) de 0.736, indicando una fuerte correlacion positiva (p<0.001). Es
decir, se confirma la existencia de una relacion significativa entre la capacitacion y el
desarrollo de competencias en la direccion de recursos humanos del Gobierno Regional
de Pasco en el afio 2023.

Palabras clave: Capacitacion, desarrollo de competencias, direccion de

recursos humanos, Gobierno Regional de Pasco



ABSTRACT

The present research study, titled "Training and Competency Development in the
Human Resources Department of the Regional Government of Pasco 2023," had the
primary objective of determining the relationship between the variables of Training and
Competency Development. This work is framed as basic research at a descriptive
correlational level. The scientific method was used generally, and specifically, the
deductive and inductive methods. The research design was non-experimental and
cross-sectional.

The sample selected for this study consisted of 16 people belonging to the
human resources area of the Regional Government of Pasco. The technique used was
a survey, implemented through a validated questionnaire with a high level of reliability,
with Cronbach's Alpha coefficients of 0.927 and 0.931.

For hypothesis testing, SPSS v28 software was used, revealing a direct and
significant relationship between the studied variables, with a correlation coefficient (Rho)
of 0.736, indicating a strong positive correlation (p<0.001). In other words, it confirms
the existence of a significant relationship between training and competency
development in the human resources area of the Regional Government of Pasco in
2023.

Keywords: Training, competency development, human resources management,

Regional Government of Pasco



INTRODUCCION

El desarrollo efectivo del capital humano es fundamental para cualquier
organizacion, y esto es particularmente cierto en el sector publico. La capacitacion y el
desarrollo de competencias no solo mejoran la eficiencia y eficacia del personal, sino
que también tienen un impacto significativo en la moral, la satisfaccién laboral y la
retencién de empleados. Un personal bien capacitado es mas capaz de adaptarse a
nuevas tecnologias, procesos y normativas, lo cual es vital en un entorno de cambios
constantes.

Asi mismo, la inversion en capacitacion y desarrollo puede conducir a una
mejora en la calidad de los servicios publicos, lo que a su vez mejora la confianza y la
satisfaccion de los ciudadanos. En el caso especifico de la direccion de recursos
humanos del Gobierno Regional de Pasco, esto se traduce en una mayor capacidad
para implementar politicas efectivas, gestionar proyectos de desarrollo y responder a
las demandas de la comunidad de manera mas eficiente y efectiva.

A través de un enfoque metodoldgico riguroso y una perspectiva teérica sélida,
este trabajo contribuira al entendimiento y la mejora continua de la gestion del talento
en el sector publico regional.

En conformidad con el reglamento de grados y titulos de nuestra alma mater,
esta tesis se presenta estructurada en cuatro capitulos, de acuerdo al esquema
siguiente:

Capitulo I: Problema de Investigacion. En este capitulo, se identifica y define el
problema de investigacion, se delimita el alcance del estudio y se formulan tanto el
problema general como los problemas especificos. Ademas, se establecen los objetivos
generales y especificos, asi como la justificacion y las limitaciones de la investigacion.

Capitulo II: Marco Tedrico. Este capitulo abarca los antecedentes del estudio,
las bases tedricas y cientificas, y la definicién de términos clave. Asimismo, se formulan
las hipétesis generales y especificas, se identifican las variables y se definen de manera

operacional junto con sus indicadores.



Capitulo Ill: Metodologia y Técnicas de Investigacién. Aqui se describen el tipo
y nivel de investigacion, los métodos utilizados, el disefio del estudio, la poblacion y
muestra seleccionada, las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, y la
validacién y confiabilidad de estos instrumentos. También se detallan las técnicas de
procesamiento y analisis de datos, el tratamiento estadistico y la orientacién ética,
filosofica y epistemoldgica.

Capitulo 1V: Resultados y Discusién. Este capitulo presenta los resultados del
trabajo de campo, el analisis e interpretacion de los datos, la prueba de hipodtesis y la
discusion de los hallazgos.

Finalmente, se incluyen las conclusiones y recomendaciones derivadas de la
investigacion, asi como las referencias bibliograficas y los anexos que contienen los
instrumentos de recoleccion de datos utilizados.

Los Autores.

\Y
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11.

CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION
Identificacion y determinacién del problema

En nuestra realidad, la orientaciéon principal de la capacitacion ha sido
hacia la instruccién, confinando a un segundo plano la formacion integral. Este
enfoque ha subrayado la insuficiencia de la mera transmision de conocimientos
para provocar cambios significativos en los comportamientos individuales. Esta
situacion resalta la necesidad de aprender de adoptar perspectivas innovadoras
que no solo se centran en la adquisicion de conocimientos, sino que también
estimulan el desarrollo del potencial arraigado en las dimensiones
fundamentales de la personalidad.

Este analisis conduce a la conclusién de que es esencial explorar nuevas
perspectivas y trabajar desde enfoques alternativos que fomenten un
aprendizaje mas holistico y aplicado. Al reconocer que el término "competencia"
no solo abarca habilidades técnicas, sino también las caracteristicas intrinsecas
de la personalidad que se manifiestan como comportamientos, se vuelve crucial
adoptar enfoques que permitan el despliegue de un rendimiento exitoso en el
entorno laboral.

Finalmente, la capacitacion efectiva debe trascender la simple entrega

de datos y abrazar estrategias que consideren la formacién de manera integral.



Esto implica no solo impartir conocimientos, sino también cultivar las habilidades
sociales, emocionales y de comportamiento que son fundamentales para un
desempenio efectivo en el ambito laboral.

Ademas, es esencial reconocer la importancia de trabajar con el talento
intrinseco en cada individuo. La capacitacion no debe limitarse a ser
simplemente una respuesta a la falta de habilidades técnicas, sino que también
debe actuar como un catalizador para desligar y potenciar las competencias
innatas y las caracteristicas personales que contribuyen a un rendimiento
excepcional en el puesto de trabajo.

En este sentido, preservamos por una evolucién en la idea de la
capacitacion, apartandonos de modelos tradicionales enfocados Unicamente en
la transferencia de conocimientos y avanzando hacia enfoques mas integrales
y personalizados. Al considerar las competencias como expresiones
conductuales derivadas de las caracteristicas intrinsecas de la personalidad, se
abre la puerta a estrategias de capacitacion que no solo promueven un cambio
genuino y perdurable en el comportamiento de los profesionales, sino que
también impulsan un desempefio laboral mas efectivo y adaptable.

El ambito de Recursos Humanos en el Gobierno Regional de Pasco
presenta multiples complejidades y dindamicas que requieren una atencion
cuidadosa. En este contexto, la capacitacion y el desarrollo de competencias
surgen como elementos cruciales para el rendimiento efectivo del personal en
estas areas. Sin embargo, es esencial identificar y comprender los problemas y
obstaculos que podrian estar afectando la eficacia de estos procesos.

Debemos comprender que la capacitacion establece un procedimiento
organizado y sistematico orientado al proceso de conocimientos, habilidades y
actitudes especificas con la intencion de desarrollar el rendimiento laboral.

dentro del ambito de la gestion del talento humano.



1.2.

Uno de los primeros aspectos a considerar es el nivel actual de
competencias del personal en Recursos Humanos. ¢ El equipo cuenta con las
habilidades y conocimientos necesarios para abordar las demandas cambiantes
del entorno laboral y las necesidades especificas de la region de Pasco?
Ademas, es importante valorar la efectividad de los programas de capacitacion
implementados hasta el momento. ;Estos programas estan alineados con las
necesidades reales del personal y la organizacién en general?

La percepcion del personal en relacion a la eficacia de los programas de
capacitacion también es un elemento decisivo a considerar. ¢Existe una
satisfaccién general con las oportunidades de desarrollo proporcionadas? ¢ El
personal siente que las competencias adquiridas se traducen efectivamente en
un mejor desempefio laboral?

Oftro aspecto clave es identificar y comprender cualquier obstaculo o
limitacion en la implementacion de programas de capacitacién. ¢ Hay barreras
culturales, financieras o logisticas que puedan estar afectando la efectividad de
estos programas de capacitacion?

Por lo mencionado anteriormente nos preguntamos "En el Gobierno
Regional de Pasco, existe la necesidad de evaluar y mejorar los procesos de
capacitacion y desarrollo de competencias en la direccion de recursos humanos
para garantizar un desempeno laboral efectivo y la adaptabilidad a los desafios
organizacionales y regionales en el afio 2023."

Delimitacién de la investigacion
1.2.1. Delimitacion espacial

La investigacion se ejecutara en las instalaciones del Gobierno Regional

de Pasco, ubicado en el Edificio Estatal N° 01 San Juan Pampa, del distrito de

Yanacancha, de la Provincia de Pasco, Regién Pasco.
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1.2.2. Delimitacién temporal

La exploracion tuvo como espacio de duracion de los meses (de enero a
diciembre) del afio 2023.

1.2.3. Delimitacién social

Alcanzo a todos los colaboradores de la Direccion de Recursos
Humanos del Gobierno Regional de Pasco.

1.2.4. Delimitaciéon conceptual

Capacitacion:

Chiavenato (2008), define: “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
funcién de objetivos definidos” (p. 386).

Desarrollo de competencias:

“‘Las competencias se valoran por la relacion de causa y efecto en el
puesto de trabajo- productividad- y su desempefo. Se menciona que estan
vinculadas a una situacién especifica, porque su aplicacion puede dirigirse a
otras actividades de interés para las organizaciones”. (Guerrero y Narvaez,
2013, 397)

Formulacion del problema
1.3.1. Problema general

¢ Cual es el nivel de relaciéon de la capacitacion y el desarrollo de
competencias en el area de recursos humanos del Gobierno Regional de Pasco
20237
1.3.2. Problemas especificos

a) ¢Cual es el nivel de relacion de planificacion de la capacitacion y el

desarrollo de competencias en el area de recursos humanos del

Gobierno Regional de Pasco 20237



1.4.

1.5.

b) ¢Cual es el nivel de relacion de ejecucion de la capacitacion y el
desarrollo de competencias en el area de recursos humanos del
Gobierno Regional de Pasco 20237
c) ¢Cual es el nivel de relacion de evaluacién de la capacitacion y el
desarrollo de competencias en el area de recursos humanos del
Gobierno Regional de Pasco 20237
Formulacion de objetivos
1.4.1. Objetivo general
Determinar el nivel de relacion de la capacitacion y el desarrollo de
competencias en el area de recursos humanos del Gobierno Regional de Pasco
2023.
1.4.2. Objetivos especificos
a) Establecer el nivel de relacion de planificacion de la capacitacion y
el desarrollo de competencias en el area de recursos humanos del
Gobierno Regional de Pasco 2023.
b) Comprobar el nivel de relacion de planificacion de la capacitacion y
el desarrollo de competencias en el area de recursos humanos del
Gobierno Regional de Pasco 2023.
c) Demostrar el nivel de relacion de planificacién de la capacitacion y
el desarrollo de competencias en el area de recursos humanos del
Gobierno Regional de Pasco 2023.
Justificacion de la investigacion
1.5.1. Justificacion Teorica
Nuestra indagacion anhela a llenar un vacio en la literatura académica
al abordar de manera integral la aplicaciéon de la capacitacion en entidades
publicas, proponiendo enfoques delimitados y soluciones a retos comunes que
alcanzan brotar en la implementacion y operacién, ademas de tener un impacto

contiguo en la comunidad académica, asimismo tiene el potencial de formar un
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impacto positivo en la gestion gubernamental al suscitar practicas mas eficientes
y efectivas.
1.5.2. Justificacion Metodolégica

En la realizacion de nuestra investigacién, nos afirmaremos en enfoques
metodoldgicos sélidos, técnicas comprobadas, procesos esmeradamente
disefiados, procedimientos rigurosos e instrumentos concienzudamente
aprobados por profesionales expertos en el campo. A través de esta cuidadosa
seleccion de herramientas, nos aseguraremos de que el proceso de recopilaciéon
y analisis de datos sea confiable y valido, asi como los instrumentos generados
puedan servir a futuras investigaciones.
1.5.3. Justificacion de Conveniencia

La investigacion ofertada procura asemejar cual es la relacion entre la
capacitacion y el desarrollo de capacidades, Esto consentira identificar el nivel
de relacion entre las variables estudiadas, con la intencion de mejorar la gestion
de capacitacion y el desarrollo de capacidades en el GOREPA.
Limitaciones de la investigacion

La principal limitacién de nuestro estudio, fue el de caracter econémico,
toda vez que el financiamiento del mismo se cubridé con nuestros propios
capitales, del mismo modo otra restriccion significativa fue la falta de
disponibilidad de tiempo de nuestros encuestados para manifestar el
cuestionario, alegando en la mayoria de veces su enorme carga laboral. Pero
al final se lograron superar todas estas limitaciones para poder presentar

nuestro informe final.



2.1.

CAPITULO Il
MARCO TEORICO

Antecedentes de estudio
2.1.1. Antecedentes a nivel internacional

Briones (2020) en la indagacion “La capacitacion por competencias
como modelo de gestion del desempenio laboral en Cnel Ep — unidad de negocio
Guayaquil” cuyo objetivo principal fue “la gestion de los recursos humanos por
competencias laborales, y dentro de ella, la capacitacion del personal de CNEL
EP — Unidad de Negocio Guayaquil” (p. 4), fue una investigacion cuantitativa, de
nivel correlacional, los métodos empleados fueron el inductivo, deductivo,
analitico, sintético, y analitico- sintético, la muestra fue de 210 personas, para
recoger la informacién se empled la encuesta como técnica, con su instrumento
el cuestionario, al finalizar se concluyé que:

Los servidores publicos y los directivos de CNEL EP - Unidad de Negocio

Guayaquil, consideran que con la implementaciéon del modelo de gestion

por competencias se mejoraran los resultados organizacionales, este

criterio se obtuvo como resultado de la encuesta implementada, quienes

coinciden en afirmar que con el programa de capacitacion por

competencias se mejorara el desempefio laboral. (p. 36)



Vizcaino (2019) en la indagacion titulada “Formacién y desarrollo por
competencias de los trabajadores y su eficiencia y eficacia en la Direccién de
Investigacion de la Escuela Politécnica Nacional de la ciudad de Quito para el
2019” que se planteé como objetivo principal “Establecer un modelo de
capacitacion para los trabajadores de la Direccidn de Investigacion de la Escuela
Politécnica Nacional basado en las competencias existentes” (p. 33), fue una
investigacion cualitativo y cuantitativo, de tipo exploratorio, para recolectar los
datos se empledé como técnica la encuesta, con su instrumento el cuestionario
en la escala de Likert, la muestra la conformaron 17 personas, la conclusion
principal manifiesta que:

Se ha podido corroborar en el presente estudio, actualmente las

organizaciones estan poniendo mayor interés en el recurso humano, al

ser un recurso valioso para cualquier empresa; por ello, es indispensable
emplear diversas estrategias que permitan mejorar las competencias de
los trabajadores, para que de esta manera su desempefio mejore y se
logre la consecucion de los objetivos organizacionales, minimizando
recursos, tiempos y generando un valor agregado. (p. 109)
2.1.2. Antecedentes a nivel nacional

Ramos (2022) en la indagacion “Gestion de la capacitacion y desarrollo
de competencias laborales en la Municipalidad Provincial de San Antonio de
Putina, 2021” cuyo objetivo principal fue “determinar la relacion entre la Gestion
de la capacitacion y el desarrollo de competencias laborales en la Municipalidad
Provincial de San Antonio de Putina, 2021” (p. 4), fue una investigacion de tipo
basica, de disefio no experimental, transversal, correlacional, la muestra fue de
105 personas, para la recoleccipon de datos se empleo como tecnica la
encuesta, con su instrumento el cuestionario con 20 y 22 preguntas por cada

variable, en su conclusion principal noa manifiesta que:



Se determind que hay una relacion significativa entre las variables
gestion de la capacitacion y desarrollo de competencias laborales,
ademas que un 54.3% de los encuestados indica que la variable gestion
de la capitacién esta en un nivel eficiente y el 54.3% de los encuestados
ha logrado el desarrollo de competencias laborales, es decir que una
capitacion eficaz del personal en términos de mejora de los empleados,
conocimiento del trabajo, habilidades, competencia y moral, mejora el
desenvolvimiento de los servidores en términos de productividad,

puntualidad y calidad del trabajo. (p. 30)

Alva et al. (2022) en la indagacion “Gestion de la capacitacion en el
Servicio Civil del Ministerio de la Produccién” se plantearon como su objetivo
principal “Determinar los factores que dificultan en la gestién de la capacitacion
y Proponer lineamientos estratégicos de mejora para su contribucién efectiva al
logro de los objetivos institucionales” (p. 12) fue una investigacién de tipo
aplicada, de nivel exploratoria, la técnica principal utilizada fue la entrevista, en
su conclusion principal se manifiesta que:

De acuerdo a Servir, en el afio 2018 se muestra que de 362 instituciones

gue se encontraban obligadas a presentar su PDP, solo lo hicieron 146

instituciones (alrededor del 40%) y de estos solo ejecutaron 118

instituciones (alrededor del 81%); asimismo, las entidades que no

presentaron PDP que son 216, no ejecutaron 184 instituciones

(alrededor del 85%), de acuerdo a la plataforma nacional de datos

abiertos, existen aproximadamente 3084 instituciones publicas entre

gobierno nacional, regional, local y organismos autbnomos, y de este

total de instituciones solo 362 instituciones estaban obligadas a

presentar la matriz del PDP en el afio 2018 (alrededor del 12%). (p. 79)

Zeballos (2021) en la indagacion “Capacitacion laboral y desarrollo de

competencias en el personal de la Gerencia General del Poder Judicial — Lima



2021” cuyo objetivo principal fue “definir el vinculo de la capacitacion laboral con
el reforzamiento de habilidades en los trabajadores de la Gerencia General del
Poder Judicial — Lima 2021” (p. 3), fue una investigacién de tipo basico, de
disefio no experimental, se trabajé con una muestra de 86 personas, la
recoleccion de datos se dio mediante la encuesta con su instrumento el
cuestionario, al finalizar su conclusién principal manifiesta que:

Se logro definir el vinculo de la capacitacion laboral y las habilidades

laborales segun los trabajadores de la Gerencia General del Poder

Judicial en el periodo 2021, de manera que se concluyé que si existe

dicha relacién directa y muy fuerte de (0.981 con sig. = 0.000 < 0.01). (p.

30)

Perez (2021) en la indagacion “Capacitacién laboral y desempefio en el
trabajo en los colaboradores de la empresa Corporacion Life, Chorrillos — 2021”
que se plante6 como objetivo general “Determinar la relacion entre la
capacitacion laboral y el desempefio en el trabajo en los colaboradores de la
empresa Corporacion Life, Chorrillos — 2021” (p. 21), la investigacion es de
enfoque cuantitativo, de tipo descriptiva. de nivel correlacional, el método
empleado fue el hipotético deductivo, de disefio no experimental, el tamafo de
la muestra fue de 123 personas, la recoleccion de datos se realizé mediante la
aplicacion del cuestionario (uno por cada variable) con 32 y 30 preguntas
respectivamente, en su conclusion principal, nos manifiesta que:

Se demuestra la existencia de una correlaciéon positiva considerable

(Rho=0.641) a un nivel de significancia de 0.000 entre la capacitacion

laboral y el desempenfo en el trabajo en los colaboradores de la empresa

Corporacion Life S.A.C., Chorrillos — 2021. Se concluye que, en la

organizacion se capacita constante al personal ante los cambios vy

actualizaciones utilizando métodos practicos y dinamicos, llegandoles a
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2.2,

buen entendimiento que tengan como finalidad de mejorar el desempefio

laboral. (p. 94)
2.1.3. Antecedentes a nivel local

Toscano (2022) en la indagacién “Capacitacion laboral y su implicancia
en el desempefio de los colaboradores administrativos de la UNDAC Pasco —
2020” que tuvo como obijetivo principal “Determinar la relacion que existe entre
la capacitacion laboral y el desempefio de los colaboradores administrativos de
la UNDAC Pasco — 2020” (p. 4), la investigacién fue de tipo aplicada, de nivel
descriptivo correlacional, se empleé como método general el cientifico y como
especificos descriptivo, analitico — sintético y correlacional, de disefio No
Experimental: transeccional—- descriptivo—correlacional. La técnica empleada fue
la encuesta y su instrumento el cuestionario, la muestra fue de 190 personas, al
finalizar se concluye que:

La evidencia empirica ha corroborado la Capacitacion Laboral se

relaciona de forma positiva con el Desempefio de los colaboradores

administrativos de la UNDAC Pasco-2020. La intensidad de relacion

hallada es de rs=73,2% que tiene asociado una probabilidad

p.=0,0000<0,005 por lo que dicha relacion es positiva. En el 61,6% de

los casos consideran que la Capacitacién Laboral es regular y el 52,1%

de los casos consideran que el nivel de desempefio es regular. (p. 70)
Bases tedricas — cientificas
2.2.1. Capacitacion

La capacitacion constituye un procedimiento organizado y sistematico
orientado a la obtencion de conocimientos, habilidades y actitudes especificas
con el propdsito de potenciar el rendimiento laboral. Dentro del ambito de
Recursos Humanos, la capacitacion engloba un conjunto de actividades
estratégicamente concebidas para elevar las competencias y el bagaje de

conocimientos del personal en areas fundamentales para el cumplimiento
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efectivo de sus responsabilidades y funciones laborales. Este proceso no solo
se focaliza en el desarrollo individual de los empleados, sino que también
contribuye a fortalecer la capacidad colectiva del equipo, propiciando un
ambiente laboral mas productivo y eficiente. En esencia, la capacitacion en
Recursos Humanos se erige como un medio esencial para fomentar el
crecimiento profesional y la adaptabilidad de los colaboradores ante los desafios
cambiantes del entorno laboral.

En el contexto trazado por la Ley N° 30057 (2013), también conocida
como la “Ley del Servicio Civil’, se detalla y rige de manera exhaustiva el
desarrollo del proceso de capacitacion. Se establece claramente que el
proposito central de este proceso es impulsar una mejora sustancial en el
desempeno de los servidores civiles, con el objetivo ultimo de proporcionar
servicios de alta calidad a los ciudadanos. Ademas de este rumbo en la
excelencia en el servicio, la regulacién subraya la intencion de fortalecer y
enriquecer las capacidades individuales de los servidores civiles, reconociendo
la capacitacion como una estrategia esencial para la consecucion exitosa de los
objetivos institucionales.

En este marco normativo, la capacitacion no solo se interpreta como un
medio para elevar el rendimiento laboral, sino también como una via significativa
para potenciar las habilidades y conocimientos de los servidores civiles,
contribuyendo asi a un desempefio mas eficaz y al logro efectivo de los objetivos
organizativos. De esta manera, se establece claramente la capacitacién como
una herramienta importante y fundamental dentro del ambito de recursos
humanos, manifestando su papel crucial en el fortalecimiento de las
capacidades individuales y colectivas para cumplir con éxito las metas
institucionales. En resumen, la Ley N° 30057 reconoce la capacitacion como un

elemento esencial para impulsar la excelencia en el servicio publico y garantizar
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la satisfaccién de las necesidades de los ciudadanos. De acuerdo con la OCDE
(2020)
La capacitacién es una funcion importante de la GRH, especialmente
para las capacidades que se vuelven obsoletas rapidamente en el marco
de organizaciones publicas que buscan mantener una fuerza laboral
estable. La mayoria de los paises de ALC tienden a asignar a la
capacitacion un papel destacado en sus agendas. Sin embargo, debido
a la complejidad y la escala, su disefio y puesta en marcha son
desafiantes y dependen de varios aspectos, como su coordinacion y su
ejecucion, el disefio de la oferta y plan de capacitacion. (p. 116)
Etapas de la capacitacion
La etapa de capacitacion constituye un elemento fundamental dentro de
la estrategia de gestidn del talento en cualquier entidad. Al detectar las carencias
de formacion, concebir e implementar programas de capacitacion eficaces,
evaluar su impacto y utilizar la retroalimentacién para perfeccionarlos, las
organizaciones pueden elevar el desempefio y la seguridad de sus
colaboradores, mantenerse competitivos y fomentar un entorno laboral positivo.
Si estas considerando instalar o perfeccionar tu proceso de capacitacion, en
Ludus poseemos la pericia y las herramientas necesarias para asistir. Ponte en
contacto con nosotros hoy mismo para obtener mas informacién acerca de cémo
podemos contribuir a fortalecer tu proceso de capacitacion y prevencion de

riesgos laborales.
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Capacitacién

Figura 1 Etapas de la capacitacion

Trasformaciéon de Aumento de
Informacion conocimiento

Desarrollar Mejorar habilidades y
Habilidades destrezas

Desarrollar Desarrollar/modificar
Actitudes comportamientos

Desarrollar Elevar el nivel de
Conceptos abstraccion

Fuente: Gomez, G. R. A. (2012).

Dimensiones de Capacitacion

a)

Planificacion de la capacitacion

“Es aquella en la cual se identifican las necesidades de capacitacion a
partir de los objetivos institucionales que pueden ser logrados con apoyo
de la capacitacion, aqui también se definen que acciones se van a
priorizar para ejecutarse durante el ejercicio fiscal” (Escuela Nacional de
Administracién Publica , 2021, p. 63)
Ejecucion de la capacitacion

Es la etapa en la cual se ejecutan las capacitaciones aprobadas en el
PDP, las acciones de seguimiento, se monitorea la realizacion de las
mismas y se asegura la participacion de los servidores civiles de la
entidad. (ENAP, 2021, p. 139)
Evaluacion de la capacitacion

“Esta etapa comprende las actividades que deben ser realizadas para
evaluar los resultados obtenidos de la accién de capacitacion una vez que
ésta ha terminado. En esta etapa pueden participar varios actores como la

Oficina de Recursos Humanos, los proveedores de capacitacion (internos
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y externos), jefes de érganos y unidades organicas, etc. segun el nivel de
evaluacién que se vaya a realizar” (ENAP, 2021, p. 209)
2.2.2. Desarrollo de competencias

El desarrollo de competencias representa un proceso dinamico vy
evolutivo a través del cual los colaboradores adquieren y perfeccionan
habilidades, conocimientos, actitudes y comportamientos esenciales para
desempefarse de manera eficaz en el ambito de Recursos Humanos. Este
proceso implica no solo la adquisicion inicial de habilidades relevantes, sino
también su constante mejora y adaptacién a medida que evolucionan las
demandas del entorno laboral. Dentro del contexto de Recursos Humanos, el
desarrollo de competencias abarca un espectro integral de aptitudes, desde
habilidades técnicas especificas hasta competencias interpersonales cruciales
para la gestion efectiva de relaciones laborales. En esencia, este proceso no
solo se concentra en el crecimiento individual de los profesionales, sino que
también contribuye a fortalecer la capacidad colectiva del equipo, generando un
impacto positivo en el desempefio general y la eficiencia del area. Asi, el
desarrollo de competencias en Recursos Humanos se revela como un pilar
fundamental para la adaptabilidad y el éxito continuo en un entorno laboral en
constante evolucion.

Tanto los conocimientos como las competencias son necesarios para
realizar cualquier tipo de trabajo. Sin embargo, la relacién entre ellos es
diferente. Los conocimientos constituyen la base del desempefio; sin los
conocimientos necesarios no sera posible llevar adelante el puesto o la tarea
asignada. No obstante, el desempeno exitoso se obtiene a partir de poseer las

competencias necesarias para dicha funcion. (Alles, 2009, p. 19)

15



Dimensiones de desarrollo de competencias

a)

Capacidades

Las capacidades de un colaborador abarcan su habilidad para adquirir
y poner en practica conocimientos especificos y destrezas técnicas en el
ambito laboral. Este concepto comprende la aptitud para comprender
conceptos complicados, asi como nuevas habilidades y aplicar eficazmente
el conocimiento adquirido en situaciones practicas y concretas. Ademas,
implica la capacidad de adaptarse y aplicar los conocimientos de manera
versatil, afrontando desafios y problematicas complejas con agudeza y
eficiencia. La adquisicion y aplicacion de estas capacidades contribuye
significativamente al rendimiento y la eficacia del individuo en su entorno
laboral.

Habilidades

Las habilidades, en un sentido amplio y esencial para el ambito laboral,
hacen referencia a la destreza y competencia del individuo en la aplicacion
practica de conocimientos y técnicas especificas. Este concepto abarca
otras dimensiones, englobando habilidades técnicas especializadas que
son criticas para la ejecucion eficiente de tareas especificas dentro de un
rol. Ademas, las habilidades también se despliegan al ambito interpersonal,
incorporando la capacidad del individuo para comunicarse efectivamente,
establecer relaciones laborales positivas y colaborar de manera eficaz en
equipos multidisciplinarios.

No obstante, las habilidades no se limitan Unicamente a estas esferas.
También abarcan cualquier destreza especifica requerida para desempenar
funciones laborales de manera exitosa, lo que puede contener habilidades
analiticas, habilidades de resolucion de problemas, habilidades creativas,
entre otras. En consecuencia, las habilidades no son simplemente

competencias técnicas.
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c) Actitudes

Las actitudes alcanzan las disposiciones mentales y emocionales que
ejercen una influencia significativa en el comportamiento de un individuo en
su entorno laboral. Este concepto abarca aspectos fundamentales que van
mas alla de las habilidades técnicas, delineando la naturaleza integral de la
interaccion humana en el contexto profesional. Entre estas dimensiones se
encuentran la ética laboral, un elemento concluyente que guia la conducta
ética y moral del individuo en sus actividades laborales.

El compromiso organizacional compone otro mecanismo esencial de
las actitudes, representando la conexion emocional y lealtad del empleado
hacia los objetivos y valores de la organizacién. Este enlace influye en la
motivacion y el esfuerzo dedicado a las responsabilidades laborales,
impactando directamente en el rendimiento y la contribucion general al éxito
organizacional.

Asimismo, la adaptabilidad se manifiesta como una actitud clave,
sefalando la disposicion del individuo para ajustarse y prosperar en
entornos laborales dinamicos y cambiantes. La capacidad de adaptarse a
nuevas circunstancias y retos se considera vital en un mundo laboral cada
vez mas complejo y fluido.

La disposicion para aprender, otra faceta esencial de las actitudes,
refleja la mentalidad de crecimiento del individuo. Esta actitud implica una
apertura constante a la adquisicién de nuevos conocimientos, habilidades y
perspectivas, asistiendo no solo al desarrollo personal sino también al
enriquecimiento del capital intelectual de la organizacion.

En conjunto, las actitudes no solo disefian cémo un individuo realiza
sus tareas, sino que también establecen el tono para la calidad de las
relaciones laborales y la cultura organizacional en su conjunto. Cultivar

actitudes positivas, éticas y proactivas no solo mejora la experiencia
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2.3.

individual en el trabajo, sino que también contribuye de manera importante
a un entorno laboral saludable, productivo y colaborativo.
Definicion de términos basicos

Adaptabilidad a los cambios del entorno: “Capacidad para identificar
y comprender rapidamente los cambios en el entorno de la organizacion, tanto
interno como externo; transformar las debilidades en fortalezas, y potenciar
estas ultimas a través de planes de accidn tendientes a asegurar en el largo
plazo la presencia y el posicionamiento de la organizacién y la consecucion de
las metas deseadas. Implica la capacidad para conducir la empresa —o el area
de negocios a cargo— en épocas dificiles, en las que las condiciones para operar
son restrictivas y afectan tanto al propio sector de negocios como a todos en
general, aprovechar una interpretacion anticipada de las tendencias en juego”
(Alles, 2009, p. 127)

Compromiso: “Capacidad para sentir como propios los objetivos de la
organizacion y cumplir con las obligaciones personales, profesionales vy
organizacionales. Capacidad para apoyar e instrumentar decisiones
consustanciado por completo con el logro de objetivos comunes, y prevenir y
superar obstaculos que interfieran con el logro de los objetivos del negocio.
Implica adhesién a los valores de la organizacion”. (Alles, 2009, p. 128)

Etica: “Capacidad para sentir y obrar en todo momento de acuerdo con
los valores morales y las buenas costumbres y practicas profesionales, y
respetar las politicas organizacionales. Implica sentir y obrar de este modo en
todo momento, tanto en la vida profesional y laboral como en la vida privada,
aun en forma contraria a supuestos intereses propios o del sector/organizacién
al que pertenece, ya que las buenas costumbres y los valores morales estan por
encima de su accionar, y la organizacion asi lo desea y lo comprende. (Alles,

2009, p. 132)
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Flexibilidad y adaptaciéon: “capacidad para trabajar con eficacia en
situaciones variadas y/o inusuales, con personas o grupos diversos. Implica
comprender y valorar posturas distintas a las propias, incluso puntos de vista
encontrados, modificar su propio enfoque a medida que la situacién cambiante
lo requiera, y promover dichos cambios en su ambito de actuacién” (Alles, 2009,
p. 134)

Iniciativa: “Capacidad para actuar proactivamente y pensar en acciones
futuras con el propésito de crear oportunidades o evitar problemas que no son
evidentes para los demas. Implica capacidad para concretar decisiones tomadas
en el pasado y la busqueda de nuevas oportunidades o soluciones a problemas
de cara al futuro”. (Alles, 2009, p. 136)

Innovacion y creatividad: “Capacidad para idear soluciones nuevas y
diferentes dirigidas a resolver problemas o situaciones que se presentan en el
propio puesto, la organizacién y/o los clientes, con el objeto de agregar valor a
la organizacién”. (Alles, 2009, p. 137)

Liderazgo: “Capacidad para generar compromiso y lograr el respaldo de
sus superiores con vistas a enfrentar con éxito los desafios de la organizacion.
Capacidad para asegurar una adecuada conduccion de personas, desarrollar el
talento, y lograr y mantener un clima organizacional arménico y desafiante”.
(Alles, 2009, p. 157)

Colaboraciéon: “Capacidad para brindar apoyo a los otros (pares,
superiores y colaboradores), responder a sus necesidades y requerimientos, y
solucionar sus problemas o dudas, aunque las mismas no hayan sido
manifestadas expresamente. Implica actuar como facilitador para el logro de los
objetivos, a fin de crear relaciones basadas en la confianza”. (Alles, 2009, p.
170)

Conocimientos técnicos: “Capacidad para poseer, mantener

actualizados y demostrar todos aquellos conocimientos y/o experiencias
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24,

2.5.

especificas que se requieran para el ejercicio de la funcién a cargo, y avivar de
manera constante el interés por aprender y compartir con otros los
conocimientos y experiencias propios”. (Alles, 2009, p. 174)

Trabajo en equipo: “Capacidad para colaborar con los demas, formar
parte de un grupo y trabajar con otras areas de la organizacion con el propésito
de alcanzar, en conjunto, la estrategia organizacional, subordinar los intereses
personales a los objetivos grupales. Implica tener expectativas positivas
respecto de los demas, comprender a los otros, y generar y mantener un buen
clima de trabajo”. (Alles, 2009, p. 195)

Formulacion de hipoétesis
2.4.1. Hipétesis general

Es alto el nivel de relacién de la capacitacion y el desarrollo de
competencias en el area de recursos humanos del Gobierno Regional de Pasco
2023.

2.4.2. Hipétesis especificas
a) Es alto el nivel de relacion de planificacion de la capacitacion y el
desarrollo de competencias en el area de recursos humanos del
Gobierno Regional de Pasco 2023.
b) Es alto el nivel de relacién de ejecucion de la capacitacion vy el
desarrollo de competencias en el area de recursos humanos del
Gobierno Regional de Pasco 2023.
c) Es alto el nivel de relacion de evaluacién de la capacitacion y el
desarrollo de competencias en el area de recursos humanos del
Gobierno Regional de Pasco 2023.
Identificacion de variables
Variable 1 (V1) = Capacitacion

Variable 2 (V2) = Desarrollo de competencias
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2.6. Definicion operacional de variables e indicadores

VARIABLE

DEFINICION

DIMENSIONES

ITEMS

Capacitacién

“La capacitacion 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
funcién de objetivos
definidos”
(Chiavenato, 2008, p.
386).

Planificacion de

la capacitacion

Ejecucion de la

capacitacion

Evaluacion de

la capacitaciéon

1,2,3,4,

5,6,7,8,

9,1,0,11,12.

Desarrollo de

competencias

“Las competencias se
valoran por la relacién
de causa y efecto en
el puesto de trabajo-
productividad- y su
desempeno. Se
menciona que estan
vinculadas a una
situacion especifica,
porque su aplicacion
puede dirigirse a otras
actividades de interés
para las
organizaciones”.
(Guerrero y Narvaez,
2013, 397)

Capacidades

1,2,3,4

Habilidades

5,6,7.8,

Actitudes

9,10, 11,
12
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3.1.

3.2.

3.3.

CAPITULO Il
METODOLOGIA Y TECNICAS DE INVESTIGACION
Tipo de investigacion

La investigacién es basica, la misma que de acuerdo con Pradeep (2018)
“Se dedica unicamente en fundamentos tedricos, pretende realizar indagaciones
para hallar resultados especificos basados en la experiencia cotidiana y
comparada con el conocimiento existente” (p. 127).

Nivel de investigacion

Fue de nivel correlacional, el que de acuerdo con Hernandez-Sampieri
Mendoza (2018) “Tiene como proposito conocer la relacion o grado de
asociacion que existe entre dos o mas conceptos, variables, categorias o
fendmenos en un contexto en particular” (p. 105)

Asi mismo es explicativo, el que segun Moisés et al. (2018) “mide la
existencia de relacion asimétrica entre variables. Es decir, establece el sentido
u orientacion de la relacion (causa-efecto o efecto-causa)” (p. 116).

Métodos de investigacion
El método general que utilizaremos en la presente investigacion es el

cientifico y como especificos el deductivo inductivo.
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3.4.

Diseno de investigacion

Se considera el disefio “no experimental” de corte transversal teniendo
en consideracion que las variables de estudio no fueron manipuladas ni se les
destino ningun procedimiento para modificar su estado inicial.

No experimental, por que de acuerdo con Hernandez Sampieri et al.
(2014) “Se trata de un disefio no experimental porque no se manipula ninguna
de las variables en estudio, sino que éstas se analizan tal y como suceden en la
realidad” (p. 67).

Asi mismo es Transversal ya que “es aquella investigacion que se
obtienen en un solo momento, la recoleccién de los datos se ejecuta en una sola
vez’. (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018).

De acuerdo a la figura siguiente:

Figura 2 Disefio de la investigacion

El

V2

Elaboracién propia
Donde:
N= Poblacion
X= Capacitacion
r= Relacion entre variables

Y= Desarrollo de competencias
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3.5.

3.6.

3.7.

Poblacion y muestra
3.5.1. Poblaciéon

“Una poblacién es el conjunto de todos los casos que concuerdan con
una serie de especificaciones” (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018, p. 121).

En nuestro caso de acuerdo a los datos proporcionados por la Direccidn
de Recursos Humanos del Gobierno Regional de Pasco, son 16 personas las
que laboran alli.

3.5.2. Muestra

Por tratarse de una poblacion pequena no se conté con una muestra
Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos
3.6.1. Técnicas

La técnica que emplearemos es la Encuesta, la misma que segun
Ocegueda (2004) es una “Herramienta que nos permite el acopio de datos
mediante consulta o interrogatorio. Puede ser administrado en forma oral o
escrita con el propésito de averiguar hechos, opiniones y actitudes”. (p. 95)
3.6.2. Instrumentos:

El cuestionario sera el instrumento que emplearemos, el que de acuerdo
con Tamayo y Tamayo (2003) “contiene los aspectos del fendmeno que se
consideran esenciales; permite, ademas, aislar ciertos problemas que nos
interesan principalmente; reduce la realidad a cierto numero de datos esenciales
y precisa el objeto de estudio” (p. 135)

Seleccion, validacion y confiabilidad de los instrumentos de investigacién

La seleccion de los instrumentos utilizados en nuestra investigacion se
fundamenté en las variables estudiadas, respaldandonos en los antecedentes
de estudios anteriores similares. Este enfoque permitié asegurar que los
instrumentos fueran pertinentes y adecuados para medir las variables de interés

de manera precisa, tal como se aprecia en el anexo 1.
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La validacion de nuestros instrumentos de investigacion se llevo a cabo
mediante el juicio de expertos. Para este fin, consultamos a profesionales de
nuestra region, quienes poseen un profundo conocimiento y experiencia en el
area de nuestra investigacion. Estos expertos evaluaron la relevancia, claridad
y precisiéon de los instrumentos, proporcionando su aprobacion y confirmacion.
Este proceso de validacion esta documentado en detalle en el Anexo 2.

La confiabilidad de un instrumento de medicion, segun Hernandez et al.
(2014), "es el grado en que un instrumento produce resultados consistentes y
coherentes" (p. 200). Para evaluar la confiabilidad de nuestros instrumentos,
utilizamos el método del Alfa de Cronbach. Este método, ampliamente
reconocido en la investigacion social, mide la consistencia interna de los
instrumentos.

La confiabilidad fue calculada utilizando el software SPSS version 26,
que nos permitidé procesar los datos de manera eficiente y precisa. Los
resultados obtenidos indicaron un alto nivel de consistencia interna tal como se
aprecian en las tablas 1 y 2, afirmando que los instrumentos son fiables y
apropiados para nuestro estudio.

Tabla 1 Fiabilidad Alfa de Cronbach para el cuestionario de la variable

capacitacion.
Alfa de Cronbach N de elementos
,897 12

Fuente: Datos procesados con el SPSS V. 26

Tabla 2 Fiabilidad Alfa de Cronbach para el cuestionario de la variable

desarrollo de competencias

Alfa de Cronbach N de elementos

,901 12

Fuente: Datos procesados con el SPSS V. 26
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3.8.

3.9.

Técnicas de procesamiento y anadlisis de datos

En la fase de procesamiento de datos, se empled un enfoque dual que
comprende tanto métodos manuales como herramientas computacionales
modernas. Inicialmente, se llevara a cabo una tabulacién manual para organizar
los datos de manera sistematica. Posteriormente, se recurre a la tecnologia
informatica mediante el uso del software Excel de Microsoft Office. Esta
aplicacion nos brinda la capacidad de realizar un analisis descriptivo exhaustivo,
permitiendo la entrada de datos de manera eficiente y facilitando su tabulacion
subsiguiente.

En el marco del procedimiento estadistico, nuestra estrategia se centra
en la aplicacion de la estadistica descriptiva. Esto implica el empleo de diversas
medidas, incluyendo las de tendencia central, para obtener una comprension
detallada de los datos recopilados. Para llevar a cabo este analisis, acudimos al
software estadistico SPSS en su version 26, el cual proporciona una plataforma
robusta y especializada para realizar analisis estadisticos adelantados. La
utilizaciéon de esta herramienta nos permite explorar a fondo las caracteristicas
y patrones presentes en nuestros datos, respaldando asi un analisis estadistico
preciso y riguroso.

Tratamiento estadistico

El analisis estadistico se llevd a cabo siguiendo el siguiente
procedimiento:

a) Se efectuara la transformacién de los datos recopilados en frecuencias y
porcentajes, tanto para nuestras variables como para sus respectivas
dimensiones.

b) La elaboracion y presentacion de tablas se ejecuté para cada variable de
estudio, asi como para sus dimensiones, basandonos en los resultados

obtenidos de las encuestas correspondientes.
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3.10.

c) Para una visualizacién mas efectiva, se establecieron tablas y figuras
especificas para cada variable de estudio, sus respectivas dimensiones e
indicadores. La manipulacién de los graficos de barras se llevara a cabo con
el fin de proporcionar una representacion visual clara y comprensible de los
resultados.

d) La contrastacion de las hipétesis se cumplié mediante la aplicacion de rho
de Spearman. Este enfoque estadistico nos permitira evaluar la relacion
entre variables, proporcionando una base sdlida para la toma de decisiones
basada en evidencia.

Orientacion ética filoséfica y epistémica

La presente investigacion se llevd a cabo respetando las normas éticas
y una total transparencia durante la fase de recoleccion de datos de la poblaciéon
en estudio. Se hara hincapié en el respeto y la autenticidad de los resultados
obtenidos, garantizando la confidencialidad de las encuestas aplicadas, las
cuales tienen un caracter estrictamente privado. Ademas, se conducira el
analisis respectivo con honestidad y rigor.

En todo momento, se cuidé de manera especial por el respeto de los
derechos de todas las personas, permitiéndoles mantener su nombre en reserva
y asegurando la confidencialidad de las respuestas proporcionadas. Este
compromiso ético buscé garantizar la integridad de la investigacion y el respeto
hacia los participantes, asegurando un proceso riguroso y ético en todas las

etapas del estudio.

27



41.

CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION
Descripcion del trabajo de campo

El trabajo de campo fue fundamental para obtener datos empiricos que
permitieron evaluar la relacion entre la capacitacion y el desarrollo de
competencias en el area de recursos humanos del Gobierno Regional de Pasco.
La metodologia empleada y la cuidadosa implementacién de las encuestas
aseguraron la validez y fiabilidad de los resultados, proporcionando una base
solida para las conclusiones y recomendaciones de esta investigacion.

El instrumento principal de recoleccién de datos fue un cuestionario
estructurado y validado. Este cuestionario fue disefiado para medir las variables
de capacitacion y desarrollo de competencias.

La recoleccion de datos se llevd a cabo mediante la administracion de
encuestas a los 16 participantes seleccionados. Se utilizé un cuestionario que
les fue proporcionado a los encuestados, luego fueron procesados, cuyos

resultados se visualizan en las paginas siguientes.
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4.2.

Presentacion, andlisis e interpretaciéon de resultados
4.2.1. Variable Capacitacion

Tabla 3 Capacitacion (Agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Nunca 1 6,3 6,3 6,3
Casi nunca 2 12,5 12,5 18,8
Algunas veces 3 18,8 18,8 37,5
Casi siempre 6 37,5 37,5 75,0
Siempre 4 25,0 25,0 100,0
Total 16 100,0 100,0

Fuente: Datos del cuestionario

Figura 3 Capacitacion (Agrupada)

Porcentaje

Nunca Casi nunca Algunas Casi siempre Siempre
veces

Interpretacion:

De acuerdo a la tabla y figura 3, de los 16 colaboradores de Direccién de
Recursos Humanos (DRH) del GOREPA, el 37,5% consideran que casi siempre
se les capacita, 25% opinan que siempre, 18,8% manifiestan que algunas veces,

12,5% declaran que casi nunca y 6,3% revelan que nunca.
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Tabla 4 ;Consideras que la capacitacion que realiza tu entidad es de acuerdo

a la identificacion de tus necesidades en el area de Recursos Humanos?

Frecuencia Porcentaje Poreentaje Porcentaje
valido acumulado

Nunca 1 6,3 6,3 6,3
Casi nunca 4 25,0 25,0 31,3
Algunas veces 4 25,0 25,0 56,3
Casi siempre 5 31,3 31,3 87,5
Siempre 2 12,5 12,5 100,0
Total 16 100,0 100,0

Fuente: Datos del cuestionario

Figura 4 ;Consideras que la capacitacion que realiza tu entidad es de acuerdo

a la identificacion de tus necesidades en el area de Recursos Humanos?

40

30

20

Porcentaje

10

Nunca Casinunca

Interpretacion:

Algunas Casi siempre
veces

Siempre

De acuerdo a la tabla y figura 4, de los 16 colaboradores de la DRH del

GOREPA, el 31,3% consideran que casi siempre la capacitaciéon que realiza su

entidad es de acuerdo a la identificacion de sus necesidades en el area de

Recursos Humanos, 25% opinan que siempre, igual 25% manifiestan que

algunas veces, 12,5% declaran que siempre y 6,3% aluden que nunca.
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Tabla 5 ;Consideras que la planificacién de la capacitacion aborda de manera

efectiva las areas en las que necesitas mejorar tus habilidades y

conocimientos?
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Nunca 1 6,3 6,3 6,3
Casi nunca 4 25,0 25,0 31,3
Algunas veces 2 12,5 12,5 43,8
Casi siempre 6 37,5 37,5 81,3
Siempre 3 18,8 18,8 100,0
Total 16 100,0 100,0

Fuente: Datos del cuestionario

Figura 5 ;Consideras que la planificacién de la capacitacion aborda de

manera efectiva las areas en las que necesitas mejorar tus habilidades y

40

30

20

Porcentaje

10

conocimientos?

6.3%

|25,0%

Nunca

Interpretacion:

Casi nunca

Algunas Casi siempre
veces

Siempre

De acuerdo a la tabla y figura 5, de los 16 colaboradores de la DRH del

GOREPA, el 31,3% consideran que casi siempre la planificacion de la

capacitacion aborda de manera efectiva las areas en las que necesita mejorar

sus habilidades y conocimientos, 25% opinan que casi nunca, 18,8%

manifiestan que siempre, 12,5% declaran que algunas veces y 6,3% indican que

nunca.
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Tabla 6 ;Consideras que la capacitacion esta en relacion con tus

responsabilidades en Recursos Humanos?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Nunca 2 12,5 12,5 12,5
Casi nunca 2 12,5 12,5 25,0
Algunas veces 3 18,8 18,8 43,8
Casi siempre 6 37,5 37,5 81,3
Siempre 3 18,8 18,8 100,0
Total 16 100,0 100,0

Fuente: Datos del cuestionario
Figura 6 ;Consideras que la capacitacion esta en relacion con tus

responsabilidades en Recursos Humanos?

40

30

20

Porcentaje

12,5% 12,5%
10

Nunca Casinunca Algunas Casi siempre Siempre
veces

Interpretacion:

De acuerdo a la tabla y figura 6, de los 16 colaboradores de la DRH del
GOREPA, el 37,5% consideran que casi siempre la capacitacion esta en relacion
con sus responsabilidades en Recursos Humanos,18,8% opinan que siempre,
igual 18,8% manifiestan que algunas veces, 12,5% declaran que casi nunca,

semejante al 12,5% que indican que nunca.
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Tabla 7 ;Crees que los programas de capacitacion estan disefiados para

abordar especificamente las necesidades y desafios de tu cargo y/o funcion?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Nunca 2 12,5 12,5 12,5
Casi nunca 3 18,8 18,8 31,3
Algunas veces 1 6,3 6,3 37,5
Casi siempre 4 25,0 25,0 62,5
Siempre 6 37,5 37,5 100,0
Total 16 100,0 100,0

Fuente: Datos del cuestionario
Figura 7 ;Crees que los programas de capacitacion estan disefiados para

abordar especificamente las necesidades y desafios de tu cargo y/o funcion?

40

30

20

Porcentaje

18,8%

10 12,5%

Nunca Casi nunca Algunas Casi siempre Siempre
veces

Interpretacion:

De acuerdo a la tabla y figura 7, de los 16 colaboradores de la DRH del
GOREPA, el 37,5% consideran que siempre los programas de capacitacion
estan disefiados para abordar especificamente las necesidades y desafios de
su cargo y/o funcién, 25% opinan que casi siempre, 18,8% manifiestan que casi

nunca, 12,5% declaran que nuncay el 6,3% indican que algunas veces.
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Tabla 8 ;Consideras que la ejecucion de las sesiones de capacitacion facilita

tu aprendizaje y aplicacién practica en el trabajo diario?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Nunca 2 12,5 12,5 12,5
Casi nunca 2 12,5 12,5 25,0
Algunas veces 3 18,8 18,8 43,8
Casi siempre 1 6,3 6,3 50,0
Siempre 8 50,0 50,0 100,0
Total 16 100,0 100,0

Fuente: Datos del cuestionario

Figura 8 ;Consideras que la ejecucion de las sesiones de capacitacion facilita

50

40

30

Porcentaje

20

10

tu aprendizaje y aplicacién practica en el trabajo diario?

[12,5% |

12,5%

Nunca

Interpretacion:

Casinunca

Algunas Casi siempre Siempre
veces

De acuerdo a la tabla y figura 8, de los 16 colaboradores de la DRH del

GOREPA, el 50% consideran que siempre la ejecucion de las sesiones de

capacitacion facilita su aprendizaje y aplicacion practica en el trabajo diario,

18,8% opinan que algunas veces, 12,5% manifiestan que casi nunca, igual

12,5% declaran que nuncay el 6,3% indican que casi siempre.
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Tabla 9 ;Consideras que las sesiones de capacitacion se desarrollan de

manera amena?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Nunca 2 12,5 12,5 12,5
Casi nunca 2 12,5 12,5 25,0
Algunas veces 1 6,3 6,3 31,3
Casi siempre 1 6,3 6,3 37,5
Siempre 10 62,5 62,5 100,0
Total 16 100,0 100,0

Fuente: Datos del cuestionario
Figura 9 ;Consideras que las sesiones de capacitacion se desarrollan de

manera amena?

60

40

Porcentaje

20

[12.5% | [12,5%]

Nunca Casi nunca Algunas Casi siempre Siempre
veces

Interpretacion:

De acuerdo a la tabla y figura 9, de los 16 colaboradores de la DRH del
GOREPA, el 62,5% consideran que siempre las sesiones de capacitacion se
desarrollan de manera amena, 12,5% opinan que casi nunca, igual 12,5%
manifiestan que nunca, 6,3% declaran que algunas veces, igual que el 6,3% que

indican que casi siempre.

35



Tabla 10 ;Consideras que las sesiones de capacitacion despiertan tu interés?

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
Nunca 2 12,5 12,5 12,5
Casi nunca 1 6,3 6,3 18,8
Algunas veces 1 6,3 6,3 25,0
Casi siempre 4 25,0 25,0 50,0
Siempre 8 50,0 50,0 100,0
Total 16 100,0 100,0

Fuente: Datos del cuestionario

Figura 10 ;Consideras que las sesiones de capacitacion despiertan tu

interés?

50

40

30

Porcentaje

20

10 12,5%

6,3%

Nunca Casi nunca Algunas Casi siempre Siempre
veces

Interpretacion:

De acuerdo a la tabla y figura 10, de los 16 colaboradores de la DRH del
GOREPA, el 50% consideran que siempre las sesiones de capacitacion
despiertan su interés, 25% opinan que casi siempre, 12,5% manifiestan que
nunca, 6,3% declaran que algunas veces, igual que el 6,3% que indican que

casi nunca.
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Tabla 11 ;Consideras que existe efectividad en las sesiones de capacitacion

en términos de participacion y comprension de la informacién?

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
Nunca 1 6,3 6,3 6,3
Casi nunca 1 6,3 6,3 12,5
Algunas veces 4 25,0 25,0 37,5
Casi siempre 3 18,8 18,8 56,3
Siempre 7 43,8 43,8 100,0
Total 16 100,0 100,0

Fuente: Datos del cuestionario
Figura 11 ;Consideras que existe efectividad en las sesiones de capacitacion

en términos de participacion y comprension de la informacién?

50
40

30

Porcentaje

20

10

6,3%| 6,3%|

Nunca Casi nunca Algunas Casi siempre Siempre
veces

Interpretacion:

De acuerdo a la tabla y figura 11, de los 16 colaboradores de la DRH del
GOREPA, el 43.8% consideran que siempre existe efectividad en las sesiones
de capacitacion en términos de participacion y comprensién de la informacion,
25% opinan que algunas veces, 18,8% manifiestan que casi siempre, 6,3%

declaran que nunca, igual que el 6,3% que indican que casi nunca.
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Tabla 12 ;Consideras que se evalia y analiza el impacto de la capacitacion en

tu desempefio laboral?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Nunca 3 18,8 18,8 18,8
Casi nunca 3 18,8 18,8 37,5
Algunas veces 2 12,5 12,5 50,0
Casi siempre 5 31,3 31,3 81,3
Siempre 3 18,8 18,8 100,0
Total 16 100,0 100,0

Fuente: Datos del cuestionario
Figura 12 ;Consideras que se evalta y analiza el impacto de la capacitacion

en tu desempefio laboral?

40

30

20

Porcentaje

[18.8% | [18.8% |

10

Nunca Casi nunca Algunas Casi siempre Siempre
veces

Interpretacion:

De acuerdo a la tabla y figura 12, de los 16 colaboradores de la DRH del
GOREPA, el 31,3% consideran que casi siempre se evalla y analiza el impacto
de la capacitacion en su desempefio laboral, 18,8% opinan que siempre, 18,8%
manifiestan que casi nunca, semejante al 18,8% que declaran que nunca, el

12,5% indican que algunas veces.
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Tabla 13 ; Tu entidad considera tus opiniones y comentarios después de

completar la capacitacion?

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
Nunca 3 18,8 18,8 18,8
Casi nunca 3 18,8 18,8 37,5
Algunas veces 1 6,3 6,3 43,8
Casi siempre 5 31,3 31,3 75,0
Siempre 4 25,0 25,0 100,0
Total 16 100,0 100,0

Fuente: Datos del cuestionario

Figura 13 ; Tu entidad considera tus opiniones y comentarios después de

completar la capacitacion?
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Interpretacion:

De acuerdo a la tabla y figura 13, de los 16 colaboradores de la DRH del
GOREPA, el 31,3% piensan que casi siempre son considerados sus opiniones
y comentarios después de completar la capacitaciéon, 25% opinan que siempre,
18,8% manifiestan que casi nunca, semejante al 18,8% que declaran que nunca,

el 6,3% indican que algunas veces.
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Tabla 14 ;Has experimentado mejoras tangibles en tus habilidades y

rendimiento como resultado de la participacion en programas de capacitacion?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Nunca 1 6,3 6,3 6,3
Casi nunca 2 12,5 12,5 18,8
Algunas veces 2 12,5 12,5 31,3
Casi siempre 3 18,8 18,8 50,0
Siempre 8 50,0 50,0 100,0
Total 16 100,0 100,0

Fuente: Datos del cuestionario
Figura 14 ;Has experimentado mejoras tangibles en tus habilidades y
rendimiento como resultado de la participacion en programas de capacitacion?
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Interpretacion:

De acuerdo a la tabla y figura 14, de los 16 colaboradores de la DRH del
GOREPA, el 31,3% piensan que siempre han experimentado mejoras tangibles
en sus habilidades y rendimiento como resultado de la participacién en
programas de capacitacion, 18,8% opinan que casi siempre, 12,5% manifiestan
que casi nunca, semejante al 12,5% que declaran que algunas veces, el 6,3%

indican que nunca.
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Tabla 15 ;Consideras que existen procesos establecidos en tu entidad, para

ajustar y mejorar los programas de capacitacion?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
Nunca 1 6,3 6,3 6,3
Casi nunca 2 12,5 12,5 18,8
Algunas veces 1 6,3 6,3 25,0
Casisiempre 5 31,3 31,3 56,3
Siempre 7 43,8 43,8 100,0
Total 16 100,0 100,0

Fuente: Datos del cuestionario

Figura 15 ;Consideras que existen procesos establecidos en tu entidad, para

ajustar y mejorar los programas de capacitacion?
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Interpretacion:

Siempre

De acuerdo a la tabla y figura 15, de los 16 colaboradores de la DRH del

GOREPA, el 43,8% consideran que siempre existen procesos establecidos en

su entidad, para ajustar y mejorar los programas de capacitacion, 31,3% opinan

que casi siempre, 12,5% manifiestan que casi nunca, 6,3% declaran que

algunas veces, igual que el 6,3% que indican que nunca.
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4.2.2. Variable Desarrollo de competencias

Tabla 16 Desarrollo de competencias (Agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Nunca 1 6,3 6,3 6,3
Casi nunca 2 12,5 12,5 18,8
Algunas veces 3 18,8 18,8 37,5
Casi siempre 4 25,0 25,0 62,5
Siempre 6 37,5 37,5 100,0
Total 16 100,0 100,0

Fuente: Datos del cuestionario

Figura 16 Desarrollo de competencias (Agrupada)

Porcentaje

Nunca Casi nunca Algunas Casisiempre  Siempre
veces

Interpretacion:

De acuerdo a la tabla y figura 16, de los 16 colaboradores de Direccion
de Recursos Humanos (DRH) del GOREPA, el 37,5% consideran que siempre
desarrollan sus competencias, 25% opinan que casi siempre, 18,8% manifiestan

que algunas veces, 12,5% declaran que casi nunca y 6,3% revelan que nunca.
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Tabla 17 ;Consideras que luego de la capacitacion recibida aplicas los

conocimientos especificos relacionados con las funciones de su area?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Nunca 2 12,5 12,5 12,5
Casi nunca 2 12,5 12,5 25,0
Algunas veces 3 18,8 18,8 43,8
Casi siempre 2 12,5 12,5 56,3
Siempre 7 43,8 43,8 100,0
Total 16 100,0 100,0

Fuente: Datos del cuestionario

Figura 17 ;Consideras que luego de la capacitacion recibida aplicas los

conocimientos especificos relacionados con las funciones de su area?
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Interpretacion:

Casi nunca

Algunas Casi siempre
veces

Siempre

De acuerdo a la tabla y figura 17, de los 16 colaboradores de Direccion

de Recursos Humanos (DRH) del GOREPA, el 43,8% consideran que siempre

luego de la capacitacion recibida aplican los conocimientos especificos

relacionados con las funciones de su area, 18,8% opinan que algunas veces,

12,5% manifiestan que casi siempre, igual 12,5% declaran que casi nunca y

12,5% revelan que nunca.

43



Tabla 18 ;Crees comprender y aplicar los procesos y métodos necesarios en

tu ambito laboral?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Nunca 2 12,5 12,5 12,5
Casi nunca 1 6,3 6,3 18,8
Algunas veces 4 25,0 25,0 43,8
Casi siempre 4 25,0 25,0 68,8
Siempre 5 31,3 31,3 100,0
Total 16 100,0 100,0

Fuente: Datos del cuestionario
Figura 18 ;Crees comprender y aplicar los procesos y métodos necesarios en

tu ambito laboral?
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Interpretacion:

De acuerdo a la tabla y figura 18, de los 16 colaboradores de Direccion
de Recursos Humanos (DRH) del GOREPA, el 31,3% consideran que siempre
comprende y aplica los procesos y métodos necesarios en su ambito laboral,
25% opinan que casi siempre, igual 25% manifiestan que algunas veces, 12,5%

declaran que nunca y 6,3% revelan que casi nunca.
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Tabla 19 ;Consideras adaptarte a los cambios que surgen dentro de tu

entorno laboral?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Nunca 2 12,5 12,5 12,5
Casi nunca 1 6,3 6,3 18,8
Algunas veces 5 31,3 31,3 50,0
Casi siempre 2 12,5 12,5 62,5
Siempre 6 37,5 37,5 100,0
Total 16 100,0 100,0

Fuente: Datos del cuestionario
Figura 19 ;Consideras adaptarte a los cambios que surgen dentro de tu

entorno laboral?
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Interpretacion:

De acuerdo a la tabla y figura 19, de los 16 colaboradores de Direccion
de Recursos Humanos (DRH) del GOREPA, el 37,5% consideran que siempre
se adapta a los cambios que surgen dentro de su entorno laboral, 31,3% opinan
que algunas veces, 12,5% manifiestan que casi siempre, igual 12,5% declaran

que nuncay 6,3% revelan que casi nunca.
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Tabla 20 ;Crees que después de la capacitacion tu compromiso con la calidad

de trabajo es mayor?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
Nunca 2 12,5 12,5 12,5
Casi nunca 2 12,5 12,5 25,0
Algunas veces 3 18,8 18,8 43,8
Casi siempre 3 18,8 18,8 62,5
Siempre 6 37,5 37,5 100,0
Total 16 100,0 100,0

Fuente: Datos del cuestionario

Figura 20 ;Crees que después de la capacitacion tu compromiso con la

calidad de trabajo es mayor?
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Interpretacion:

De acuerdo a la tabla y figura 20, de los 16 colaboradores de Direccion
de Recursos Humanos (DRH) del GOREPA, el 37,5% consideran que siempre
después de la capacitacion su compromiso con la calidad de trabajo es mayor,
18,8% opinan que casi siempre, 18,8% manifiestan que algunas veces, 12,5%

declaran que nunca igual 12,5% revelan que casi nunca.

46



Tabla 21 ;Consideras que mejoran tus habilidades técnicas después del

proceso de capacitacion?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Nunca 1 6,3 6,3 6,3
Casi nunca 1 6,3 6,3 12,5
Algunas veces 5 31,3 31,3 43,8
Casi siempre 3 18,8 18,8 62,5
Siempre 6 37,5 37,5 100,0
Total 16 100,0 100,0

Fuente: Datos del cuestionario
Figura 21 ;Consideras que mejoran tus habilidades técnicas después del

proceso de capacitacion?
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Interpretacion:

De acuerdo a la tabla y figura 21, de los 16 colaboradores de Direccion
de Recursos Humanos (DRH) del GOREPA, el 37,5% consideran que siempre
mejoran sus habilidades técnicas después del proceso de capacitacion, 31,3%
opinan que algunas veces, 18,8% manifiestan que casi siempre, 6,3% declaran

que nunca, igual al 6,3% que revelan que casi nunca.
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Tabla 22 ;Consideras que mejoran tus habilidades interpersonales después

del proceso de capacitacion?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Nunca 2 12,5 12,5 12,5
Casi nunca 1 6,3 6,3 18,8
Algunas veces 1 6,3 6,3 25,0
Casisiempre 2 12,5 12,5 37,5
Siempre 10 62,5 62,5 100,0
Total 16 100,0 100,0

Fuente: Datos del cuestionario
Figura 22 ;Consideras que mejoran tus habilidades interpersonales después

del proceso de capacitacion?
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Interpretacion:

De acuerdo a la tabla y figura 22, de los 16 colaboradores de Direccion
de Recursos Humanos (DRH) del GOREPA, el 62,5% consideran que siempre
mejoran sus habilidades interpersonales después del proceso de capacitacion,
12,5% opinan que casi siempre, igual al 12,5% que manifiestan que nunca, 6,3%

declaran que algunas veces, igual 6,3% revelan que casi nunca.
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Tabla 23 ;Consideras que mejoran tus habilidades de liderazgo después del

proceso de capacitacion?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Nunca 2 12,5 12,5 12,5
Casi nunca 2 12,5 12,5 25,0
Algunas veces 3 18,8 18,8 43,8
Casi siempre 2 12,5 12,5 56,3
Siempre 7 43,8 43,8 100,0
Total 16 100,0 100,0

Fuente: Datos del cuestionario

Figura 23 ;Consideras que mejoran tus habilidades de liderazgo después del
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Interpretacion:

Casi nunca

Algunas Casi siempre
veces

Siempre

De acuerdo a la tabla y figura 23, de los 16 colaboradores de Direccion

de Recursos Humanos (DRH) del GOREPA, el 43,8% consideran que siempre

mejoran sus habilidades de liderazgo después del proceso de capacitacion,

18,8% opinan que algunas veces, 12,5% manifiestan que casi siempre, similar

al 12,5% que declaran que nunca, igual 12,5% revelan que casi nunca.
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Tabla 24 ;Consideras tener mayor innovacion y creatividad después del

proceso de capacitacion?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Nunca 2 12,5 12,5 12,5
Casi nunca 1 6,3 6,3 18,8
Algunas veces 3 18,8 18,8 37,5
Casi siempre 4 25,0 25,0 62,5
Siempre 6 37,5 37,5 100,0
Total 16 100,0 100,0

Fuente: Datos del cuestionario

Figura 24 ;Consideras tener mayor innovacion y creatividad después del

proceso de capacitacion?
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Interpretacion:

De acuerdo a la tabla y figura 24, de los 16 colaboradores de Direccion
de Recursos Humanos (DRH) del GOREPA, el 37,5% consideran que siempre
tiene mayor innovacion y creatividad después del proceso de capacitacion, 25%
opinan que casi siempre, 18,8% manifiestan que algunas veces, 12,5% declaran

que nuncay 6,3% revelan que casi nunca.
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Tabla 25 ;Consideras que tu compromiso con tu entidad es mayor luego de

recibir capacitacion?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Nunca 1 6,3 6,3 6,3
Casi nunca 2 12,5 12,5 18,8
Algunas veces 4 25,0 25,0 43,8
Casi siempre 3 18,8 18,8 62,5
Siempre 6 37,5 37,5 100,0
Total 16 100,0 100,0

Fuente: Datos del cuestionario

Figura 25 ;Consideras que tu compromiso con tu entidad es mayor luego de
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Interpretacion:

Algunas Casi siempre
veces

Siempre

De acuerdo a la tabla y figura 25, de los 16 colaboradores de Direccion

de Recursos Humanos (DRH) del GOREPA, el 37,5% consideran que siempre

su compromiso con su entidad es mayor luego de recibir capacitacién, 25%

opinan que algunas veces, 18,8% manifiestan que casi siempre, 12,5% declaran

que casi nuncay 6,3% revelan que nunca.
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Tabla 26 ;Consideras que tu perseverancia en la consecucion de objetivos es

mayor después de recibir capacitacion?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Nunca 1 6,3 6,3 6,3
Casi nunca 3 18,8 18,8 25,0
Algunas veces 3 18,8 18,8 43,8
Casi siempre 3 18,8 18,8 62,5
Siempre 6 37,5 37,5 100,0
Total 16 100,0 100,0

Fuente: Datos del cuestionario
Figura 26 ;Consideras que tu perseverancia en la consecucion de objetivos

es mayor después de recibir capacitacion?
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Interpretacion:

De acuerdo a la tabla y figura 26, de los 16 colaboradores de Direccion
de Recursos Humanos (DRH) del GOREPA, el 37,5% consideran que siempre
su perseverancia en la consecucion de objetivos es mayor después de recibir
capacitacion, 18,8% opinan que casi siempre, igual 18,8% manifiestan que

algunas veces, 18,8% declaran que casi nunca y 6,3% revelan que nunca.
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Tabla 27 ;Desempenrias con ética profesional las labores que realizas?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Nunca 1 6,3 6,3 6,3
Casi nunca 2 12,5 12,5 18,8
Algunas veces 3 18,8 18,8 37,5
Casi siempre 6 37,5 37,5 75,0
Siempre 4 25,0 25,0 100,0
Total 16 100,0 100,0

Fuente: Datos del cuestionario

Figura 27 ;Desempefias con ética profesional las labores que realizas?
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Interpretacion:

De acuerdo a la tabla y figura 27, de los 16 colaboradores de Direccion
de Recursos Humanos (DRH) del GOREPA, el 37,5% consideran que casi
siempre, Desempefian con ética profesional las labores que realizan, 25%
opinan que siempre, 18,8% manifiestan que algunas veces, 12,5% declaran que

casi nuncay 6,3% revelan que nunca.
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Tabla 28 ; Te identificas con los valores y normas de tu entidad?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Nunca 2 12,5 12,5 12,5
Casi nunca 2 12,5 12,5 25,0
Algunas veces 2 12,5 12,5 37,5
Casi siempre 3 18,8 18,8 56,3
Siempre 7 43,8 43,8 100,0
Total 16 100,0 100,0

Fuente: Datos del cuestionario

Figura 28 ; Te identificas con los valores y normas de tu entidad?
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Interpretacion:

De acuerdo a la tabla y figura 28, de los 16 colaboradores de Direccion
de Recursos Humanos (DRH) del GOREPA, el 43,8% consideran que siempre
se identifican con los valores y normas de su entidad, 18,8% opinan que casi
siempre, 12,5% manifiestan que algunas veces, igual 12,5% declaran que

nunca, similar un 12,5% revelan que casi nunca.
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4.3.

Prueba de hipoétesis
a) Establecemos el Coeficiente de Correlacion:
Se empleo la Correlacién de Rho de Spearman.
b) Establecemos el Nivel de Significancia:
Igual a (0,5) 5%,
c) Regla de decision:
l. Si Valor p > 0.05, se acepta la hipotesis nula (Ho)
Il. Si Valor p < 0.05, se rechaza la hipdtesis nula (Ho). y, se acepta (H+)
4.3.1. Prueba de la hipétesis general

Formulamos las hipotesis:

Hipotesis Nula (Ho):

No es alto el nivel de relacion de la capacitacion y el desarrollo de
competencias en el area de recursos humanos del Gobierno Regional de Pasco
2023.

Hipodtesis Alterna (Ha):

Es alto el nivel de relacion de la capacitacion y el desarrollo de
competencias en el area de recursos humanos del Gobierno Regional de Pasco
2023.

Tabla 29 Prueba de Rho de Spearman para medir la correlacion entre

capacitacioén y desarrollo de competencias

.. ., Desarrollo de
Capacitaciéon

competencias
Coeficiente de 1,000 ,736™*
Capacitaciéon  correlacion
Sig. (bilateral) . ,001
Rho de N 16 16
Spearman Coeficiente de ,736** 1,000

Desarrollo de  correlacion
competencias Sig. (bilateral) ,001 .
N 16 16

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Interpretacion:
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De los resultados que se observan en la tabla 29, la Rho de Spearman
entre la variable Capacitacion y la variable Desarrollo de competencias en el
area de recursos humanos del Gobierno Regional de Pasco es de 0.736 y de
acuerdo al baremo de estimacién de la correlacion de Spearman existe una
correlacion positiva alta, asi mismo los datos poseen un nivel de significancia de
0,01 siendo menor que 0,05, motivo por el cual se rechaza la hipotesis nula y se
acepta la hipotesis alterna.

Es decir que, es alto el nivel de relacion de la capacitacion y el desarrollo
de competencias en el area de recursos humanos del Gobierno Regional de
Pasco 2023. Lo que nos lleva a manifestar que una mayor capacitacién a los
colaboradores lograra un mayor desarrollo de sus competencias y por ende esto
influird en un mejor desemperio laboral.

4.3.2. Prueba de las hipétesis especificas
1) Prueba de hipdtesis especifica a
Formulamos las hipotesis:
Hipétesis Nula (Ho):
No es alto el nivel de relacién de planificacién de la
capacitacion y el desarrollo de competencias en el area de recursos
humanos del Gobierno Regional de Pasco 2023.
Hipotesis Alterna (Ha):
Es alto el nivel de relaciéon de planificacién de la capacitacion
y el desarrollo de competencias en el area de recursos humanos del

Gobierno Regional de Pasco 2023.
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Tabla 30 Prueba de Rho de Spearman para medir la correlacion entre

planificacién de la capacitacion y desarrollo de competencias

Planificacion de Desarrollo de

la capacitacion competencias

Coeficiente de 1,000 ,686™*

Planificacion de la correlacion

capacitacién Sig. (bilateral) . ,003
Rho de N 16 16
Spearman Coeficiente de ,686** 1,000
Desarrollo de correlacion

competencias Sig. (bilateral) ,003
N 16 16

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

Interpretacion:

De los resultados que se observan en la tabla 30, la Rho de Spearman
entre la dimensioén Planificacion de la capacitacion y la variable Desarrollo de
competencias en el area de recursos humanos del Gobierno Regional de Pasco
es de 0.686 y de acuerdo al baremo de estimacion de la correlacién de
Spearman existe una correlacion positiva moderada, asi mismo los datos
poseen un nivel de significancia de 0,003 siendo menor que 0,05, motivo por el
cual se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna.

Es decir que, es alto el nivel de relacion de planificacion de la
capacitacion y el desarrollo de competencias en el area de recursos humanos
del Gobierno Regional de Pasco 2023.

2) Prueba de hipotesis especifica b

Formulamos las hipotesis:

Hipotesis Nula (Ho):
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No es alto el nivel de relacion de ejecucion de la capacitacion
y el desarrollo de competencias en el area de recursos humanos del
Gobierno Regional de Pasco 2023.

Hipotesis Alterna (Ha):

Es alto el nivel de relacion de ejecucién de la capacitacion y
el desarrollo de competencias en el area de recursos humanos del
Gobierno Regional de Pasco 2023.

Tabla 31 Prueba de Rho de Spearman para medir la correlacién entre

ejecucion de la capacitacion y desarrollo de competencias

Ejecucion de la Desarrollo de

capacitacion competencias
Coeficiente de 1,000 ,764**
Ejecucion de la  correlacion
capacitacién Sig. (bilateral) . ,001
Rho de N 16 16
Spearman Coeficiente de ,764** 1,000
Desarrollo de correlacion
competencias Sig. (bilateral) ,001
N 16 16

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

Interpretacion:

De los resultados que se observan en la tabla 31, la Rho de Spearman
entre la dimension Ejecucion de la capacitacion y la variable Desarrollo de
competencias en el area de recursos humanos del Gobierno Regional de Pasco
es de 0.764 y de acuerdo al baremo de estimacion de la correlacién de
Spearman existe una correlacion positiva moderada, asi mismo los datos
poseen un nivel de significancia de 0,001 siendo menor que 0,05, motivo por el

cual se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna.
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Es decir que, es alto el nivel de relaciéon de ejecucion de la capacitacion
y el desarrollo de competencias en el area de recursos humanos del Gobierno
Regional de Pasco 2023.
3) Prueba de hipodtesis especifica ¢
Formulamos las hipotesis:
Hipotesis Nula (Ho):
No es alto el nivel de relacion de evaluacion de la
capacitacion y el desarrollo de competencias en el area de recursos
humanos del Gobierno Regional de Pasco 2023.
Hipotesis Alterna (Ha):
Es alto el nivel de relacion de evaluacion de la capacitacidon
y el desarrollo de competencias en el area de recursos humanos del

Gobierno Regional de Pasco 2023.

Tabla 32 Prueba de Rho de Spearman para medir la correlacion entre

evaluacion de la capacitacion y desarrollo de competencias

Evaluacion de Desarrollo de

la capacitacidon competencias

Coeficiente de 1,000 ,785**
Evaluacion de la correlacion
capacitacion Sig. (bilateral) . ,001
Rho de N 16 16
Spearman Coeficiente de ,785** 1,000

Desarrollo de  correlacion
competencias  Sig. (bilateral) ,001
N 16 16

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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44,

Interpretacion:

De los resultados que se observan en la tabla 31, la Rho de Spearman
entre la dimension Ejecucion de la capacitacion y la variable Desarrollo de
competencias en el area de recursos humanos del Gobierno Regional de Pasco
es de 0.785 y de acuerdo al baremo de estimacion de la correlacién de
Spearman existe una correlacion positiva alta, asi mismo los datos poseen un
nivel de significancia de 0,000 siendo menor que 0,05, motivo por el cual se
rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alterna.

Es decir que, es alto el nivel de relacién de evaluacién de la capacitacion
y el desarrollo de competencias en el area de recursos humanos del Gobierno
Regional de Pasco 2023.

Discusién de resultados

El objetivo general de nuestra investigacion fue determinar el nivel de
relacién entre la capacitaciéon y el desarrollo de competencias en el area de
recursos humanos del Gobierno Regional de Pasco en 2023. Los resultados
obtenidos, con un coeficiente de correlacion de Spearman (rho) de 0.736,
indican una fuerte correlacion positiva entre las variables estudiadas.

Esto sugiere que la capacitacion efectivamente contribuye de manera
significativa al desarrollo de competencias en el personal de recursos humanos.
Es decir, una mayor y mejor capacitacion lograra un mejor desarrollo de las
competencias de los trabajadores. Los resultados guardan relacién con los
encontrados por Vilca (2023) quien en su tesis de maestria concluye que:

Se pudo observar una relacion significativa y moderada entre la gestion
de capacitacién y las competencias laborales de los trabajadores (rho=0,621;
p=0,000). Estos hallazgos confirman el cumplimiento del objetivo general del
estudio, destacando la importancia de que la entidad proporcione

capacitaciones y charlas adecuadas a los trabajadores para que puedan
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desarrollar sus habilidades de manera eficiente y mantener su desempero en
linea con las expectativas de la entidad. (p. 29)

También con los de Flores y Gutierrez (2023), quienes concluyen que
“existe una relacién positiva significativa (Rho=0.642) entre la capacitacion
laboral y desarrollo de competencias en los trabajadores de la Empresa de
repuestos y lubricantes Santa Monica S.A.C., Truijillo -2021”. (p. 72)

En cuanto al primer objetivo especifico, que fue establecer el nivel de
relacion entre la planificacion de la capacitacion y el desarrollo de competencias
en el area de recursos humanos. Los resultados mostraron un coeficiente de
correlacion de Spearman de 0.686, lo que indica una correlacion positiva fuerte.

Esto revela que una planificacién adecuada y bien estructurada de las
actividades de capacitacion tiene un impacto significativo en el desarrollo de
competencias del personal. Es evidente que, al disefiar y ejecutar programas de
capacitacion de manera organizada, se logra un mejoramiento notable en las
habilidades y competencias de los empleados.

En relacion al segundo objetivo especifico, que fue comprobar el nivel
de relacién entre la ejecucion de la capacitacion y el desarrollo de competencias
en el area de recursos humanos. Los resultados obtenidos mostraron un
coeficiente de correlacién de Spearman de 0.764, indicando una correlacion
positiva muy fuerte.

Este hallazgo confirma que la implementacioén efectiva de los programas
de capacitacion contribuye significativamente al desarrollo de competencias. Es
crucial que los programas de capacitacion no solo se planifiquen
adecuadamente, sino que también se ejecuten de manera eficiente y acorde a
los planes establecidos para maximizar su impacto.

Referente al tercer objetivo especifico, que fue demostrar el nivel de
relacion entre la evaluacion de la capacitacion y el desarrollo de competencias

en el area de recursos humanos. Los resultados revelaron un coeficiente de
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correlacion de Spearman de 0.785, indicando una correlacion positiva muy
fuerte.

Esto subraya la importancia de evaluar los programas de capacitacion
para asegurar que cumplan con los objetivos establecidos y que efectivamente
contribuyan al desarrollo de competencias. La evaluacion continua y sistematica
de las actividades de capacitacion permite identificar areas de mejora y ajustar
los programas para obtener mejores resultados.

Los resultados de la investigacion demuestran claramente que existe
una fuerte relacién entre la capacitacion y el desarrollo de competencias en el
area de recursos humanos del Gobierno Regional de Pasco en 2023. Tanto la
planificacion, la ejecucion y la evaluacion de los programas de capacitacion son
factores cruciales que influyen directamente en el desarrollo de competencias
del personal.

Las altas correlaciones obtenidas (0.736 para la relacién general, 0.686
para la planificacion, 0.764 para la ejecucién y 0.785 para la evaluacion) indican
que la capacitaciéon bien estructurada y sistematicamente evaluada es esencial

para el desarrollo profesional y la mejora de las competencias en el personal.
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1)

CONCLUSIONES
La investigacion determin6 que existe una relacion significativa y positiva entre la
capacitacion y el desarrollo de competencias en el area de recursos humanos del
Gobierno Regional de Pasco en el afio 2023. El coeficiente de correlacion de
Spearman de 0.736 indica una fuerte correlacion positiva, lo que demuestra que los
programas de capacitacion estan directamente relacionados con el mejoramiento
de las competencias del personal.
Se establecioé que la relacion entre la planificacion de la capacitacion y el desarrollo
de competencias fue significativa, con un coeficiente de correlaciéon de Spearman
de 0.686. Esto indica que una planificacion adecuada y estructurada de las
actividades de capacitacién tiene un impacto positivo en el desarrollo de
competencias del personal.
Se comprobd una fuerte correlaciéon positiva (0.764) entre la ejecucion de la
capacitacion y el desarrollo de competencias. Esto confirma que la implementacién
efectiva de los programas de capacitacion contribuye significativamente al
desarrollo de competencias del personal.
Se demostré que la relacidon entre la evaluacion de la capacitacion y el desarrollo
de competencias fue la mas alta, con un coeficiente de correlacién de Spearman
de 0.785. Esto subraya la importancia de evaluar los programas de capacitaciéon

para asegurar su efectividad y contribucién al desarrollo de competencias.



RECOMENDACIONES

A los encargados de la Direccién de Recursos Humanos del Gobierno Regional

de Pasco, se les recomienda:

1)

Invertir en programas de capacitaciéon bien estructurados, implementados y
evaluados, ya que estos tienen un impacto significativo en el desarrollo de
competencias del personal de recursos humanos.

Realizar un analisis exhaustivo de las necesidades de capacitacién del personal
para alinear los programas de capacitacion con las competencias requeridas, asi
como desarrollar planes de capacitacién detallados que incluyan objetivos claros,
contenidos relevantes y métodos de ensefianza adecuados.

Asegurar que los programas de capacitacion se implementen de manera eficiente
y conforme a los planes de capacitacion establecidos. Para ello se sugiere contratar
instructores capacitados y dotar de los recursos adecuados para garantizar la
calidad de la capacitacion.

Implementar mecanismos de evaluacién sistematica para medir la efectividad de
los programas de capacitacion. Para ello utilizar los resultados de las evaluaciones

para realizar ajustes y mejoras continuas en los programas de capacitacion.
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ANEXOS



Anexo 01: Instrumentos de Recoleccion de datos.

D
o™ J4a

FACULTAD

UNIVERSIDAD NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ENCUESTAALOS COLABORADORES

Estimado Colaborador:

Le reconocemos anticipadamente por su apoyo, para contestar la presente
encuesta para la tesis: “Capacitacion y Desarrollo de Competencias en la
Direccion de Recursos Humanos del Gobierno Regional de Pasco 2023”

Le pedimos que:

Por favor no escriba su nombre, la encuesta es anénimo y confidencial.
Responda las alternativas de respuesta segun corresponda y con sinceridad.
Marque con una “X” la alternativa de respuesta que usted considere es la mas

adecuada a su juicio. De acuerdo al cuadro que aparece.

1 NUNCA
2 CASI NUNCA
3 ALGUNAS
VECES
4 CASI
SIEMPRE
5 | SIEMPRE




CUESTIONARIO PARA LA VARIABLE CAPACITACION

VARIABLE: CAPACITACION

N° | ITEMS 1123|145

Dimension 1: Planificacion de la capacitacion

¢ Consideras que la capacitaciéon que realiza tu entidad es de
1 acuerdo a la identificacion de tus necesidades en el area de

Recursos Humanos?

¢, Consideras que la planificacién de la capacitacién aborda de
2 manera efectiva las areas en las que necesitas mejorar tus

habilidades y conocimientos?

¢ Consideras que la capacitacion esta en relacion con tus

responsabilidades en Recursos Humanos?

¢, Crees que los programas de capacitacion estan disefiados para
4 abordar especificamente las necesidades y desafios de tu cargo

y/o funcion?

Dimension 2: Ejecucion de la capacitacion

¢, Consideras que la ejecucion de las sesiones de capacitacion

° facilita tu aprendizaje y aplicacion practica en el trabajo diario?

5 ¢ Consideras que las sesiones de capacitacion se desarrollan de
manera amena?

. ¢ Consideras que las sesiones de capacitacion despiertan tu

interés?

¢ Consideras que existe efectividad en las sesiones de
8 capacitacién en términos de participacion y comprensién de la

informacion?

Dimension 3: Evaluacion de la capacitacion

9 ¢ Consideras que se evalua y analiza el impacto de la
capacitacion en tu desempefio laboral?

10 ¢ Tu entidad considera tus opiniones y comentarios después de
completar la capacitaciéon?

¢ Has experimentado mejoras tangibles en tus habilidades y
11 | rendimiento como resultado de la participacion en programas de

capacitaciéon?

12 ¢, Consideras que existen procesos establecidos en tu entidad,
para ajustar y mejorar los programas de capacitacion?

Gracias por su colaboracion



VARIABLE: DESARROLLO DE COMPETENCIAS

No

ITEMS

Dimension 1: Capacidades

¢, Consideras que luego de la capacitacion recibida aplicas los
conocimientos especificos relacionados con las funciones de su

area?

¢, Crees comprender y aplicar los procesos y métodos necesarios

’ en tu ambito laboral?

¢, Consideras adaptarte a los cambios que surgen dentro de tu
’ entorno laboral?
A ¢, Crees que después de la capacitacion tu compromiso con la

calidad de trabajo es mayor?

Dimension 2: Habilidades

¢, Consideras que mejoran tus habilidades técnicas después del

° proceso de capacitacion?

¢, Consideras que mejoran tus habilidades interpersonales después
° del proceso de capacitaciéon?

¢, Consideras que mejoran tus habilidades de liderazgo después del
! proceso de capacitacion?
o ¢ Consideras tener mayor innovacion y creatividad después del

proceso de capacitacion?

Dimension 3: Actitudes

¢, Consideras que tu compromiso con tu entidad es mayor luego de

9
recibir capacitacion?
¢, Consideras que tu perseverancia en la consecucion de objetivos
10
es mayor después de recibir capacitacion?
11 | ¢ Desempefas con ética profesional las labores que realizas?
12 | ¢ Te identificas con los valores y normas de tu entidad?




CUESTIONARIO PARA LA VARIABLE DESARROLLO DE COMPETENCIAS

Anexo 02: Procedimiento de validez y confiabilidad

Gracias por su colaboracion

Titulo: Capacitacion y Desarrollo de Competencias en la Direccion de

Recursos Humanos del Gobierno Regional de Pasco 2023.

Instrucciones: Marque con una “X” segun considere la valoracion de acuerdo

a cada item.

PARA: Pertinencia y claridad del instrumento | PARA: Relevancia del instrumento
5= Optimo 4 = Satisfactorio 5 = Fuerte 4 = Bastante
3 =Bueno 2 =Regular 3 =Regular 2 =Poca
1 = Deficiente 1 = Minimo
Pertine Clarida Releva
Criterios de Evaluacion ncia d ncia

1) Elinstrumento tiene estructura

I6gica.

2) La secuencia de presentacion de

los items es Optima.

3) El grado de complejidad de los

items es aceptable.

4) Los términos utilizados en las
preguntas son claros y

comprensibles.

5) La metodologia refleja el

problema de investigacion.




6) El instrumento abarca en su
totalidad el problema de

investigacion.

7) Las preguntas permiten el logro

de objetivos.

8) La metodologia permite recoger
informacioén para alcanzar los

objetivos de la investigacion.

9) Elinstrumento abarca las

variables e indicadores.

10) Los items permiten contrastar las

hipotesis.

Sumatoria Parcial

Sumatoria Total

Observaciones:

Especialidad: ........................l

DNL: i Nro. Celular: ................... ...

FIRMA




Anexo 03: Matriz de consistencia

Tesis: Capacitacion y Desarrollo de Competencias en la Direccion de Recursos Humanos del Gobierno Regional de Pasco 2023

PROBLEMA GENERAL | OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLES Y METODOLOGIA
DIMENSIONES

¢, Cual es el nivel de Determinar el nivel de Es alto el nivel de relacion TIPO DE

relacion de la relacion de la de la capacitacion y el Variable Independiente (X) | INVESTIGACION:

capacitacion y el capacitacion y el desarrollo de Capacitaciéon basica

desarrollo de desarrollo de competencias en el area Planificacién de la NIVEL DE

competencias en el area | competencias en el area | de recursos humanos del | capacitacion INVESTIGACION:

de recursos humanos del

de recursos humanos del

Gobierno Regional de

Gobierno Regional de Gobierno Regional de Pasco 2023.
Pasco 20237 Pasco 2023.

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICAS

¢, Cual es el nivel de
relacién de planificacion
de la capacitacion y el
desarrollo de
competencias en el area

de recursos humanos del

Establecer el nivel de
relacién de planificacion
de la capacitacion y el
desarrollo de
competencias en el area

de recursos humanos del

Es alto el nivel de relacion
de planificacion de la
capacitacion y el
desarrollo de
competencias en el area

de recursos humanos del

Ejecucion de la
capacitacion
Evaluacién de la

capacitacion

Variable Dependiente (Y)
Desarrollo de
competencias
Capacidades
Habilidades

Correlacional explicativo

METODO DE
INVESTIGACION
Método deductivo

inductivo.

DISENO DE LA
INVESTIGACION:
No experimental,

transversal




Gobierno Regional de
Pasco 20237

¢, Cual es el nivel de
relacion de ejecucién de
la capacitaciéon y el
desarrollo de
competencias en el area
de recursos humanos del
Gobierno Regional de
Pasco 20237

¢, Cual es el nivel de
relacién de evaluacion de
la capacitacion y el
desarrollo de
competencias en el area
de recursos humanos del
Gobierno Regional de
Pasco 20237

Gobierno Regional de
Pasco 2023.

Comprobar el nivel de
relacion de planificacion
de la capacitacion y el
desarrollo de
competencias en el area
de recursos humanos del
Gobierno Regional de
Pasco 2023.

Demostrar el nivel de
relacién de planificacion
de la capacitacion y el
desarrollo de
competencias en el area
de recursos humanos del
Gobierno Regional de
Pasco 2023.

Gobierno Regional de
Pasco 2023.

Es alto el nivel de relacién
de ejecucion de la
capacitacion y el
desarrollo de
competencias en el area
de recursos humanos del
Gobierno Regional de
Pasco 2023.

Es alto el nivel de relacion
de evaluacion de la
capacitacion y el
desarrollo de
competencias en el area
de recursos humanos del
Gobierno Regional de
Pasco 2023.

Actitudes

POBLACION:
16 trabajadores
MUESTRA:

16 colaboradores

TECNICA:

Encuestas

INSTRUMENTOS:

Cuestionario.




