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RESUMEN 

La investigación “gestión de la capacitación en el desarrollo de competencias 

laborales del personal administrativo en la municipalidad provincial de Huánuco, 

2022”, tuvo como propósito, determinar la incidencia de la gestión de la 

capacitación en el desarrollo de competencias laborales del personal administrativo 

en la municipalidad provincial de Huánuco, 2022. La investigación por sus 

particularidades fue de tipo aplicada, el nivel fue correlacional-explicativo, el diseño 

fue no experimental y de corte transversal, se contó con una población de 235 

trabajadores administrativos, para calcular la muestra de la investigación se utilizó 

el muestreo probabilístico estratificado, donde el tamaño de la muestra fue de 136 

personal administrativos. Para la recolección de la información se utilizó la técnica 

de la encuesta con su instrumento el cuestionario. Se concluyó que, la investigación 

determinó que la Gestión de la capacitación está incidiendo, moderadamente pero 

significativo en el desarrollo de competencias laborales del personal administrativo en 

la municipalidad provincial de Huánuco, 2022, debido a que la estadística inferencial así 

lo demuestra, obteniendo un baremo de estimación de la correlación de Spearman de 

0.430 y un nivel de significancia de 0,032 menor que α=0,05. Por lo que se rechaza la 

hipótesis nula. Quedando demostrado este resultado debido a que el 86% de los 

encuestados respondieron que la gestión de la capacitación del personal es regular, ya 

que las capacitaciones son pocas y de forma general, existiendo un déficit en el desarrollo 

de las habilidades y destrezas para el buen desempeño laboral. Otra variable que afecta 

a este resultado es la alta rotación de personal, haciendo inútiles las capacitaciones 

debido a que se debe de empezar de cero en el momento de que un nuevo colaborador 

entre a trabajar.   

 
Palabras claves: Gestión de la capacitación, Capacitación inductiva, 

Capacitación preventiva/ correctiva y Competencias laborales. 
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ABSTRACT 

The purpose of the research "management of training in the development of labor 

competencies of administrative personnel in the provincial municipality of Huánuco, 

2022", was to determine the incidence of the management of training in the 

development of labor competencies of administrative personnel in the Provincial 

Municipality of Huánuco, 2022. Due to its particularities, the research was applied, the 

level was correlational-explanatory, the design was non-experimental and cross-

sectional, there was a population of 235 administrative workers, to calculate the sample 

of the The research used stratified probability sampling, where the sample size was 

136 administrative personnel. To collect the information, the survey technique was 

used with its instrument the questionnaire. It was concluded that the investigation 

determined that the management of training is affecting, moderately but significantly, 

in the development of labor competencies of administrative personnel in the provincial 

municipality of Huánuco, 2022, because the inferential statistics demonstrate this, 

obtaining a scale Spearman's correlation estimate of 0.430 and a significance level of 

0.032 less than α = 0.05. Therefore, the null hypothesis is rejected. This result being 

demonstrated because 86% of the respondents responded that the management of staff 

training is regular, since training is few and in general, there is a deficit in the 

development of skills and abilities for good job performance. Another variable that 

affects this result is high staff turnover, making training useless because it must start 

from scratch when a new employee starts working. 

training and Job skills. 

 

 

 

 

 

 

 

Keywords: Training management, Inductive training, Preventive / corrective
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INTRODUCCIÓN 

La dificultad presentada en las competencias laborales ocasionadas por el 

bajo número de capacitaciones al personal no se encuentra indiferente, debido a 

que cada organización tiene diferentes estrategias, por lo cual las competencias 

deben ajustarse de acuerdo con los requisitos necesarios para que los empleados 

logren sus objetivos a partir de la filosofía, misión y visión organizacional (León, 

2020). En el Perú, la capacitación es un factor fundamental que proporciona a los 

empleados mejoras en sus competencias profesionales y capacidades 

interpersonales, abriendo oportunidades para su crecimiento al interior de la 

organización (Conexión ESAN, 2016), pese a eso el Perú se ve limitado al 

momento de capacitar a los empleados en relación a la mejora de sus competencias 

laborales. 

Por ende, es «importante considerar que para el Perú el desarrollar la 

capacidad de adaptación de los RR. HH a los cambios, debe considerarse de real 

importancia por las repercusiones que tienen sus comportamientos, conocimientos 

y destrezas/habilidades en el logro de los objetivos empresariales» (Linares, 

2017). 

En ese contexto, se ha desarrollado el análisis con cada uno de los capítulos 

de acuerdo a la estructura de tesis. 

En el capítulo I, «se describe los aspectos básicos del problema de 

investigación, de la cual es parte; la fundamentación del problema, la justificación 

e importancia de la investigación, la viabilidad de la investigación, la formulación 

del problema y la formulación de los objetivos». 

En el capítulo II, «se describe el sistema de hipótesis, de la cual es parte; la 

formulación de las hipótesis, la operacionalización de las variables y la definición 

operacional de las variables». 

En el capítulo III, «se describe el marco teórico, de la cual es parte; los 

antecedentes, las bases teóricas y las bases conceptuales». 



ix 
 

En el capítulo IV, «se describe la metodología, de la cual es parte; el ámbito 

de estudio, el tipo y nivel de investigación, la población y muestra, el diseño de 

investigación, las técnicas e instrumentos, las técnicas para el procesamiento y 

análisis de datos y aspectos éticos». 

En el capítulo V, «se describe los resultados y discusión, de la cual son parte; 

el análisis descriptivo, el análisis inferencial y/o contrastación de hipótesis, la 

discusión de resultados y el aporte científico de la investigación. Y por último 

tenemos las conclusiones, sugerencias, las referencias bibliográficas y los 

anexos». 
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CAPÍTULO I. ASPECTOS BÁSICOS DEL PROBLEMA DE 

INVESTIGACIÓN 

 

1.1. Fundamentación del problema 

Hoy en día, las competencias laborales son determinantes para la realización 

de un trabajo con un alto desempeño, ya sea desde el punto de vista del empleado 

como del empleador. Es por ello, que los gobiernos deben plantear mejores 

prácticas nacionales e internacionales en el desarrollo de una capacitación 

continua que pueda aportar valor público a la sociedad (Jesús, 2020), ocasionado 

de este modo que las habilidades laborales las cuales son determinantes en las 

competencias laborales vean incrementadas su mejora y desarrollo, siendo de este 

modo el lograr un cambio dentro del ámbito laboral puesto que el objetivo de la 

humanidad es ser el intérprete continuo de innovaciones y cambios (Poveda, 

2018). 

A nivel internacional, las competencias laborales denotan su importancia en 

cada trabajo existente, debido que en esta nueva realidad el contrato entre las 

organizaciones y sus miembros son basadas en el desarrollo profesional de los 

empleados y en la búsqueda, por parte de dichas organizaciones, de nuevas formas 

para potenciar al máximo las competencias de su personal (Escobar, 2005), dentro 

de este aspecto la capacitación juega un papel importante en el desarrollo de las 

competencias laborales, por ejemplo, en el caso colombiano se ha tomado 

importancia a este aspecto a través de la Ley 16.783, la cual regula los contratos 

laborales atípicos para los jóvenes mediante la promoción de aprendizaje tanto 

teórico como práctico, entre instituciones de formación profesional y empresas 

(Mertens, 1996). 
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Asimismo, Jesús (2020) menciona en relación a la gestión de capacitación 

como parte de la competencia laboral en Latinoamérica: 

A nivel internacional, en las últimas décadas en América Latina, se ha 

producido una desaceleración en la mejora de la productividad, si lo 

comparamos con países desarrollados como son China, Rusia, E.E.U.U, 

también comparado con otras economías en desarrollo y emergentes su 

desempeño es inferior. Esto quiere decir que los recursos no están siendo 

usados de manera eficiente y que otros países del mundo tienen la 

capacidad de producir más con lo mismo. Por otro lado, la mejor manera 

de incrementar la productividad en lo que concierne a la fuerza laboral es 

a través de la mejora del capital humano. (p. 2) 

Del mismo modo, en el caso ecuatoriano la capacitación y formación 

profesional para las competencias laborales son una debilidad en la mayor parte 

de las PYMES, debido a los datos del Censo Nacional Económico de Ecuador, 

donde de un total 101.937 establecimientos económicos en el Distrito 

Metropolitano de Quito con un total de 547.067 personas empleadas, solo el 

4,09% han realizado inversiones en capacitación y formación (Astudillo, 2016). 

Por ende, «es importante tener en cuenta que la capacitación sin un enfoque de 

competencias laborales, son limitadas, por ello se precisa de cambios en los 

modelos de gestión y desarrollo de los recursos humanos de la institución» 

(Briones, 2020), observándose en el caso ecuatoriano una decadencia en este 

aspecto, teniendo la siguiente imagen como ejemplo de este. 
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Figura 1  

Árbol de problemas de las competencias de talento humano 

Fuente: (Briones Torres, 2020). 

Asimismo, es de importancia mencionar, que el mundo actual ha cambiado 

ocasionado por la pandemia de COVID-19, ya que el impacto de este altero en 

todos los niveles de nuestra vida. Este escenario, nos ha forzado a poner en juego, 

un conjunto de competencias, diferentes, a las que utilizamos habitualmente, 

competencias, como aquellos conocimientos, habilidades y actitudes que nos 

permiten poder desarrollar una actividad (Santos, 2021), teniendo de este modo 

que lo que los empleadores buscan actualmente en base a la pandemia COVID 19, 

que los trabajadores sean ágiles, logren pensar de manera innovadora y puedan 

gestionar las crisis (Cortes, 2021). 

Entonces, “es importante mencionar que internacionalmente la crisis 

sanitaria ha generado un clima de incertidumbre, así como transformaciones a 

nivel económico, social y laboral. Ante este nuevo contexto, los profesionales de 

todas las carreras, deben estar preparados para enfrentar retos y desafíos nunca 

antes vistos, por lo cual es clave adquirir nuevas habilidades y destrezas” (USAT, 

2021). Por ende, la importancia de la gestión de la capacitación laboral es uno de 

los temas más relevantes para contribuir en el desarrollo de los países y los medios 

de producción (Hernández, 2018). 

A nivel nacional, la dificultad presentada en las competencias laborales 

ocasionadas por el bajo número de capacitaciones al personal no se encuentra 
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indiferente, debido a que cada organización tiene diferentes estrategias, por lo cual 

las competencias deben ajustarse de acuerdo con los requisitos necesarios para 

que los empleados logren sus objetivos a partir de la filosofía, misión y visión 

organizacional (León, 2020). En el Perú, la capacitación es un factor fundamental 

que proporciona a los empleados mejoras en sus competencias profesionales y 

capacidades interpersonales, abriendo oportunidades para su crecimiento al 

interior de la organización (Conexión ESAN, 2016), pese a eso el Perú se ve 

limitado al momento de capacitar a los empleados en relación a la mejora de sus 

competencias laborales. 

Por ende, es importante considerar que para el Perú el desarrollar la 

capacidad de adaptación de los RR.HH a los cambios, debe considerarse de real 

importancia por las repercusiones que tienen sus comportamientos, conocimientos 

y destrezas/habilidades en el logro de los objetivos empresariales (Linares, 2017); 

no obstante, a nivel nacional se registraron datos que sostienen que una mala 

capacitación de trabajadores podría generar pérdidas de hasta 70% para las 

empresas (Redacción Gestión, 2015), esto muchas veces ocasionados por errores 

comunes que pasan en la capacitación como lo es: No hacer el diagnóstico de 

necesidades de capacitación (DNC) o no hacerlo bien, mal diseño de la 

capacitación, capacitaciones fuera de horario, los mismos temas, mala selección y 

tentaciones del capacitador (Conexión ESAN, 2016). 

Asimismo, en el Perú por el año 2009 se observó que la capacitación laboral 

destinada a las competencias laborales son muy pocas siendo esta menor al 50 % 

en relación a las pequeñas, medianas y grandes empresas (Fiszbein, Cumsille y 

Cueva, 2016), tal y como se observa en la siguiente imagen. 
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Tabla 1 

Capacitación según tamaño de empresa en el Perú 

Fuente: (Fiszbein, Cumsille y Cueva, 2016). 

Asimismo, en el Perú según lo mencionado por Alarcón (2018) en relación 

al problema ocasionado por la carencia de capacitaciones adecuadas: 

La organización del personal se ha presentado como muy complejo y 

carente de una verdadera planificación y conducción gerencial 

administrativa, que es la consecuencia de una larga convivencia de 

diferentes regímenes laborales y la manifestación de una alta dispersión 

normativa, lo que ha traído una deformación en los grupos ocupacionales, 

en el sistema de remuneraciones y el incrementado las contrataciones 

temporales y sin continuidad en el puesto laboral. (p. 15) 

Teniendo de este modo, que para el 2016 en el caso de las empresas de 10 a 

más trabajadores en Lima Metropolitana, cerca al 40% solo tuvo estudios 

escolares, ya sean completos o incompletos, además estas empresas solo invierten 

un promedio del 0,54% de sus ventas en capacitación (Jesús, 2020). 

De igual manera, la pandemia de COVID 19 ha influenciado a la gestión de 

capacitación nacional de manera negativa, debido que la situación generada por el 

coronavirus ha permitido detectar algunos fallos en los procesos empresariales, 

problemas relacionados a la cultura organizacional, como falta de liderazgo, así 

como carencias visibles en los colaboradores: no saber gestionar tiempos ni 

establecer prioridades son algunos de ellos (PostgradoUTP, 2020), lo cual a su vez 

ocasiona que los trabajadores se descuiden sobre sus propias competencias 

laborales, esto acorde a lo mencionado por Instituto de Democracia y Derechos 
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Humanos PUCP(2020) “El personal no tienen tiempo para darse un espacio y 

cuidarse a sí mismo” (párr. 7). 

Esta problemática también se encuentra presente a nivel local, la 

Municipalidad Provincial de Huánuco es una de las organizaciones en la cual el 

problema respecto a la atención que brinda algunos trabajadores administrativos 

de la entidad, no es satisfactorio al 100%, ya que los servicios públicos que se 

brindan no están relacionadas a las competencias laborales, el mismo que no 

permite responder eficazmente a los cambios organizacionales en la respectiva 

institución (Nieves, 2018). Asimismo, es necesario mencionar que en la provincia 

de Huánuco se tiene como uno de los objetivos específicos el identificar y conocer 

las brechas y necesidades de capacitación laboral y las necesidades de formación 

laboral, como parte del Plan de Desarrollo de Personas 2020 (Municipalidad 

Provincial de Huánuco, 2020), en el cual haciendo alusión a las competencias 

laborales este estable como objetivo de capacitación: 

Promover y contribuir a la mejora de las competencias y capacidades de 

los servidores y las servidoras civiles que forman parte de la 

Municipalidad Provincial de Huánuco, cualquiera sea su régimen laboral, 

con el fin de mejorar el desempeño laboral y contribuir a mejorar la 

calidad de atención y satisfacción de las necesidades de los ciudadanos y 

ciudadanas. (p. 12) 

En la Municipalidad Provincial de Huánuco, se observan muchas 

deficiencias, siendo la más resaltante las incompetencias persistentes en la 

atención al ciudadano, ocasionado muchas veces por la inexperiencia o 

conocimiento adecuado por parte de los trabajadores, los cuales en concordancia 

con el servicio civil encuentra deficiencias en las ocupaciones basadas en el 

mérito, en el cual este en la Municipalidad Provincial de Huánuco debería buscar 

“que los puestos del servicio civil sean ocupados por las personas idóneas, en 

virtud de sus habilidades, aptitudes y capacidades teniendo en cuenta que el mérito 

es el fundamento en los procesos de selección, progresión en la carrera y 

evaluación de desempeño, así como en la gestión de la capacitación, gestión del 

rendimiento y la permanencia en el servicio civil” (Santiago, 2017). Teniendo de 

este modo que la capacitación juega un papel importante en los funcionarios y 
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trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huánuco (Domínguez, 2018), la 

cual si no es realizada objetiva y claramente perjudica al desarrollo de las 

competencias laborales de estos. 

Esta problemática hace notarse fuertemente en la Municipalidad Provincial 

de Huánuco en la cual se denota falencias en el clima organizacional y carencia 

de motivación del trabajador (Atencio y Boyanovich, 2018), situaciones que 

complican el desarrollo de las competencias motivadas por la gestión de 

capacitación, debido a que las capacitaciones son de acuerdo a las realidades y 

necesidades regionales y fundamentalmente locales (Agencia de los Estados 

Unidos para el Desarrollo Internacional, 2009). 

Finalmente, es necesario para concretar la problemática a la cual hará frente 

la presente investigación lo analizado en el Plan de Desarrollo de Persona 2021 

(DIRESA Huánuco, 2021) la cual menciona en relación a la finalidad de la 

capacitación y las competencias laborales: 

La capacitación tiene como finalidad cerrar las brechas identificadas en 

los servidores civiles, fortaleciendo sus competencias y capacidades para 

contribuir a la mejora de la calidad de los servicios brindados a los 

ciudadanos y las acciones del Estado y alcanzar el logro de objetivos 

institucionales. (p. 27) 

Con todo lo previamente sustentado, se pasa a formular el problema de 

investigación. 

1.2. Justificación e importancia de la investigación 

Como plantea Hernández Sampieri y Mendoza Torres (2018), indican que 

la justificación: 

Es necesario que justifiquemos el estudio que pretendemos realizar, 

basándonos en los objetivos y las preguntas de investigación, lo cual 

implica exponer las razones por las cuales es importante o necesario 

llevarlo a cabo (el para qué del estudio) y los beneficios que se derivarán 

de él. La mayoría de las investigaciones se ejecutan con un propósito 

definido y este tiene que ser lo suficientemente significativo para que se 

justifique su realización. Así, el pasante o sustentante deberá exponer a un 

comité académico el valor de la tesis que piensa realizar, el investigador 
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universitario hará lo mismo con el grupo de personas que aprueban 

proyectos de investigación en su institución e incluso con sus colegas, el 

asesor tendrá que aclarar a su cliente las bondades que se obtendrán de un 

estudio determinado, el subordinado que propone una investigación deberá 

dar las razones a su superior de su utilidad, etcétera. (p. 44) 

Dicho en las palabras de Montes y Montes citado en Arias Gonzáles (2021), 

declara que “la justificación en una investigación consiste en responder a una 

pregunta: ¿Por qué se propone esta investigación y no otra?, las razones del 

investigador que pueden ser científicas, sociales, políticas, académicas, personales 

o profesionales”. (p. 62) 

Resulta necesario mencionar que la presente investigación contará con dos 

tipos de justificación, la práctica y la teórica. 

Justificación práctica 

A medida que se analice el estado actual de la Municipalidad Provincial de 

la ciudad de Huánuco, esto permitirá evaluar la problemática que se esté 

manifestando entre la Gestión de la Capacitación y las Competencias Laborales.  

Justificación teórica 

Al estudiar la Gestión de Capacitación y las Competencias Laborales, 

beneficiará al aporte de los conocimientos que ya existen de las variables de 

estudio. De igual forma, esto logrará que tanto la Gestión de Capacitación y las 

Competencias Laborales se ejecuten de manera favorable dentro de la 

Municipalidad Provincial de Huánuco. 

Importancia 

Resulta necesario investigar cómo se viene realizando la Gestión de la 

Capacitación y las Competencias Laborales, ya que si bien se sabe que para un 

buen desarrollo es necesario la constante capacitación debido a que es una forma 

de potenciar el valor del recurso humano, además esto permite que se lleve un 

enriquecimiento del puesto laboral y que se genere las competencias laborales de 

manera eficiente.  
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1.3. Viabilidad de la investigación 

De acuerdo con Mertens (2010) y Ellis y Levy (2008) citado en Hernández 

Sampieri y Mendoza Torres (2018), argumentan que: 

«Además de los objetivos y preguntas, así como la justificación, es 

necesario considerar otro aspecto importante del planteamiento del 

problema: la viabilidad o factibilidad de la investigación; para lo cual, 

debemos tomar en cuenta si tenemos los conocimientos y competencias 

necesarias, la disponibilidad de tiempo, recursos financieros, humanos y 

materiales que determinarán, en última instancia, los alcances de la 

investigación». (p.46) 

El presente el estudio tuvo la siguiente viabilidad:  

• Se contó con la información para el recojo de la información de las 

variables que se están estudiando, esto se realizará mediante revistas, 

tesis, libros y páginas de internet. 

• Se contó con medios financieros suficientes para los gastos en la que 

se pueda incurrir en el presente estudio.  

 

1.4. Formulación del problema 

1.4.1. Problema General 

¿De qué manera la gestión de la capacitación incide en el desarrollo 

de competencias laborales del personal administrativo en la 

municipalidad provincial de Huánuco, 2022? 

1.4.2. Problemas Específicos 

a. ¿Cómo la capacitación inductiva incide en el desarrollo de 

competencias laborales del personal administrativo en la 

municipalidad provincial de Huánuco, 2022? 

b. ¿Cuál es la incidencia de la capacitación preventiva en el 

desarrollo de competencias laborales del personal administrativo 

en la municipalidad provincial de Huánuco, 2022? 

c. ¿De qué manera la capacitación para el desarrollo incide en el 

desarrollo de competencias laborales del personal administrativo 

en la municipalidad provincial de Huánuco, 2022? 
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1.5. Formulación de objetivos 

1.5.1. Objetivo General 

Determinar la incidencia de la gestión de la capacitación en el 

desarrollo de competencias laborales del personal administrativo en la 

municipalidad provincial de Huánuco, 2022. 

1.5.2. Objetivos Específicos  

a. Establecer la incidencia de la capacitación inductiva en el 

desarrollo de competencias laborales del personal 

administrativo en la municipalidad provincial de Huánuco, 

2022. 

b. Explicar la incidencia de la capacitación preventiva en el 

desarrollo de competencias laborales del personal 

administrativo en la municipalidad provincial de Huánuco, 

2022. 

c. Evaluar la incidencia de la capacitación para el desarrollo en 

el desarrollo de competencias laborales del personal 

administrativo en la municipalidad provincial de Huánuco, 

2022. 
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CAPÍTULO II. SISTEMA DE HIPÓTESIS  

2.1.Formulación de las hipótesis 

2.1.1. Hipótesis General 

➢ H0: La gestión de la capacitación no incide significativamente en 

el desarrollo de competencias laborales del personal administrativo 

en la municipalidad provincial de Huánuco, 2022.    

➢ HI: La gestión de la capacitación incide significativamente en el 

desarrollo de competencias laborales del personal administrativo 

en la municipalidad provincial de Huánuco, 2022.    

2.1.2. Hipótesis Específicas 

➢ H0: La capacitación inductiva no incide significativamente en el 

desarrollo de competencias laborales del personal administrativo 

en la municipalidad provincial de Huánuco, 2022. 

➢ H1: La capacitación inductiva incide significativamente en el 

desarrollo de competencias laborales del personal administrativo 

en la municipalidad provincial de Huánuco, 2022. 

 

➢ H0: La capacitación preventiva incide significativamente en el 

desarrollo de competencias laborales del personal administrativo 

en la municipalidad provincial de Huánuco, 2022. 

➢ H2: La capacitación preventiva incide significativamente en el 

desarrollo de competencias laborales del personal administrativo 

en la municipalidad provincial de Huánuco, 2022. 

 

➢ H0: La capacitación para el desarrollo no incide significativamente 

en el desarrollo de competencias laborales del personal 

administrativo en la municipalidad provincial de Huánuco, 2022. 

➢ H3: La capacitación para el desarrollo incide significativamente en 

el desarrollo de competencias laborales del personal administrativo 

en la municipalidad provincial de Huánuco, 2022. 
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2.2. Operacionalización de las variables 

VARIABLES DEFINICIÓN CONCEPTUAL DIMENCIONES INDICADORES ITEM INSTRUMENTO TIPO DE 

VARIABLE 

ESCALA 

 

 

 

VI 

Gestión de la 

capacitación 

Gestión de la 

capacitación 

Tilio (2019) menciona “se 

conoce como gestión a la 

acción de hacerse cargo de 

realización de un proceso o 

proyecto” (párr. 1). Y  
Pérez (2021) afirma “la 

capacitación se define 

como el conjunto de 

actividades didácticas, 

orientadas a ampliar los 

conocimientos, habilidades 

y aptitudes del personal 

que labora 

Capacitación inductiva. 

▪ Capacitación en temas referidos a las 

políticas institucionales. 

▪ Capacitación en temas referidos a la 

naturaleza de la organización y sus 

objetivos institucionales. 

▪ Capacitación en temas específicos del 

desempeño de funciones. 

▪ Cursos de especialización para optimizar 

el servicio que brindan. 

Capacitación en temas relacionados al 

reglamento interno. 

1° Cuestionario  

1-4 

Cuestionario Cualitativo Ordinal 

Capacitación preventiva/ 

correctiva 

▪ Gestión para cursos de capacitación para 

el personal administrativo. 

▪ Capacitación sobre nuevas normativas 

referidas a la gestión municipal. 

▪ Actualización en el manejo de equipos y 

nuevas tecnologías. 

▪ Capacitación en temas de salud 

ocupacional y manejo de estrés. 

Capacitación en el fortalecimiento de la 

cultura organizacional. 

1°Cuestionario 

5-8 

Cuestionario Cualitativo Ordinal 

Capacitación para el 

desarrollo 

▪ Capacitación en el desarrollo de la 

autoestima. 

▪ Capacitación en temas de inteligencia 

emocional. 

▪ Capacitación en temas de habilidades 

sociales. 

 

 

 

1° Cuestionario 

Cuestionario Cualitativo Ordinal 
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▪ Promoción de eventos para fortalecer el 

clima institucional. 

Capacitación en temas de resolución de 

conflictos. 

9-12 

 

 

VD 

Competencias 

laborales 

Competencias laborales 

 

SENCE (2013) citado en 

Astudillo (2016) las 

competencias laborales son 

“aptitudes, conocimientos 

y destrezas necesarias para 

cumplir actividades 

laborales, según estándares 

definidos por el sector 

productivo” (p. 19). 

Conocimientos 

sobre el puesto 

de trabajo 

▪ Se encuentra capacitado para la función 

de su puesto de trabajo. 

▪ Sus labores se encuentran relacionadas a 

su campo profesional. 

▪ Toma conciencia y comprende las 

exigencias de su trabajo. 

▪ Toma conciencia y comprende los 

procesos y procedimientos del trabajo. 

▪ Manifiesta conductas laborales de alto 

rendimiento en sus funciones laborales 

diarias. 

2° Cuestionario 

1-4 

Cuestionario Cualitativo Ordinal 

Habilidades y 

destrezas 

▪ Aplica las TICs para el cumplimiento de 

funciones laborales. 

▪ Facilidad para establecer una 

comunicación empática con los usuarios. 

▪ Se anticipa a las situaciones que podrían 

presentarse en su labor diaria. 

▪ Tiene la capacidad para resolver 

problemas técnicos. 

Manifiesta conductas laborales de alto 

rendimiento. 

2° Cuestionario 

5-8 
Cuestionario   

Personalidad del 

colaborador 

▪ Tiene capacidad para orientar su trabajo 

en función a los usuarios. 

▪ Tiene la capacidad para trabajar en equipo 

con pares y superiores. 

▪ Expresa claramente la información tanto 

de forma oral como escrita. 

▪ Tiene disposición para emprender 

acciones, con el fin de lograr objetivos. 

▪ Mantiene un nivel de actividad o 

dinamismo en sus funciones laborales 

diarias. 

 

 

 

2° Cuestionario 

9-12 

Cuestionario Cualitativo Ordinal 
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2.3. Definición operacional de las variables  

2.3.1. Variable independiente: Gestión de la capacitación 

Acción de hacerse cargo de realización de capacitaciones inductivas, 

preventiva/ correctiva y para el desarrollo, aplicándose más a personal 

administrativo. 

2.3.2. Variable dependiente: Competencias laborales 

Las competencias laborales son los conocimientos sobre el puesto de 

trabajo, habilidades y destrezas y Personalidad del colaborador. 
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CAPÍTULO III. MARCO TEÓRICO 

3.1. Antecedentes de investigación 

En este estudio se tomaron investigaciones relacionadas a las 

variables, las cuales son las siguientes:  

3.1.1. A nivel internacional 

Poveda (2018), en su tesis de maestría titulada “Capacitación para el 

desarrollo de competencias laborales en el personal técnico de la Empresa 

Eléctrica Ambato Regional Centro Norte S.A, sustentada en la Universidad 

Técnica de Ambato, Ecuador”. «El objetivo de la presente investigación fue 

analizar la relación de la capacitación en el desarrollo de las competencias 

laborales en el personal técnico de la EEASA, se empleó el tipo de 

investigación exploratoria, descriptiva y correlacional, utilizando un diseño 

no experimental, y con un enfoque cuantitativo, se trabajó con una muestra 

conformado por 90 electricistas distribuidos en departamentos técnicos. Para 

la recolección de la información se aplicó la técnica de la encuesta y el 

instrumento utilizado fue el cuestionario y se concluyó en lo siguiente: Se 

puede determinar que existe evidencia estadísticamente significativa que: la 

capacitación mejora el desarrollo de las competencias laborales en el personal 

técnico de la EEASA. En cuanto a las características de la gestión de 

capacitación para el desarrollo de las competencias laborales en el personal 

técnico de la EEASA, es necesario indicar que se realizan en base a las 

necesidades actuales la cuales son: seguridad industrial, mantenimiento de 

redes energizadas, ARCGIS, planeamiento operativo del sistema eléctrico, 

transformadores y subestaciones, sistemas de medición en medio voltaje, 

entre otras, para lo cual se ha realizado un diagnóstico integral de manera que 

se evidencie la necesidad y el alcance del proyecto de investigación (p. 154)». 

Astudillo (2016), en su tesis de maestría titulada “Sistema de gestión 

de servicios de capacitación profesional y empresarial bajo el enfoque de 

competencias laborales tomando como base la empresa Grupo Estrategos 

dedicada a la asesoría de pequeñas y medianas empresas en la ciudad de 

quito, sustentada en la Universidad de las Fuerzas Armadas ESPE, 
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Ecuador”. «El objetivo de la presente investigación fue desarrollar el sistema 

de gestión de servicios de capacitación profesional y empresarial bajo el 

enfoque de competencias laborales tomando como base la empresa Grupo 

Estrategos dedicada a la asesoría de Pequeñas y Medianas Empresas en la 

ciudad de Quito, se empleó el tipo de investigación descriptiva, utilizando un 

diseño no experimental transversal, y con un enfoque mixto, se trabajó con 

una muestra de 384 personas. Para la recolección de la información se aplicó 

la técnica de entrevistas y encuestas, y el instrumento utilizado fue el 

cuestionario y se concluyó en lo siguiente: A través del estudio se pudo definir 

que las aplicación de un sistema de gestión de servicios de capacitación 

profesional y empresarial bajo el enfoque de competencias laborales tomando 

como base la empresa Grupo Estrategos dedicada a la asesoría de Pequeñas y 

Medianas Empresas en la ciudad de Quito, es una solución viable para el 

desarrollo de esta modalidad de servicio en la empresa. El análisis del macro 

y micro entorno permitió identificar que la capacitación y formación muestra 

oportunidades para el desarrollo de la oferta de estos servicios; sin embargo, 

es fundamental concentrarse en segmentos de mercado específicos a fin de 

conseguir una especialización en temáticas que sean de interés y sobre las que 

se puede mejorar constantemente el valor ofertado a los clientes (p. 213)». 

Briones (2020), en su tesis de maestría titulada “La capacitación por 

competencias como modelo de gestión del desempeño laboral en CNEL EP – 

Unidad de Negocio Guayaquil, sustentada en la Universidad de Guayaquil, 

Ecuador”. «El objetivo de la presente investigación fue determinar si la 

capacitación por competencias laborales incide en el desempeño laboral del 

personal de CNEL EP – Unidad de Negocio de Guayaquil, se empleó el tipo 

de investigación exploratoria, descriptiva y correlacional, y con un enfoque 

cuantitativo, se trabajó con una muestra de 210 servidores públicos. Para la 

recolección de la información se aplicó la técnica de observación, base de 

datos y encuesta, y el instrumento utilizado fue el cuestionario, la observación 

y la base de datos y se concluyó en lo siguiente: Los servidores públicos y los 

directivos de CNEL EP - Unidad de Negocio Guayaquil, consideran que con 

la implementación del modelo de gestión por competencias se mejorarán los 
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resultados organizacionales, este criterio se obtuvo como resultado de la 

encuesta implementada, quienes coinciden en afirmar que con el programa de 

capacitación por competencias se mejorará el desempeño laboral. Existe una 

correlación lineal positiva muy alta entre la capacitación y el desempeño 

laboral. El desempeño laboral se debe a la variación en los resultados de la 

capacitación (p. 36)». 

3.1.2. A nivel nacional 

Alarcón (2018), en su tesis de maestría titulada “Gestión de la 

capacitación y desempeño laboral de los servidores civiles del Ministerio de 

Agricultura y Riego, año 2016, sustentada en la Universidad César Vallejo, 

Perú”. «El objetivo de la presente investigación fue determinar el grado de 

relación entre las necesidades de capacitación y el desempeño laboral de los 

servidores civiles del Ministerio de Agricultura y Riego en el año 2016, se 

empleó el tipo de investigación correlacional, utilizando un diseño no 

experimental, con un nivel básico, y con un enfoque cuantitativo se trabajó 

con una muestra de 154 servidores civiles. Para la recolección de la 

información se aplicó la técnica de encuesta y el instrumento utilizado fue el 

cuestionario y se concluyó en lo siguiente: Se presenta entre la gestión de la 

capacitación y el desempeño laboral de los servidores civiles del Ministerio 

de Agricultura y Riego en el año 2016 una relación directa y significativa, 

siendo la correlación r= .670, resultado que expone una relación positiva y 

moderada. Se presenta entre las necesidades de capacitación y el desempeño 

laboral de los servidores civiles del Ministerio de Agricultura y Riego en el 

año 2016 una relación directa y significativa, siendo la correlación r= .510, 

resultado que expone una relación positiva y moderada. Se presenta entre el 

plan de capacitación y el desempeño laboral de los servidores civiles del 

Ministerio de Agricultura y Riego en el año 2016 una relación directa y 

significativa, siendo la correlación r= .647, resultado que expone una relación 

positiva y moderada. Se presenta entre la evaluación de la capacitación y el 

desempeño laboral en los servidores civiles del Ministerio de Agricultura y 

Riego en el año 2016 una relación directa y significativa, siendo la correlación 

r= .522, resultado que expone una relación positiva y moderada (p. 109)». 
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Hernández (2018), en su tesis de maestría titulada “Gestión de la 

capacitación laboral y compromiso organizacional en trabajadores de la 

Municipalidad Provincial de Chincha-Ica, 2018, sustentada en la Universidad 

César Vallejo, Perú”. «El objetivo de la presente investigación fue analizar la 

relación que existe entre la capacitación laboral y el compromiso 

organizacional en trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chincha-

Ica, 2018, se empleó el tipo de investigación descriptivo correlacional, 

utilizando un diseño no experimental, y con un enfoque cuantitativo, se 

trabajó con una muestra de 87 trabajadores. Para la recolección de la 

información se aplicó la técnica de la encuesta y el instrumento utilizado fue 

el cuestionario y se concluyó en lo siguiente: En base a los datos recogidos 

en la investigación se ha logrado determinar que existe una relación positiva 

entre la gestión de la capacitación laboral y el compromiso organizacional en 

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chincha-Ica, 2018. En base a 

los datos recogidos en la investigación se ha logrado determinar que existe 

una relación positiva entre la gestión de la capacitación inductiva y el 

compromiso organizacional en trabajadores de la Municipalidad Provincial 

de Chincha-Ica, 2018. En base a los datos recogidos en la investigación se ha 

logrado determinar que existe relación positiva entre el compromiso afectivo 

y gestión del cambio en trabajadores de la Municipalidad Provincial de 

Chincha-Ica, 2018. En base a los datos recogidos en la investigación se ha 

logrado determinar que existe relación positiva entre la gestión de la 

capacitación para el desarrollo y el compromiso organizacional en 

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chincha-Ica, 2018 (p. 56)». 

Jesus (2020), en su tesis de maestría titulada “Capacitación en 

competencias laborales del Ministerio de Trabajo, Jesús María, 2020, 

sustentada en la Universidad César Vallejo, Perú”. «El objetivo de la 

presente investigación fue determinar la relación entre la capacitación en las 

competencias laborales en el Ministerio de Trabajo, Jesús María, 2020, se 

empleó el tipo de investigación descriptivo correlacional causal, utilizando 

un diseño no experimental, con un nivel básico, y con un enfoque 

cuantitativo, se trabajó con una muestra de 86 personas. Para la recolección 
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de la información se aplicó la técnica de la encuesta y el instrumento utilizado 

fue el cuestionario de tipo Likert y se concluyó en lo siguiente: Se determinó 

la relación entre la capacitación en las competencias laborales del Ministerio 

de Trabajo, Jesús María, 2020. En relación a los valores obtenidos 

determinaron que la capacitación tiene relación dependiente (Chi cuadrado= 

65,657) y significativa (p valor = 0.000) con las competencias laborales del 

Ministerio de Trabajo, Jesús María, 2020. Además, se observó de un total de 

86 casos, que 14 personas percibieron que el nivel de la Capacitación fue 

Inadecuado (equivalente al 16,3%), 31 regular (equivalente al 36,0%) y 41 

adecuado (equivalente al 47,7%), por otro lado 16 personas percibieron que 

el nivel de las competencias laborales fue Inadecuado (equivalente al 18,6%), 

32 regular (equivalente al 37,2%), y 38 percibieron que el nivel fue adecuado 

(equivalente al 44,1%) (p. 40)». 

3.1.3. A nivel local 

Nieves (2018), en su tesis de maestría titulada “Las competencias 

laborales y los servicios públicos en la municipalidad provincial de Huánuco 

2018, sustentada en la Universidad de Huánuco, Perú”. «El objetivo de la 

presente investigación fue determinar de qué manera las competencias 

laborales influyen en los servicios públicos de la municipalidad provincial de 

Huánuco 2018, se empleó el tipo de investigación explicativo, y con un 

enfoque mixto, se trabajó con una muestra de 80 trabajadores. Para la 

recolección de la información se aplicó la técnica de la observación y la 

encuesta y el instrumento utilizado fue la guía de observación y el 

cuestionario y se concluyó en lo siguiente: En base al análisis de los 

resultados de la investigación, se determinó que las Competencias Laborales 

influyen en los servicios públicos que se brinda en la Municipalidad 

Provincial de Huánuco, siendo está relación mínima, por cuanto se obtuvo el 

valor relacional de 0.213; equivalente al 20% de porcentaje que representa el 

nivel influencia de la variable independiente sobre la variable dependiente, 

esto resulta toda vez que existe una debilidad en los servicios públicos que se 

brinda, por cuanto más capacitaciones, por más que se respete los plazos de 
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ley y otros, los usuarios siempre van a demostrar su insatisfacción por tratarse 

de una Entidad del Estado (p. 82)». 

Torres (2019), en su tesis de maestría titulada “La gestión por 

competencias y su relación en el desempeño laboral de la Municipalidad 

Distrital de Luyando periodo 2016, sustentada en la Universidad Nacional 

Hermilio Valdizán, Perú”. «El objetivo de la presente investigación fue 

determinar la relación que existe entre la Gestión por competencias y 

desempeño laboral del personal de la Municipalidad Distrital de Luyando en 

el año 2016, se empleó el tipo de investigación descriptivo-correlacional, 

utilizando un diseño no experimental-transversal, con un nivel de 

investigación aplicada, y con un enfoque cuantitativo, se trabajó con una 

muestra de 40 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Luyando. Para la 

recolección de la información se aplicó la técnica de la encuesta y el 

instrumento utilizado fue el cuestionario y se concluyó en lo siguiente: En 

respuesta al tercer objetivo específico de esta investigación: determinar la 

relación que existe entre la formación y el desempeño laboral del personal de 

la Municipalidad Distrital de Luyando., se concluye que existe una relación 

directa y significativa entre la dimensión de formación y la variable de 

Desempeño laboral. Finalmente, con relación al objetivo general de esta 

investigación: determinar la relación que existe entre la Gestión por 

competencias y desempeño laboral del personal de la Municipalidad Distrital 

de Luyando en el año 2016, se concluye que existe una relación directa y 

significativa entre las variables de investigación (pp. 88 y 89)». 

Romero (2017), en su tesis de maestría titulada “Desarrollo de 

competencias laborales y la calidad de servicios administrativos en la 

Municipalidad Distrital de Amarilis – 2017, sustentada en la Universidad de 

Huánuco, Perú”. «El objetivo de la presente investigación fue establecer de 

qué manera el Desarrollo de Competencias Laborales se relaciona con la 

Calidad de Servicios Administrativos en la Municipalidad Distrital de 

Amarilis – 2017, se empleó el tipo de investigación descriptivo correlacional, 

utilizando un diseño no experimental de corte transversal, con un nivel de 

investigación aplicada, y con un enfoque mixto, se trabajó con una muestra 
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de 103 servidores administrativos nombrados permanentemente y 188 

personas en el promedio de población usuaria semanal. Para la recolección de 

la información se aplicó la técnica de la encuesta y el instrumento utilizado 

fue el cuestionario y se concluyó en lo siguiente: Se determinó que existe 

incidencia estadísticamente significativa entre el desarrollo de las 

competencias laborales y la calidad de servicios administrativos en la 

municipalidad distrital de Amarilis. Se determinó que el nivel de desarrollo 

de competencias laborales en la Municipalidad Distrital de Amarilis presenta 

un nivel valorativo entre regular y bueno, la valoración regular tiene 

preponderancia con un 40,8%, seguido de malo con un 59,2% (p. 120)». 

 

3.2. Bases teóricas 

3.2.1. Gestión de la capacitación 

3.2.1.1. Definición. Para comprender el significado de la gestión de la 

capacitación es necesario descomponerlo por términos en gestión y 

capacitación. A lo cual, en relación al primer término Pérez y Merino (2008) 

sostienen “se extiende hacia el conjunto de trámites que se llevan a cabo para 

resolver un asunto o concretar un proyecto” (párr. 2). Asimismo, Tilio (2019) 

menciona “se conoce como gestión a la acción de hacerse cargo de realización 

de un proceso o proyecto” (párr. 1). Concretando la definición del término 

con Ramos (2014) quien plantea “se denomina gestión al correcto manejo de 

los recursos de los que dispone una determinada organización como, por 

ejemplo, empresas, organismos públicos, organismos no gubernamentales, 

etc.” (párr. 1). 

Por otro lado, en relación al segundo término Pérez (2021) afirma “la 

capacitación se define como el conjunto de actividades didácticas, orientadas 

a ampliar los conocimientos, habilidades y aptitudes del personal que labora” 

(párr. 1). Además, Chiavenato (2001) citado en Valdivia (2018). sostiene “la 

capacitación es el proceso educativo de corto plazo, aplicado de manera 

sistemática y organizada, por medio del cual las personas adquieren 

conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en función de 

objetivos definidos” (p. 5). Siendo este parte fundamental de una mejora 



31 
 

laboral, sustentado este punto de vista de acuerdo a Gestión.org (2017) donde 

se menciona “entendemos por capacitación laboral a las acciones formativas 

que lleva a cabo una empresa orientada a ampliar los conocimientos, 

habilidades, aptitudes y conductas de sus trabajadores” (párr. 1). 

Teniendo de este modo, las definiciones de los términos que componen 

la Gestión de la Capacitación. Por ende, se procede a definir la variable en 

general, el cual según la Autoridad Nacional del Servicio Civil (SERVIR) 

(2020): 

Es un proceso del Sistema Administrativo de Gestión de Recursos 

Humanos que busca mejorar el desempeño de los(as) servidores(as) 

civiles, a través del desarrollo de competencias o conocimientos. 

Está alineado al perfil del puesto y a los objetivos estratégicos de la 

entidad. (párr. 1) 

Asimismo, Sánchez et al (2004) y Pineda (2002) citado en Labrador, 

Bustio, Reyes y Cionza (2019), sostienen que “implica diagnosticar la 

necesidad de aprendizaje, planificar y diseñar la respuesta de capacitación, 

conducir y facilitar el proceso y evaluar los resultados alcanzados” (p. 68). 

Del mismo modo, Gonzáles (2017) afirma que “la gestión de la capacitación 

ofrece la oportunidad de actualizar las competencias de los trabajadores sin 

generar fuertes impactos no deseados, haciendo a la empresa más competitiva 

progresivamente” (p. 15). 

Igualmente, Tenorio (2018) citado en Hernández (2018) menciona que 

“es el conjunto de acciones en beneficio de las capacidades del trabajador o 

colaborador, por lo que debe desarrollarse de manera continua dentro del 

marco de actividades a realizarse” (p. 19). En ese mismo contexto, Guzmán 

(2009) citado en Alarcón (2018) manifiesta: 

El modelo, aborda todas fases del ciclo de capacitación (detección 

de las necesidades, planificación, ejecución y evaluación) con 

especial énfasis en la evaluación de las actividades de formación, 

con el objeto de medir el aporte al mejoramiento del desempeño en 

los puestos de trabajo, contando con evidencias para mejorar la 
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capacitación y ejercer acciones que permitan incrementar su impacto 

en el logro de los objetivos organizacionales. (pp. 34-35) 

3.2.1.2. Importancia de la Gestión de la Capacitación. Para 

comprender la importancia de la gestión de la capacitación es necesario 

conocer la importancia de la capacitación como tal, la cual según la EPG 

Universidad Continental (2020) “una capacitación significa un costo para la 

empresa, esta debe verse como una inversión que traerá beneficios para esta. 

Ya que fortalecer las habilidades de los empleados tendrá un impacto en su 

productividad” (párr. 11). Asimismo, Adecco (2020) manifiesta: 

Cuanto mayor sea el grado de formación y preparación del personal, 

más alto será su nivel de productividad, tanto cualitativa como 

cuantitativamente. En este sentido, los programas de formación 

profesional o consultoría empresarial constituyen una de las 

inversiones más rentables, pues si una organización no avanza de 

forma pareja sufrirá consecuencias como estancamiento, retroceso o 

imposibilidad para competir en el mercado. (párr. 3) 

Del mismo modo, ConexiónESAN (2016) afirma que “la capacitación 

es una de las inversiones más rentables que puede realizar una empresa. Una 

planificación adecuada del componente humano en una organización requiere 

de una política de capacitación permanente” (párr. 4). Igualmente, la 

Procuraduría Federal de la Defensa del Trabajo (2018) sostiene: 

La capacitación juega un papel primordial para el logro de tareas y 

proyectos, dado que es el proceso mediante el cual las y los 

trabajadores adquieren los conocimientos, herramientas, habilidades 

y actitudes para interactuar en el entorno laboral y cumplir con el 

trabajo que se les encomienda. (párr. 2). 

Finalmente, tras haber mencionado la importancia de la capacitación se 

comprende y acorde con Peirane (2014) citado en Hernández (2018) la 

importancia de la gestión de la capacitación la cual es: 

La capacitación además de ser importante para las organizaciones 

ayuda en la mejora de la productividad y aumenta la rentabilidad de 

esta, también brinda soluciones a la institución, ayuda a prevenir los 
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accidentes dentro de la organización y facilita que los colaboradores 

se identifiquen con la empresa para poder tener una mejor estabilidad 

y flexibilidad entre los distintos departamentos de la misma. (pp. 20-

21) 

3.2.1.3. Ciclo de capacitación. Tomando como base a Chiavenato 

(2011) citado en Alarcón (2018) “la capacitación cubre una secuencia 

programada de hechos visualizables como un proceso continuo, cuyo ciclo se 

renueva cada vez que se repite” (p. 37). Asimismo, Madrigal (2012) citado 

en Poveda (2018) manifiesta: 

El ciclo de capacitación se compone de cinco etapas, se inicia con la 

identificación de la necesidad de hacer la actividad y la decisión de 

realizar la capacitación, a continuación, resulta necesario preparar 

todos los medios y recursos necesarios en el proceso, la ejecución 

del proceso y por último una evaluación de la actividad 

desempeñada. (p. 38) 

Por otro lado, la Autoridad Nacional de Servicio Civil (SERVIR) 

(2016) menciona: 

La Capacitación como proceso comprende un ciclo de tres (03) 

etapas: Planificación, Ejecución y Evaluación. Cada una de ellas, 

prevé el desarrollo de productos que permiten su interrelación. 

Asimismo, el Ciclo del Proceso de Capacitación se encuentra 

directamente relacionado con el Subsistema de Gestión de 

Rendimiento, ya que, a través de éste, se accede a información 

relevante respecto al desempeño de los servidores civiles y en base 

a ello plantear acciones de capacitación de manera objetiva. (párr. 1) 

Por ende, se presenta la siguiente imagen sobre el ciclo de la Gestión 

de la Capacitación. 
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Figura 2 

Ciclo de la Gestión de la Capacitación 
 

Fuente: (SERVIR: Autoridad Nacional de Servicio Civil , 2016). 

 

3.2.1.4. Dimensiones. Las dimensiones tomadas en cuenta para la 

presente investigación son: 

3.2.1.4.1. Capacitación inductiva. Según, Hernández (2018) “se 

orienta a facilitar la integración del trabajador en su nueva función, en general 

como a su ambiente de trabajo, en particular. Normalmente se desarrolla 

como parte del proceso de Selección de Personal, pero puede también 

realizarse previo a esta” (p. 20). Asimismo, Acriltonos (2019) menciona que 

“se desarrolla para facilitar la integración del nuevo colaborador como parte 

de la selección o previa a esta, en general como a su ambiente de trabajo, en 

particular” (p. 1). 

Del mismo modo, Sanhueza (2008) sostiene que “está orientada 

a hacer más fácil la integración del nuevo trabajador a su ambiente de trabajo 

como también a la organización en general” (p. 14). Igualmente, SICAVISP 

(2019) afirma: 

La capacitación inductiva tiene como propósito orientar y dar 

las bases de conocimientos y habilidades generales, 

contextuales, metodológicas y transversales de la 

Administración Pública Federal, a las y los servidores 
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públicos de nuevo ingreso o bien a todo aquel servidor 

público en funciones, con el ánimo de reforzar sus 

conocimientos básicos, que adquiera una serie de saberes 

técnicos, adicionales a la sensibilización fundamental para el 

ejercicio de sus funciones. (párr. 1) 

3.2.1.4.2. Capacitación preventiva/correctiva. De acuerdo con, 

Aldana (2012) “es aquella orientada a prever los cambios que se producen en 

el personal, toda vez que su desempeño puede variar con los años, sus 

destrezas pueden deteriorarse y la tecnología hacer obsoletos sus 

conocimientos” (párr. 3). Asimismo, Acriltonos (2019) menciona “es 

orientada a prever los cambios que se producen en el personal, toda vez que 

su desempeño puede variar con los años, su objetivo es la preparación del 

personal para enfrentar con éxito la adopción de nuevas metodologías de 

trabajo” (p. 2). 

Del mismo modo, Sanhueza (2008) sostiene “se enfoca en 

pronosticar los cambios que se producen en el personal, esto debido a que su 

desempeño puede cambiar con los años, sus destrezas pueden menoscabarse 

y la tecnología hacer obsoletos sus conocimientos” (p. 14). Igualmente, 

Hernández (2018) afirma: 

Está orientada a prever los cambios que se producen en el 

personal, toda vez que su desempeño puede variar con los 

años, sus destrezas pueden deteriorarse y la tecnología hacer 

obsoletos sus conocimientos. Esta tiene por objeto la 

preparación del personal para enfrentar con éxito la adopción 

de nuevas metodologías de trabajo, nueva tecnología o la 

utilización de nuevos equipos, llevándose a cabo en estrecha 

relación al proceso de desarrollo tecnológico. (p. 20) 
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3.2.1.4.3. Capacitación para el desarrollo. Desde el punto de 

vista de Aldana (2012) “está orientada a solucionar “problemas de 

desempeño”, en tal sentido, su fuente original de información es la evaluación 

de desempeño realizada normalmente en la empresa” (párr. 5). Además, 

Sanhueza (2008) afirma: 

Esta actividad se parece mucho a la capacitación preventiva, 

pero se diferencia en que está orientada a facilitar la carrera 

que los trabajadores pudiesen desarrollar dentro de la 

organización y así puedan ocupar nuevas y distintas 

posiciones en la empresa, los cuales van de la mano con 

mayores exigencias y responsabilidades. (p. 15) 

Del mismo modo, Hernández (2018) menciona: 

Se orienta a facilitar que los trabajadores puedan ocupar una 

serie de nuevas o diferentes posiciones en la Municipalidad, 

que impliquen mayores exigencias y responsabilidades. Esta 

capacitación tiene por objeto mantener o elevar la 

productividad presente de los trabajadores, a la vez que los 

prepara para un futuro diferente a la situación actual en el que 

la Municipalidad puede diversificar sus actividades, cambiar 

el tipo de funciones y con ello la pericia necesaria para d 

 

3.2.2. Competencias laborales 

3.2.2.1. Definición. Según, SENCE (2013) citado en Astudillo (2016) 

las competencias laborales son “aptitudes, conocimientos y destrezas 

necesarias para cumplir actividades laborales, según estándares definidos por 

el sector productivo” (p. 19). Asimismo, el Programa de Capacitación Laboral 

CAPLAB (2004) manifiesta que “se acepta generalmente que es una 

capacidad efectiva para llevar a cabo exitosamente una actividad laboral 

plenamente identificada. La competencia laboral no es pues una probabilidad 

de éxito en la ejecución del trabajo, es una capacidad real y demostrada” (p. 

14). 
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Del mismo modo, Gonzci (1996) citado en Quintero (2010) afirma 

“compleja estructura de atributos necesarios para el desempeño en situaciones 

específicas” (p. 276). En el mismo contexto, Ducci (1997) citado en Vargas 

(2004) sostiene: 

La competencia laboral es la construcción social de aprendizajes 

significativos y útiles para el desempeño productivo en una situación 

real de trabajo que se obtiene, no sólo a través de la instrucción, sino 

también –y en gran medida– mediante el aprendizaje por experiencia 

en situaciones concretas de trabajo. (p. 10) 

De igual manera, QuestionPro (2018) manifiesta “la competencia 

laboral es tener los conocimientos y la habilidad para responder 

satisfactoriamente la demanda de una tarea o actividad, cumpliendo los 

objetivos establecidos por una institución o empresa” (párr. 1). Igualmente, 

Poveda (2018) sostiene: 

Tener una competencia es usar el conocimiento para aplicarlo a la 

solución de situaciones nuevas o imprevistas, es decir las 

organizaciones generan competencias a través del desarrollo de los 

talentos humanos, de capacitaciones que deslumbran las capacidades 

individuales y potenciarlas para que en el futuro sean aplicadas de 

manera eficiente en diferentes situaciones de la vida laboral incluso 

personal. (p. 54) 

Además, Briones (2020) menciona “las competencias laborales van a 

permitir considerar sus habilidades, destrezas, conocimiento y valores para 

un eficaz desempeño” (p. 21). De igual importancia, Pérez (2012) afirma “son 

el conjunto identificable y evaluable de aptitudes (conocimiento, habilidades, 

capacidades, destrezas, etc.) y actitudes (motivaciones, creencias, valores, 

conductas, etc.) que le permiten a la persona un desempeño exitoso” (p. 9). 

Por su parte, Romero (2017) manifiesta: 

La capacidad efectiva para llevar a cabo exitosamente una actividad 

laboral plenamente identificada, el cual se puede medir en términos 

de desempeño. La competencia laboral no se basa en probabilidades 
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de éxito en la ejecución de una labor, más bien es una capacidad real 

y demostrada. (p. 71) 

3.2.2.2. Gestión por competencias. Al hablar sobre las competencias 

laborales es necesario tener en cuenta la gestión basada en las competencias, 

la cual de acorde a Larumbe (2014), “la gestión por competencias es una 

herramienta estratégica que tiene como principal objetivo identificar el 

talento de cada una de las personas que trabajan en una organización y 

potenciarlo para maximizar sus resultados” (p. 11). Del mismo modo, Chávez 

(2012) menciona “la gestión por competencias debe evaluar el desempeño 

con base en los objetivos establecidos, y medir los resultados de cada persona 

a fin de establecer el grado de contribución que cada una de ellas” (p. 148). 

Igualmente, Parra (2009) citado en Rodríguez, Pérez, Álvarez y Palomino 

(2021) afirma: 

La gestión por competencias (gestión del potencial humano) en un 

modelo de gerencia pública integral, la define como el conjunto de 

programas, proyectos, procedimientos, políticas, normas, estrategias 

y actividades, encaminadas a identificar y determinar las 

competencias o potencialidades requeridas para el desempeño 

eficiente de un cargo; la forma de desarrollarlas, alcanzarlas o 

perfeccionarlas y los procesos de evaluación del desempeño en 

función de competencias. (párr. 12) 

En el mismo contexto, Lago y Nadruz (2012) manifiestan “la gestión 

por competencias se erige como una herramienta capaz de potenciar la 

dirección de las personas y permitir una mayor productividad y sostenibilidad 

de la entidad” (p. 2). De forma similar, Castillo (2015) citado en Linares 

(2017) considera “la gestión por competencias consiste en atraer, desarrollar 

y mantener el talento mediante la alineación consistente de los sistemas y 

procesos de recursos humanos, en base a las capacidades y resultados 

requeridos para un desempeño competente” (p. 52). De la misma manera, 

Preciado (2012) citado en Poveda (2018) describe: 

Son repertorios de comportamientos que algunas personas dominan 

mejor que otras, lo que las hace eficaces en una situación 
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determinada. Estos comportamientos son observables en la realidad 

cotidiana del trabajo e igualmente, en situaciones evolutivas. Ponen 

en práctica, de forma integrada, aptitudes, rasgos de personalidad y 

conocimiento adquirido. (p. 55) 

3.2.2.3. Características de las competencias laborales. Las 

características son dadas según el punto de vista de distintos autores, entre los 

cuales por ejemplo Ernst&Young Consultores (1998) destaca las siguientes: 

a) Adecuadas al negocio: “Es necesario identificar las 

competencias que tengan una influencia directa en el éxito de 

la empresa, tanto positiva como negativamente” (p. 9). 

b) Adecuadas a la realidad actual y futura: “Para considerar 

las adaptaciones y requerimientos que existirán en un futuro, 

se deben considerar la situación, las necesidades y las posibles 

deficiencias de la organización, así como el plan de desarrollo 

o evolución que tendrá la empresa” (p. 9). 

c) Operativas, codificables y manejables: “Es necesario que 

cada competencia cuente con una escala de medición que se 

abstenga de manera clara y sencilla, pues las cualidades no 

deben ser atributos abstractos” (p. 9). 

d) Exhaustiva: “La definición de las competencias debe tener en 

cuenta todos los aspectos de la organización y de las personas” 

(p. 9). 

e) Terminología y evaluación: “Se deben utilizar un lenguaje y 

unos conceptos estándares en la organización, con el objeto de 

que todas las personas conozcan lo que se espera de ellos y el 

sistema con el serán evaluadas” (p. 9) 

f) De fácil identificación: “Dentro del sistema se debe 

identificar el nivel o grado de la competencia de una manera 

fácil, es decir, que no sea necesario realizar un estudio 

profundo o complicado cada vez que se desea obtener 

información” (p. 9). 
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Por otro lado, Sagi-Vela (2004) citado en Nieves (2018) destaca las 

siguientes características: 

a) Concepto multidimensional: “Es importante entender que 

una competencia no es una actitud, un conocimiento o una 

habilidad aislada, sino la integración de todos ellos en el 

contexto de una determinada profesión y su ámbito de 

actuación” (p. 27). 

b) Refleja la aportación más que la actividad o función en sí: 

“La competencia está escrita en términos de aportación del 

trabajo a la entidad. No se pretende reflejar como hace las 

cosas, sino qué en términos de aportación y del resultado de 

esa aportación” (p. 27). 

c) Permanece en el tiempo: “La competencia tiene un carácter 

de permanencia en el tiempo. Pueden variar los medios 

utilizados para realizar la aportación, pero es difícil que varíe 

la aportación en sí” (pp. 27-28). 

d) Su aplicación supone la consecución de un logro: “La 

competencia aplicada siempre produce un resultado positivo. 

No se tiene una competencia si, al aplicarla, no se logra que se 

deseaba; en ese caso no es competente” (p. 28). 

e) Es mesurable: “La competencia se manifiesta a través de una 

serie de conductas observables en el trabajo diario. Mediante 

la observación y análisis de estos comportamientos podemos 

llegar a medir las competencias de una persona” (p. 28). 
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3.2.2.4. Dimensiones. Las dimensiones tomadas en cuenta para la 

presente investigación son: 

3.2.2.4.1. Conocimientos sobre el puesto de trabajo. De acuerdo 

con, el equipo de colaboradores de Wikcionario Economía (2016) 

“conocimiento del trabajo es la comprensión de un conjunto de 

responsabilidades específicas para un trabajo, así como la capacidad 

permanente para mantenerse al tanto de cambios en funciones de trabajo” 

(párr. 1). Asimismo, Mycoach (2008) menciona: 

El conocimiento del trabajo a desempeñar también tiene que 

ser considerado como parte fundamental de este grupo de 

habilidades, ya que implica que, si el empleado no conoce las 

expectativas de su superior, o las necesidades de su cliente, 

entonces no conoce realmente cuál es el trabajo que debe 

realizar. (párr. 4) 

Del mismo modo, Henric (2003) afirma “el conocimiento es la 

fuente de la competitividad de las empresas; es lo que les proporciona su 

capacidad de adaptación y competitividad en el mercado. Sin conocimiento, 

no hay más que oscuros seguidores” (párr. 1). Igualmente, Kianto y otros 

(2019) citado en Rodriguez y Sanchez (2020) manifiestan: 

Los conocimientos son un cumulo de actitudes que al ser 

empleadas en el escenario productivo, las cuales se 

convierten en productos de valor que aportan al 

cumplimiento de las metas trazadas; es decir, son 

capacidades orientadas a identificar las causales de los 

problemas existentes en el centro laboral, además de 

contribuir con respuestas creativas, que en cuestión de la 

construcción de competencias de carácter laboral involucran 

nociones propias del quehacer. (p. 11) 
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3.2.2.4.2. Habilidades y destrezas. Para comprender esta 

dimensión es necesario conocer las definiciones de los términos por separado, 

a lo cual según, Portillo (2017) “en el ámbito laboral la habilidad se entiende 

como una combinación de conocimientos de materiales y procesos con 

destrezas manuales requeridas para lleva a cabo una actividad productiva” (p. 

2). Asimismo, Ecoembes (2020) menciona que “una persona hábil logra 

realizar algo con éxito gracias a su destreza. La destreza es la habilidad en su 

nivel más elevado” (párr. 1). 

Por otro lado, Ucha (2010) afirma “la destreza es la habilidad o 

arte con el cual se realiza una determinada cosa, trabajo o actividad y 

haciéndolo de manera correcta, satisfactoria, es decir, hacer algo con destreza 

implicará hacerlo y bien” (párr. 1). Igualmente, Ferrer (2013) manifiesta “la 

destreza es la habilidad que se tiene para realizar correctamente algo. No se 

trata habitualmente de una pericia innata, sino que normalmente es adquirida” 

(párr. 1).  

Por ende y acorde a Cegielski y Jonves (2016) citado en 

Rodriguez y Sanchez (2020): 

Es la aplicación de saberes específicos en relación a cada 

actividad, demostrando ciertas habilidades y destrezas que 

son el resultado de la dinámica que ejerce la persona con la 

labor encomendada. Debido a esto, las competencias son 

perfectamente demostrables en cuanto las habilidades y 

destrezas pues llegan a ser tanto percibirles como 

cuantificables, por lo que se puede expresar que son 

evaluables. (p. 12) 
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3.2.2.4.3. Personalidad del colaborador. De acuerdo con, 

Caballero (2002) “la personalidad no es un “ente” abstracto, sino que se hace 

presente y se realiza en la interacción con el medio. En estas relaciones cada 

persona va a adquirir su propio ajuste o adaptación, tanto personal como 

social” (p. 8). Asimismo, Cuervo (2016) citado en Palomino y Ruíz (2019) 

afirma: 

La personalidad es la suma total de las formas en que un 

individuo reacciona ante otros e interactúa con ellos es por 

ello que existen variables de la personalidad que son de alta 

importancia, ya que están relacionadas directamente con el 

comportamiento que tiene una persona dentro de una 

organización. (p. 21) 

Del mismo modo, Walton y Toth (2016) citado en Rodriguez y 

Sanchez (2020) menciona: 

La formación profesional y experiencia obtenida es de mucho 

valor dentro de las organizaciones, existen más aspectos y de 

mayor importancia para estas, encontrando entre ellos los 

aspectos morales de las personas, los cuales son omitidos 

dentro del currículum. Es así que, para que un colaborador 

pueda desempeñarse con éxito en un puesto de trabajo, 

deberá de poseer las siguientes características: Dinamismo, 

orientación al servicio y proactividad. (p. 12) 

 

3.3. Bases conceptuales 

Laboral: Según, Bembibre (2008) “se entiende por laboral a todas aquellas 

situaciones o elementos vinculados de una u otra forma con el trabajo, 

entendido este último como cualquier actividad física o intelectual que 

recibe algún tipo de respaldo o remuneración” (párr. 1). 

Competencias: De acuerdo con, ConexiónESAN (2016) “las competencias 

se pueden definir como la capacidad, real y demostrada, para realizar con 

éxito una actividad de trabajo específica” (párr. 2). 
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Actividad: Teniendo en cuenta a, Pérez y Porto (2015) “se trata de las 

acciones que desarrolla un individuo o una institución de manera cotidiana, 

como parte de sus obligaciones, tareas o funciones” (párr. 1). 

Ciclo: Citando a, Pérez y Gardey (2009) “un ciclo es cierto periodo temporal 

que, una vez finalizado, vuelve a empezar” (párr. 1). 

Aptitud: Como opina, Pérez y Merino (2008) “la palabra aptitud refiere a 

las condiciones psicológicas de una persona que se vinculan con sus 

capacidades y posibilidades en el ámbito del aprendizaje” (párr. 1). 

Aprendizaje: Como señala, Pérez y Gardey (2008) “se denomina 

aprendizaje al proceso de adquisición de conocimientos, habilidades, 

valores y actitudes, posibilitado mediante el estudio, la enseñanza o la 

experiencia” (párr. 1). 

Colaborador: Teniendo en cuenta a, Montalvo (2011) “es la persona que 

interactúa en todo proceso donde se involucre el trabajo de varias personas 

en equipo o en grupos como un aspecto intrínseco de la sociedad humana, 

se aplica en diversos contextos” (párr. 1). 
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CAPÍTULO IV. MARCO METODOLÓGICO 

4.1. Ámbito 

Teniendo en cuenta a Alfaro (2012), señala que el ámbito se llega a delimitar 

espacialmente en la cual “la delimitación espacial o geográfica es necesario 

especificar el área o lugar geográfico en el que se llevara a cabo la investigación, 

delimitando espacio institucional, colonia, ciudad, municipio, estado, región, país, 

etcétera. ¿Dónde se investigará?”. (p.18) 

Empleando las palabras de Valdivia (2009) citado en Ñaupas, Palacios, 

Valdivia y Romero (2018), indica que “este componente desempeña tres 

funciones principales: delimita geográficamente el lugar donde se va a desarrollar 

la investigación, donde tendrán validez los resultados alcanzados y constituye un 

criterio de inclusión de las unidades de estudio”. (p. 59) 

La investigación se realizó en la Municipalidad Provincial de la ciudad de 

Huánuco, específicamente en el área administrativa, que se encuentra ubicado en 

Jirón General Prado N°750. 

 

4.2. Tipo y nivel de investigación 

4.2.1. Tipo de estudio 

0Como plantea Sánchez y Reyes (2017), mencionan que los tipos de 

investigación son dos, la primera es la básica, en donde “se caracteriza por su 

interés en la aplicación de los conocimientos teóricos a determinada situación 

concreta y las consecuencias prácticas que de aquellas se deriven”. (p.45). 

La segunda, según Arias Gonzáles (2021), es la aplicada, en donde: 

Se abastece por el tipo básico o puro, ya que mediante, la teoría se 

encarga de resolver problemas prácticos, se basa en los hallazgos, 

descubrimiento y soluciones que se planteó en el objetivo del estudio, (…) 

(p.68) 

Aclarando en palabras de Baena Paz (2017): 

La investigación básica o pura es el estudio de un problema, 

destinado exclusivamente a la búsqueda de conocimiento. Las 

ciencias puras son las que se proponen conocer las leyes generales 
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de los fenómenos estudiados, elaborando teorías de amplio alcance 

para comprenderlos, y que se desentienden —al menos en forma 

inmediata— de las posibles aplicaciones prácticas que se pueda dar 

a los resultados. En cuanto a la investigación aplicada, también 

llamada utilitaria, se plantea problemas concretos que requieren 

soluciones inmediatas e iguales de específicas. (p.17-18) 

Acorde a lo mencionado líneas antes el tipo fue aplicada, ya que lo 

que se buscó es aplicar los conocimientos que existen entre la Gestión de la 

Capacitación y las Competencias Laborales. En tal sentido, no se buscó crear 

teorías nuevas, ya que la existencia de estudios anteriores permitió tener 

mayor alcance sobre cómo poder estudiar correctamente las variables de la 

presente investigación. 

4.2.2. Nivel de estudio 

De acuerdo con Hernández Sampieri y Mendoza Torres (2018), 

sugieren que: 

Una vez que hemos reevaluado el planteamiento del problema a raíz 

de la revisión de la literatura y el investigador lo mantiene, ajusta o 

modifica, la siguiente etapa en la ruta cuantitativa es visualizar el 

alcance que tendrá la investigación. Los alcances son cuatro: 

exploratorio, descriptivo, correlacional y explicativo. (p. 106) 

Tamayo (2003), indica que una investigación correlacional “persigue 

fundamentalmente determinar el grado en el cual las variaciones en uno o 

varios factores son concomitantes con la variación en otro u otros factores”. 

(p. 7) 

Por otro lado, Hernández y Mendoza (2018), describen que “los 

estudios explicativos van más allá de la descripción de fenómenos, conceptos 

o variables o del establecimiento de relaciones entre estas; están dirigidos a 

responder por las causas de los eventos”. (p. 110) 

El nivel fue correlacional – explicativo; se realizó un análisis de ambas 

variables, pero de manera individual, analizando la relación causal entre la 

Gestión de la Capacitación y las Competencias laborales durante el periodo 

2022. 
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4.3. Población y muestra 

4.3.1. Descripción de la población 

De acuerdo con Chaudhuri (2018) y Lepkowski (2008) citado en 

Hernández Sampieri y Mendoza Torres (2018), manifiestan que “una 

población es el conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de 

especificaciones”. (p. 198) 

Como postula de Mejia (2005) citado en Arias Gonzáles (2021), 

revela que:  

La población es la totalidad de elementos del estudio, es delimitado 

por el investigador según la definición que se formule en el estudio. 

La población y el universo tienen las mismas características por lo 

que a la población se le puede llamar universo o de forma contraria, 

al universo, población. (p.113) 

Sin embargo para Ñaupas, Palacios, Valdivia y Romero (2018), 

describen que “en esta parte el investigador debe determinar el tamaño de la 

población, sin embargo debe diferenciar la población-objetivo del población-

operativo o accesible”. (p. 204) 

Resulta necesario mencionar que la población de estudio que se tomó 

en el presente estudio fueron 235 trabajadores administrativos que trabajan 

en la Municipalidad Provincial de la ciudad de Huánuco (Ver tabla 2). 

Tabla 2 

Distribución de Cantidad del personal administrativo de la Municipalidad 

Provincial de Huánuco. 
PERSONAL CANTIDAD DEL PERSONAL 

Trabajadores administrativos Nombrados 110 

Trabajadores administrativos CAS 58 

Trabajadores administrativos por Tercero 67 

TOTAL 235 

Fuente: Gerencia de Recursos Humanos de la Municipalidad provincial de Huánuco. 
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4.3.2. Muestra y método de muestreo 

Con base en Según Hernández y Mendoza (2018), consideran que: 

 En la ruta cuantitativa existen dos tipos generales de estrategias de 

muestreo: probabilístico y no probabilístico. En las muestras 

probabilísticas todas las unidades, casos o elementos de la pobla- 

ción tienen al inicio la misma posibilidad de ser escogidos para 

conformar la muestra y se obtienen definiendo las características de 

la población y el tamaño adecuado de la muestra, y por medio de una 

selección aleatoria de las unidades de muestreo. (p. 200) 

Arias (2021), indica que el muestreo probabilístico “involucra la 

selección de unidades de tal manera que dichas unidades tengan la misma 

probabilidad de ser seleccionadas, además estas deben ser estadísticamente 

representativas, para ello se aplica una fórmula estadística”. (p. 144) 

Para calcular la muestra de la investigación se utilizó el muestreo 

probabilístico aplicando la siguiente fórmula:  

n =
𝑧2 (𝑝)( 𝑞) ∗ 𝑁 

  𝑒2 ∗ (𝑁 − 1) + 𝑧2 ( 𝑝)( 𝑞)
 

Donde: 

 n: Tamaño de muestra. 

z: Nivel de confianza. 

p: Varianza de proporción. 

q: Varianza de proporción. 

e: Límite de error. 

N: Población. 

 

n =
1.962  𝑥 0.5 𝑥 0.5 𝑥 235

0.052 𝑥 (235 − 1) +  1.962  𝑥 0.5 𝑥 0.5
 

n = 136 
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Entonces, el tamaño de la muestra en la actual investigación fue de 136 personal 

administrativos de la Municipalidad Provincial de Huánuco comprendido en el año 

2022. 

Como la muestra del presente estudio fue proporcional, dado que se conoce la 

población y el tamaño muestral, se utilizó la estratificación de la muestra: 

𝑓ℎ = 𝑛 𝑁⁄  

𝑓ℎ = 136 235⁄  

𝑓ℎ = 0.578723 

Tabla 3 

Distribución de la muestra proporcional de la cantidad del personal de la 

Municipalidad Provincial de Huánuco año 2022. 

 

Personal Cantidad del 

Personal 

FH Muestra 

Trabajadores administrativos 

Nombrados 

110 0.578723 64 

Trabajadores administrativos CAS 58 0.578723 33 

Trabajadores administrativos por 

Tercero 

67 0.578723 39 

TOTAL 209 
 

136 
 

Elaboración: Tesista. 

4.3.3. Criterios de inclusión y exclusión 

Criterios de inclusión 

• Aquellos trabajadores que firmen el consentimiento 

informado. 

Criterios de exclusión 

• Aquellos trabajadores que no deseen participar en el estudio. 

• Alcalde y regidores.  

 

4.4. Diseño de investigación 

Como expresa Sánchez, Reyes y Mejía (2018) citado en Arias Gonzáles 

(2021), declara que “el diseño de investigación es el modelo que adopta el 

investigador para precisar un control de las variables del estudio”. (p. 73) 
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De acuerdo con Supo (2017), indica que “la variable aleatoria en los estudios 

explicativos es numérica y por esa razón es un diseño experimental, es 

prácticamente el análisis de varianza y todos sucedáneos”. (27m17s) 

A juicio de Hernández Sampieri y Mendoza Torres (2018), sugieren que un 

diseño no experimental: 

Podría definirse como la investigación que se realiza sin manipular 

deliberadamente variables. Es decir, se trata de estudios en los que no 

haces variar en forma intencional las variables independientes para ver su 

efecto sobre otras variables. Lo que efectúas en la investigación no 

experimental es observar o medir fenómenos y variables tal como se dan 

en su contexto natural, para analizarlas. En un experimento, el investigador 

prepara de manera premeditada una situación a la que son expuestos varios 

casos o individuos. Esta situación consiste en recibir un tratamiento, una 

condición o un estímulo en determinadas circunstancias, para después 

evaluar los efectos de la exposición o aplicación de dicho tratamiento o tal 

condición. (p. 174) 

La investigación contó con un diseño no experimental, en donde, las 

variables de estudio solo fueron observadas y no manipuladas, siendo así 

analizado en su contexto natural. 

El esquema de la investigación será: 

Donde: 

M = muestra 

r   = relación causal entre OI a OD 

OI = gestión de la capacitación 

OD = competencias laborales 

El esquema presentado líneas antes, establece que M es la muestra 

considerada para la investigación el cual es 136 trabajadores administrativos que 

laboran en la Municipalidad Provincial de Huánuco. La finalidad fue analizar 

primero las variables de manera individual para luego proceder a analizarlas de 

manera conjunta y así poder determinar la relación causal entre ambas, es decir, 

entre OI = gestión de la capacitación y OD = competencias laborales. 

OI 

OD 

M r 
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4.5. Técnicas e instrumentos 

4.5.1. Técnicas 

Tomando en cuenta a Baena Paz (2017), afirma que “la técnica juega 

un papel muy importante en el proceso de investigación científica, a tal 

grado que se le puede definir como la estructura del proceso de la 

investigación científica”. (p. 68) 

Desde el punto de vista de López-Roldán y Fachelli (2015) citado en 

Arias Gonzáles (2021), argumenta que: 

«La encuesta puede ser utilizada como técnica o como método. La 

encuesta como técnica, permite la recogida de los datos por medio 

de la interrogación que se realiza al encuestado con el propósito de 

que briden información requerida para la investigación. Mientras 

que la encuesta como método deja de ser una simple herramienta de 

recogida de datos para transformarse en un proceso de investigación 

social, donde se integran un cúmulo de técnicas que se orientan y 

tienen como finalidad crear un objeto de investigación». (p. 81) 

La técnica que se necesitó fue tanto la encuesta como la pesquisa 

documental. La primera hace referencia a que cuando la técnica de la 

encuesta fue aplicada se obtuvo la información de la Gestión de la 

Capacitación y las Competencias Laborales en su estado natural. Mientras 

que, el segundo benefició en la elaboración del marco teórico, conceptual y 

metodológico ya que se pudo recurrir a libros, tesis, artículos, entre otros. 

Como expresan Bourke, Kirby y Doran (2016) citado en Hernández 

Sampieri y Mendoza Torres (2018), argumentan que en “ciencias sociales, 

tal vez el instrumento más utilizado para recolectar los datos es el 

cuestionario. Un cuestionario consiste en un conjunto de preguntas respecto 

de una o más variables a medir”. (p. 250) 

Arias Gonzáles (2021), expresa que: 

«Los tipos de cuestionario según el tipo de pregunta son: a. Cuestionario 

abierto:  este tipo de cuestionario permite a los sujetos estudiados explayarse 

con su respuesta; es decir, no se limitan en responder. b. Cuestionario 

cerrado:  este tipo de cuestionario se alinea a los cuestionarios dicotómicos 
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o politómicos, ya que deben responder con las posibles respuestas 

preestablecidas». 

El instrumento fue el cuestionario cerrado de tipo politomico, ya que 

nos permitió conocer más a fondo, mediante las preguntas correspondientes, 

sobre nuestras variables de estudio. 

Tabla 4 

Tabla resumen de las técnica e instrumentos 

 

Elaboración: Tesista. 

 

 

4.5.1.1. Validación de instrumentos para la recolección de datos.  

Se consideró en su validación el instrumento del cuestionario mediante 

el criterio de jueces. 

Tabla 5 

Tabla resumen de las técnica e instrumentos 

 

 

 

 

Fuente: tesista.  

Lo que se obtuvo mediante el juicio de expertos es el valor promedio 

que se encuentra entre 3 y 4 puntos, lo que significa que pertenece a la 

escala de valores excelentes, por lo tanto, los instrumentos son 

aplicables. 

 

 

 

 

Técnica Instrumento 

La encuesta Cuestionario 

EXPERTOS APLICABILIDAD DE 

INSTRUMENTO 

Dra. Rojas Bravo Violeta Benigna   

Dra. Nancy G. Veramendi Villavicencios  

Dra. Ines Eusebia Jesús Tolentino 

APLICABLE 

APLICABLE 

APLICABLE 

Dra. Irene Deza y Falcon APLICABLE 

Mg. Heydi Velsy Rivera Vidal APLICABLE 



53 
 

4.5.1.2. Confiabilidad de instrumentos para la recolección de datos.  

La confiabilidad para el instrumento fue a través del Coeficiente de 

Alpha de Cronbach. 

 

Tabla 6 

Confiabilidad de los instrumentos 

 

 

 

 

Fuente: tesista.  

El resultado que se generó del instrumento 1 es de 0.789, a comparación 

del instrumento 2 que resultó ser de 0.779, estos valores manifiestan 

que son superiores al límite del Coeficiente de Confiabilidad (0.60), por 

tal razón, permite calificar al cuestionario. 

 

4.6. Técnicas para el procesamiento y análisis de datos 

Al hacer referencia al procesamiento, lo que se utilizó fueron los programas 

de Microsoft Excel y SPSS vs. 25, en la cual, se necesitó diversos gráficos y tablas, 

ya sea de frecuencia, histogramas, entre otros, que permitieron representar de 

manera correcta toda la información recopilada.  

Sin embargo, para el análisis de datos fueron planteados en tablas y gráficos, 

siendo estos los más adecuados para ser interpretados en la investigación, cabe 

resaltar que el análisis evidenció la relación entre la Gestión de la Capacitación y 

Competencias Laborales. 

4.7. Aspectos éticos  

Los aspectos éticos que se desarrolló la investigación serán: 

• Se cumplió con el reglamento proporcionado por la Universidad 

Nacional Hermilio Valdizán de Grados y Títulos, con la finalidad de 

cumplir estrictamente cada regla.  

• Se cumplió con la autoría bibliográfica, se respetó el estilo APA 

Séptima Edición en toda la investigación.   

INSTRUMENTO TÉCNICA RESULTADOS 

Instrumento 1 Alpha de Cronbach  0.789 

Instrumento 2 Alpha de Cronbach  0.779 
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CAPÍTULO V. RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

5.1. Análisis descriptivo 

Resultados 

a) Variable Gestión de la Capacitación 

Tabla 7 

Gestión de la capacitación del personal administrativo de la 

Municipalidad Provincial de Huánuco, 2022 

 

 

Fuente: Elaboración Tesista 

 

Gráfico 1 

Gestión de la capacitación del personal administrativo de la 

Municipalidad Provincial de Huánuco, 2022 

Fuente: Elaboración Tesista 

Interpretación 

De acuerdo a la tabla 7 y al gráfico 1, de los 136 personales 

administrativo encuestados de la Municipalidad Provincial de Huánuco, 

el 23.53% dice que la gestión de la capacitación de la Municipalidad 

Provincial de Huánuco es mala, el 62.50% menciona que es regular y el 

13.97%, que es buena. 

 Frecuencia Porcentaje 

Escala de 

Likert 

Mala 32 23,5 

Regular 85 62,5 

Buena 19 14,0 

Total 136 100,0 
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• Dimensión Capacidad inductiva 

Tabla 8 

Capacidad inductiva del personal administrativo de la Municipalidad 

Provincial de Huánuco, 2022 

 

 

Fuente: Elaboración Tesista 

 

Gráfico 2 
Capacidad inductiva del personal administrativo de la Municipalidad 

Provincial de Huánuco, 2022 

 

Fuente: Elaboración Tesista 

Interpretación 

De acuerdo a la tabla 8 y al gráfico 2, de los 136 personales 

administrativo encuestados de la Municipalidad Provincial de Huánuco, 

el 29.41% dice que la capacidad inductiva del personal administrativo 

es mala, el 62.50% menciona que es regular y el 8.09%, que es buena. 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Escala de 

Likert 

Mala 40 29,4 

Regular 85 62,5 

Buena 11 8,1 

Total 136 100,0 
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• Dimensión Capacidad preventiva/correctiva 

Tabla 9 

Capacidad preventiva/correctiva del personal administrativo de la 

Municipalidad Provincial de Huánuco, 2022 

 

 

Fuente: Elaboración Tesista 

 

Gráfico 3 

Capacidad preventiva/correctiva del personal administrativo de la 

Municipalidad Provincial de Huánuco, 2022 

 

Fuente: Elaboración Tesista 

Interpretación 

De acuerdo a la tabla 9 y al gráfico 3, de los 136 personales 

administrativo encuestados de la Municipalidad Provincial de Huánuco, 

el 41.91% dice que capacidad preventiva/correctiva del personal 

administrativo es mala, el 51.47% menciona que es regular y el 6.62%, 

que es buena. 

 Frecuencia Porcentaje 

Escala de 

Likert 

Mala 57 41,9 

Regular 70 51,5 

Buena 9 6,6 

Total 136 100,0 



57 
 

• Dimensión Capacitación para el desarrollo 

Tabla 10 

Capacitación para el desarrollo del personal administrativo de la 

Municipalidad Provincial de Huánuco, 2022 

 Frecuencia Porcentaje 

Escala de 

Likert 

Mala 50 36,8 

Regular 79 58,1 

Buena 7 5,1 

Total 136 100,0 

Fuente: Elaboración Tesista 

 

Gráfico 4 

Capacitación para el desarrollo del personal administrativo de la 

Municipalidad Provincial de Huánuco, 2022 

 

Fuente: Elaboración Tesista 

Interpretación 

De acuerdo a la tabla 10 y al gráfico 4, de los 136 personales 

administrativo encuestados de la Municipalidad Provincial de Huánuco, 

el 35.76% dice que la capacitación para el desarrollo es mala, el 58.09% 

menciona que es regular y el 5.15%, que es buena. 
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b) Variable Desarrollo de competencias laborales 

Tabla 11 

Desarrollo de competencias laborales del personal administrativo de 

la Municipalidad Provincial de Huánuco, 2022 

 Frecuencia Porcentaje 

Escala de 

Likert 

Malo 33 24,3 

Regular 86 63,2 

Bueno 17 12,5 

Total 136 100,0 

  Fuente: Elaboración Tesista 

 

Gráfico 5 

Desarrollo de competencias laborales del personal administrativo de 

la Municipalidad Provincial de Huánuco, 2022 

 

Fuente: Elaboración Tesista. 

Interpretación 

De acuerdo a la tabla N°5 y al gráfico N°5, de los 136 personales 

administrativo encuestados de la Municipalidad Provincial de Huánuco, 

el 24.26% dice que el desarrollo de competencias laborales es malo, el 

63.24% menciona que es regular y el 12.50%, que es buena. 
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• Dimensión Conocimientos sobre el puesto de trabajo 

Tabla 12 

Conocimientos sobre el puesto de trabajo del personal administrativo 

de la Municipalidad Provincial de Huánuco, 2022 

 

 

Fuente: Elaboración Tesista 

Gráfico 6 

Conocimientos sobre el puesto de trabajo del personal administrativo 

de la Municipalidad Provincial de Huánuco, 2022 

 

Fuente: Elaboración Tesista 

Interpretación 

De acuerdo a la tabla 12 y al gráfico 6, de los 136 personales 

administrativo encuestados de la Municipalidad Provincial de Huánuco, 

el 36.76% dice que el conocimiento sobre el puesto de trabajo es malo, 

el 58.09% menciona que es regular y el 5.15%, que es buena. 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Escala de 

Likert 

Mala 50 36,8 

Regular 79 58,1 

Buena 7 5,1 

Total 136 100,0 



60 
 

• Dimensión Habilidades y destrezas 

Tabla 13 

Habilidades y destrezas del personal administrativo de la 

Municipalidad Provincial de Huánuco, 2022 

 

 

  

Fuente: Elaboración Tesista 

Gráfico 7 

Habilidades y destrezas del personal administrativo de la 

Municipalidad Provincial de Huánuco, 2022 

 

Fuente: Elaboración Tesista 

Interpretación 

De acuerdo a la tabla 13 y al gráfico 7, de los 136 personales 

administrativo encuestados de la Municipalidad Provincial de Huánuco, 

el 29.41% dice que las habilidades y destrezas son malas, el 50.00% 

menciona que son regulares y el 20.59%, que son buenas. 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Escala de 

Likert 

Malo 40 29,4 

Regular 68 50,0 

Bueno 28 20,6 

Total 136 100,0 
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• Dimensión Personalidad del colaborador 

Tabla 14 

Personalidad del colaborador del personal administrativo de la 

Municipalidad Provincial de Huánuco, 2022 

 

 

 

Fuente: Elaboración Tesista 

 

Gráfico 8 

Personalidad del colaborador del personal administrativo de la 

Municipalidad Provincial de Huánuco, 2022 

 

Fuente: Elaboración Tesista 

Interpretación 

De acuerdo a la tabla 14 y al gráfico 8, de los 136 personales 

administrativo encuestados de la Municipalidad Provincial de Huánuco, 

el 45.59% dice que la personalidad del colaborador es regular, el 33.82% 

menciona que es buena, el 16.91% que es mala, el 1.47% que es 

excelente y el 2.21% que es pésima. 

 Frecuencia Porcentaje 

Escala de 

Likert 

Pésima 3 2,2 

Mala 23 16,9 

Regular 62 45,6 

Buena 46 33,8 

Excelente 2 1,5 

Total 136 100,0 
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5.2. Análisis inferencial y/o contratación de hipótesis 

5.2.1.  Prueba de hipótesis. 

➢ H1: La gestión de la capacitación incide significativamente en el 

desarrollo de competencias laborales del personal administrativo en la 

municipalidad provincial de Huánuco, 2022.    

➢ H0: La gestión de la capacitación no incide significativamente en el 

desarrollo de competencias laborales del personal administrativo en la 

municipalidad provincial de Huánuco, 2022.    

Se procedió a contrastar en el programa SPSS: 

Tabla 15 

Resumen de procesamiento de casos de la hipótesis general 

 

Casos 

Válido Perdidos Total 

N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje 

Gestión de la 

capacitación 

136 100,0% 0 0,0% 136 100,0% 

Desarrollo de 

competencias 

laborales 

136 100,0% 0 0,0% 136 100,0% 

Fuente: Base de datos obtenido por aplicación de encuestas. Elaboración tesista 

Análisis e interpretación 

«La tabla 15 evidencia el resumen de procesamiento de casos de la variable 

Gestión de la capacitación y de la variable Desarrollo de competencias 

laborales. La investigación tiene un número de casos de 136 encuestados, de 

las cuales todos fueron intervenidos y por ende no existe casos perdidos». 

Tabla 16 

Prueba de normalidad 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Gestión de la 

capacitación 

,143 136 ,000 ,954 136 ,000 

Desarrollo de 

competencias laborales 

,133 136 ,000 ,973 136 ,009 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

Fuente: Base de datos obtenido por aplicación de encuestas. Elaboración tesista 
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Gráfico 9 

Histograma y curva de normalidad entre las variables de estudio 

 

Fuente: Base de datos obtenido por aplicación de encuestas. Elaboración tesista 

 

Análisis e interpretación 

Como la muestra en la presente investigación está formada por 136 

encuestados, y este a la vez siendo mayor a 50 datos, se selecciona la prueba 

de Kolmogórov-Smirnov para comprobar la normalidad de los datos. Y como 

se puede apreciar en la tabla 16 se obtiene un grado de significancia de 0.00 y 

0.00 para Gestión de capacitación y Desarrollo de competencias laborales del 

personal administrativo respectivamente; siendo estas menores a 0,05 (P-valúe) 

nos indica que los datos obtenidos no siguen una distribución normal, así se 

evidencia en el gráfico 9  donde se aprecia el histograma con datos disparejos, 

por lo que el método a utilizar para el contraste de hipótesis, en este caso, es la 

Rho de Spearman para pruebas no paramétricas. 
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Tabla 17 

Prueba de Rho de Spearman 

 

Gestión de 

la 

capacitación 

Desarrollo de 

competencias 

laborales 

Rho de 

Spearman 

Gestión de la 

capacitación 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,430 

Sig. (bilateral) . ,032 

N 136 136 

Desarrollo de 

competencias 

laborales 

Coeficiente de 

correlación 

,430 1,000 

Sig. (bilateral) ,032 . 

N 136 136 

Fuente: Base de datos obtenido por aplicación de encuestas. Elaboración tesista 

Análisis e interpretación 

«Como se puede observar en la tabla 17, la Rho de Spearman entre la variable 

Gestión de la capacitación y la variable Desarrollo de competencias laborales 

del personal administrativo, es de 0.430 y de acuerdo al baremo de estimación 

de la correlación de Spearman existe una correlación positiva moderada y 

además los datos poseen un nivel de significancia de 0,032 siendo menor que 

0,05, indicando que la correlación es significativa, pudiendo concluir que la 

Gestión de la capacitación está incidiendo, moderadamente pero significativo 

en el desarrollo de competencias laborales del personal administrativo en la 

municipalidad provincial de Huánuco, 2022. Por lo que se rechaza la hipótesis 

nula. Quedando demostrado este resultado debido a que el 86% de los encuestados 

respondieron que la gestión de la capacitación del personal es regular, ya que las 

capacitaciones son pocas y de forma general, existiendo un déficit en el desarrollo de 

las habilidades y destrezas para el buen desempeño laboral. Otra variable que afecta a 

este resultado es la alta rotación de personal, haciendo inútiles las capacitaciones 

debido a que se debe de empezar de cero en el momento de que un nuevo colaborador 

entre a trabajar».   
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a. Hipótesis Específica 1. 

➢ H1: La capacitación inductiva incide significativamente en el 

desarrollo de competencias laborales del personal administrativo en la 

municipalidad provincial de Huánuco, 2022. 

➢ H0: La capacitación inductiva no incide significativamente en el 

desarrollo de competencias laborales del personal administrativo en la 

municipalidad provincial de Huánuco, 2022 

Se procedió a contrastar en el programa SPSS: 

Tabla 18 

Resumen de procesamiento de casos de la hipótesis específica 1. 

 

Casos 

Válido Perdidos Total 

N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje 

Capacidad Inductiva 136 100,0% 0 0,0% 136 100,0% 

Desarrollo de 

competencias laborales 

136 100,0% 0 0,0% 136 100,0% 

Fuente: Base de datos obtenido por aplicación de encuestas. Elaboración tesista 

Análisis e interpretación 

La tabla 18 evidencia el resumen de procesamiento de casos de la variable 

Capacidad Inductiva y de la variable Desarrollo de competencias laborales. La 

investigación tiene un número de casos de 136 encuestados, de las cuales todos 

fueron intervenidos y por ende no existe casos perdidos 

 

Tabla 19 

Prueba de Rho de Spearman 

 

Capacidad 

Inductiva 

Desarrollo 

de 

competenci

as laborales 

Rho de 

Spearman 

Capacidad Inductiva Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,545 

Sig. (bilateral) . ,006 

N 136 136 

Desarrollo de 

competencias 

laborales 

Coeficiente de 

correlación 

,545 1,000 

Sig. (bilateral) ,006 . 

N 136 136 

Fuente: Base de datos obtenido por aplicación de encuestas.  

Elaboración tesista 
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Análisis e interpretación 

Como se puede observar en la tabla 19, la Rho de Spearman entre la variable 

Capacidad Inductiva y la variable Desarrollo de competencias laborales del 

personal administrativo, es de 0.545 y de acuerdo al baremo de estimación de 

la correlación de Spearman existe una correlación positiva moderada y además 

los datos poseen un nivel de significancia de 0,006 siendo menor que 0,05, 

indicando que la correlación es significativa, pudiendo concluir que la 

Capacidad inductiva está incidiendo, moderadamente pero significativo en el 

desarrollo de competencias laborales del personal administrativo en la 

municipalidad provincial de Huánuco, 2022. Por lo que se rechaza la hipótesis 

nula. Quedando demostrado este resultado debido a que el 92% de los 

encuestados respondieron que no existe una adecuada capacitación por parte 

de la municipalidad en temas referidos a las políticas institucionales, temas 

referidos a la naturaleza de la organización y sus objetivos institucionales, en 

temas específicos del desempeño sus funciones cuando ingresan a laborar y del 

reglamento interno. 

 

b. Hipótesis Específica 2. 

➢ H1: La capacitación preventiva/correctiva incide significativamente en 

el desarrollo de competencias laborales del personal administrativo en 

la municipalidad provincial de Huánuco, 2022. 

➢ H0: La capacitación preventiva/correctiva no incide significativamente 

en el desarrollo de competencias laborales del personal administrativo 

en la municipalidad provincial de Huánuco, 2022. 

Se procedió a contrastar en el programa SPSS: 
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Tabla 20 

Resumen de procesamiento de casos de la hipótesis específica 2. 

 

Casos 

Válido Perdidos Total 

N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje 

Capacidad 

preventiva/correctiva 

136 100,0% 0 0,0% 136 100,0% 

Desarrollo de 

competencias laborales 

136 100,0% 0 0,0% 136 100,0% 

Fuente: Base de datos obtenido por aplicación de encuestas. Elaboración tesista 

 

 

Análisis e interpretación 

La tabla 20 evidencia el resumen de procesamiento de casos de la variable 

Capacidad preventiva/correctiva y de la variable Desarrollo de competencias 

laborales. La investigación tiene un número de casos de 136 encuestados, de 

las cuales todos fueron intervenidos y por ende no existe casos perdidos 

 

 

 

 

Tabla 21 

Prueba de Rho de Spearman 

 

Capacidad 

preventiva/c

orrectiva 

Desarrollo de 

competencias 

laborales 

Rho de 

Spearman 

Capacidad 

preventiva/correctiva 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,417 

Sig. (bilateral) . ,013 

N 136 136 

Desarrollo de 

competencias 

laborales 

Coeficiente de 

correlación 

,417 1,000 

Sig. (bilateral) ,013 . 

N 136 136 

Fuente: Base de datos obtenido por aplicación de encuestas. Elaboración tesista 

 

Análisis e interpretación 

Como se puede observar en la tabla 21, la Rho de Spearman entre la variable 

Capacidad preventiva/correctiva y la variable Desarrollo de competencias 
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laborales del personal administrativo, es de 0.417 y de acuerdo al baremo de 

estimación de la correlación de Spearman existe una correlación positiva 

moderada y además los datos poseen un nivel de significancia de 0,013 siendo 

menor que 0,05, indicando que la correlación es significativa, pudiendo 

concluir que la Capacidad preventiva/correctiva está incidiendo, 

moderadamente pero significativo en el desarrollo de competencias laborales 

del personal administrativo en la municipalidad provincial de Huánuco, 2022. 

Por lo que se rechaza la hipótesis nula. Quedando demostrado este resultado 

debido a que el 93.4% de los encuestados respondieron que la municipalidad 

en mínimas oportunidades actualiza al personal administrativo en el manejo de 

equipos y nuevas tecnologías, tampoco lo hacen en temas de salud ocupacional 

y manejo de estrés. 

 

c. Hipótesis Específica 3. 

➢ H1: La capacitación para el desarrollo incide significativamente en el 

desarrollo de competencias laborales del personal administrativo en la 

municipalidad provincial de Huánuco, 2022. 

➢ H0: La capacitación para el desarrollo no incide significativamente en 

el desarrollo de competencias laborales del personal administrativo en 

la municipalidad provincial de Huánuco, 2022. 

Se procedió a contrastar en el programa SPSS: 

 

Tabla 22 

Resumen de procesamiento de casos de la hipótesis específica 3. 

 

Casos 

Válido Perdidos Total 

N 

Porcentaj

e N 

Porcentaj

e N Porcentaje 

Capacitación para el 

desarrollo 

136 100,0% 0 0,0% 136 100,0% 

Desarrollo de 

competencias laborales 

136 100,0% 0 0,0% 136 100,0% 

Fuente: Base de datos obtenido por aplicación de encuestas. Elaboración tesista 
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Análisis e interpretación 

La tabla 22 evidencia el resumen de procesamiento de casos de la variable 

Capacitación para el desarrollo y de la variable Desarrollo de competencias 

laborales. La investigación tiene un número de casos de 136 encuestados, de 

las cuales todos fueron intervenidos y por ende no existe casos perdidos 

Tabla 23 

Prueba de Rho de Spearman 

 

Capacitación 

para el 

desarrollo 

Desarrollo 

de 

competenci

as laborales 

Rho de 

Spearman 

Capacitación para el 

desarrollo 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,453 

Sig. (bilateral) . ,004 

N 136 136 

Desarrollo de 

competencias 

laborales 

Coeficiente de 

correlación 

,453 1,000 

Sig. (bilateral) ,004 . 

N 136 136 

Fuente: Base de datos obtenido por aplicación de encuestas. Elaboración tesista 

Análisis e interpretación 

Como se puede observar en la tabla 23, la Rho de Spearman entre la variable 

Capacitación para el desarrollo y la variable Desarrollo de competencias 

laborales del personal administrativo, es de 0.453 y de acuerdo al baremo de 

estimación de la correlación de Spearman existe una correlación positiva 

moderada y además los datos poseen un nivel de significancia de 0,004 siendo 

menor que 0,05, indicando que la correlación es significativa, pudiendo 

concluir que la Capacitación para el desarrollo está incidiendo, moderadamente 

pero significativo en el desarrollo de competencias laborales del personal 

administrativo en la municipalidad provincial de Huánuco, 2022. Por lo que se 

rechaza la hipótesis nula. Quedando demostrado este resultado debido a que el 

95% de los encuestados respondieron que la municipalidad capacita al personal 

administrativo de manera no frecuente, casi nulas, en el desarrollo de la 

autoestima, en temas de inteligencia emocional, en temas de habilidades 

sociales, lo que si hace con frecuencia son las capacitaciones en promueven 

eventos para fortalecer el clima institucional y en temas de resolución de 

conflictos. 
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5.3. Discusión de resultados 

El presente trabajo de investigación buscó «determinar la incidencia de la 

gestión de la capacitación en el desarrollo de competencias laborales del personal 

administrativo en la municipalidad provincial de Huánuco, 2022. Y según lo 

obtenido mediante la inferencia estadística la incidencia es moderada, es decir, la 

Rho de Spearman entre la variable gestión de la capacitación y la variable 

desarrollo de competencias laborales del personal administrativo, es de 0.430 y de 

acuerdo al baremo de estimación de la correlación de Spearman existe una 

correlación positiva moderada y además los datos poseen un nivel de significancia 

de 0,032 siendo menor que 0,05, indicando que la correlación es significativa. Este 

resultado es parecido a los resultados de Alarcón (2018), el cual señala que se 

presenta entre la gestión de la capacitación y el desempeño laboral de los 

servidores civiles del Ministerio de Agricultura y Riego en el año 2016 una 

relación directa y significativa, siendo la correlación r= .670, resultado que expone 

una relación positiva y moderada. Se presenta entre las necesidades de 

capacitación y el desempeño laboral de los servidores civiles del Ministerio de 

Agricultura y Riego en el año 2016 una relación directa y significativa, siendo la 

correlación r= .510, resultado que expone una relación positiva y moderada. Se 

presenta entre el plan de capacitación y el desempeño laboral de los servidores 

civiles del Ministerio de Agricultura y Riego en el año 2016 una relación directa 

y significativa, siendo la correlación r= .647, resultado que expone una relación 

positiva y moderada. Se presenta entre la evaluación de la capacitación y el 

desempeño laboral en los servidores civiles del Ministerio de Agricultura y Riego 

en el año 2016 una relación directa y significativa, siendo la correlación r= .522, 

resultado que expone una relación positiva y moderada». 

Por otra parte, Hernández (2018), «señala que se ha logrado determinar que 

existe una relación positiva entre la gestión de la capacitación laboral y el 

compromiso organizacional en trabajadores de la Municipalidad Provincial de 

Chincha-Ica, 2018. Un caso similar a lo concluido por Jesús (2020), al dar a 

conocer que en relación a los valores obtenidos determinaron que la capacitación 

tiene relación dependiente (Chi cuadrado= 65,657) y significativa (p valor = 

0.000) con las competencias laborales del Ministerio de Trabajo, Jesús María, 
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2020. Además, se observó de un total de 86 casos, que 14 personas percibieron 

que el nivel de la Capacitación fue Inadecuado (equivalente al 16,3%), 31 regular 

(equivalente al 36,0%) y 41 adecuado (equivalente al 47,7%), por otro lado 16 

personas percibieron que el nivel de las competencias laborales fue Inadecuado 

(equivalente al 18,6%), 32 regular (equivalente al 37,2%), y 38 percibieron que el 

nivel fue adecuado (equivalente al 44,1%)Vílchez, Rojas, y Barrionuevo, (2015), 

deducen que la integración de las Tecnologías de la Información y la 

Comunicación (TIC) a través de servicios web experta mejoran en forma 

significativa las competencias académicas y tecnológicas de los docentes en 

formación de la Universidad Nacional Hermilio Valdizán». 

Nieves (2018), «dedujo un resultado contrario a lo obtenido dando a conocer 

que las competencias laborales influyen en los servicios públicos que se brinda en 

la municipalidad provincial de Huánuco, siendo está relación mínima, por cuanto 

se obtuvo el valor relacional de 0.213; equivalente al 20% de porcentaje que 

representa el nivel influencia de la variable independiente sobre la variable 

dependiente, esto resulta toda vez que existe una debilidad en los servicios 

públicos que se brinda, por cuanto más capacitaciones, por más que se respete los 

plazos de ley y otros, los usuarios siempre van a demostrar su insatisfacción por 

tratarse de una Entidad del Estado». 

Romero (2017), por su parte «determinó que existe incidencia 

estadísticamente significativa entre el desarrollo de las competencias laborales y 

la calidad de servicios administrativos en la municipalidad distrital de Amarilis. 

Se determinó que el nivel de desarrollo de competencias laborales en la 

Municipalidad Distrital de Amarilis presenta un nivel valorativo entre regular y 

bueno, la valoración regular tiene preponderancia con un 40,8%, seguido de malo 

con un 59,2%».  
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5.4. Aporte científico de la investigación 

El resultado y lo determinado en la presente investigación contribuye al 

conocimiento de la buena gestión de la capacitación para generar un adecuado 

desarrollo de las competencias laborales, el hallazgo nos mostró la incidencia 

moderada de la variable gestión de la capacitación sobre la variable competencias 

laborales, aportando de forma teórica y práctica en el área del conocimiento. Por 

otro lado, nos traslada a ver la importancia de gestionar las capacitaciones a los 

trabajadores para que estos de desarrollen y desenvuelvan correctamente en su 

área.  
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CONCLUSIONES 

1. La investigación ha determinado que la Gestión de la capacitación está 

incidiendo, moderadamente pero significativo en el desarrollo de competencias 

laborales del personal administrativo en la municipalidad provincial de 

Huánuco, 2022, debido a que la estadística inferencial así lo demuestra, 

obteniendo un baremo de estimación de la correlación de Spearman de 0.430 

y un nivel de significancia de 0,032 menor que α=0,05. Por lo que se rechaza 

la hipótesis nula. Quedando demostrado este resultado debido a que el 86% de 

los encuestados respondieron que la gestión de la capacitación del personal es 

regular, ya que las capacitaciones son pocas y de forma general, existiendo un 

déficit en el desarrollo de las habilidades y destrezas para el buen desempeño 

laboral. Otra variable que afecta a este resultado es la alta rotación de personal, 

haciendo inútiles las capacitaciones debido a que se debe de empezar de cero 

en el momento de que un nuevo colaborador entre a trabajar.   

 

2. La investigación ha establecido que la Capacidad inductiva está incidiendo, 

moderadamente pero significativo en el desarrollo de competencias laborales 

del personal administrativo en la municipalidad provincial de Huánuco, 2022, 

quedando demostrando mediante la estadística inferencial obteniendo un Rho 

de Spearman entre las variables de estudio de 0.545 y además los datos poseen 

un nivel de significancia de 0,006 menor que α=0,05; por lo que se rechaza la 

hipótesis nula. Quedando demostrado este resultado debido a que el 92% de 

los encuestados respondieron que no existe una adecuada capacitación por 

parte de la municipalidad en temas referidos a las políticas institucionales, 

temas referidos a la naturaleza de la organización y sus objetivos 

institucionales, en temas específicos del desempeño sus funciones cuando 

ingresan a laborar y del reglamento interno. 

 

3. La investigación ha explicado que la Capacidad preventiva/correctiva está 

incidiendo, moderadamente pero significativo en el desarrollo de competencias 

laborales del personal administrativo en la municipalidad provincial de 

Huánuco, 2022, debido a que es demostrado mediante la estadística inferencial 
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en el cual se obtuvo un baremo de estimación de la correlación de Spearman 

de 0.417 y además los datos poseen un nivel de significancia de 0,013 siendo 

menor que α=0,05. Por lo que se rechaza la hipótesis nula. Quedando 

demostrado este resultado debido a que el 93.4% de los encuestados 

respondieron que la municipalidad en mínimas oportunidades actualiza al 

personal administrativo en el manejo de equipos y nuevas tecnologías, tampoco 

lo hacen en temas de salud ocupacional y manejo de estrés. 

 

4. La investigación ha evaluado que la Capacitación para el desarrollo está 

influyendo, moderadamente pero significativo en el desarrollo de 

competencias laborales del personal administrativo en la municipalidad 

provincial de Huánuco, 2022, debido a que es demostrado mediante la 

estadística inferencial en el cual se obtuvo un baremo de estimación de la 

correlación de Spearman de 0.453 y además los datos poseen un nivel de 

significancia de 0,004 siendo menor que α=0,05. Por lo que se rechaza la 

hipótesis nula. Quedando demostrado este resultado debido a que el 95% de 

los encuestados respondieron que la municipalidad capacita al personal 

administrativo de manera no frecuente, casi nulas, en el desarrollo de la 

autoestima, en temas de inteligencia emocional, en temas de habilidades 

sociales, lo que si hace con frecuencia son las capacitaciones en promueven 

eventos para fortalecer el clima institucional y en temas de resolución de 

conflictos. 
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SUGERENCIAS 

1. Se sugiere a la Municipalidad Provincial de Huánuco, por medio de la Gerencia 

de Recursos de Humanos y demás áreas involucradas, determinar acciones 

concisas con el objetivo de lograr mejorar el nivel de desarrollo de las 

Competencias Laborales de su personal a cargo, esto llevaría a que posean un 

servicio de calidad; toda vez que al poseer personal que no desarrolla y cuenta 

con competencias laborales, sus contribuciones de lograr los objetivos de la 

entidad serán escasos. 

 

2. A las autoridades de la Municipalidad Provincial de Huánuco, preocuparse en 

mejorar la gestión de la capacitación dirigida al personal administrativo, 

aumentando las capacitaciones en los puntos débiles, que la actual 

investigación encontró, de tal manera que se actualicen y especialicen sus 

conocimientos para resolver problemas laborales y mejorar los servicios a la 

población. 

 

3. Se recomienda a los capacitadores, responsables de asistir al personal 

administrativo con sesiones para capacitarlos, hacer un diagnóstico del capital 

humano que requieran fortalecer sus competencias laborales, con la finalidad 

de identificar mejor al público objetivo, y así obtener mejores resultados 

después del proceso de capacitación. 

 

4. Finalmente, se recomienda al personal administrativo de la Municipalidad 

provincial de Huánuco asumir con responsabilidad su compromiso al momento 

de capacitarse, por lo que es necesario conocer la normativa de la gestión 

institución. Y se recomienda a los investigadores y personas interesadas en este 

tema, profundizarla y encontrar las medidas adecuadas de encontrar un impacto 

para beneficio de entidades estatales y porque no para empresas privadas que 

suelen capacitar a sus trabajadores. 
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 ANEXO 01 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 

 

TÍTULO: GESTIÓN DE LA CAPACITACIÓN EN EL DESARROLLO DE COMPETENCIAS LABORALES DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO EN LA MUNICIPALIDAD 

PROVINCIAL DE HUÁNUCO, 2022 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES Instrumento/ 

Items 

METODOLOGÍA 

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES 

PG: ¿De qué manera 

la gestión de la 
capacitación incide en 

el desarrollo de 

competencias 

laborales del personal 
administrativo en la 

municipalidad 

provincial de 

Huánuco, 2022? 
 

Problemas 

específicos: 

PE1: ¿Cómo la 
capacitación inductiva 

incide en el desarrollo 

de competencias 

laborales del personal 
administrativo en la 

municipalidad 

provincial de 

Huánuco, 2022? 
 

PE2: ¿Cuál es la 

incidencia de la 

capacitación 
preventiva en el 

desarrollo de 

competencias 

laborales del personal 
administrativo en la 

municipalidad 

OG: Determinar la 

incidencia de la 
gestión de la 

capacitación en el 

desarrollo de 

competencias 
laborales del personal 

administrativo en la 

municipalidad 

provincial de 
Huánuco, 2022. 

 

Objetivos 

específicos:  
OE1: Establecer la 

incidencia de la 

capacitación inductiva 

en el desarrollo de 
competencias 

laborales del personal 

administrativo en la 

municipalidad 
provincial de 

Huánuco, 2022. 

 

OE2: Explicar la 
incidencia de la 

capacitación 

preventiva en el 

desarrollo de 
competencias 

laborales del personal 

H1: La gestión de la 

capacitación incide 
significativamente en 

el desarrollo de 

competencias 

laborales del personal 
administrativo en la 

municipalidad 

provincial de 

Huánuco, 2022.    
 

H0:  La gestión de la 

capacitación no incide 

significativamente en 
el desarrollo de 

competencias 

laborales del personal 

administrativo en la 
municipalidad 

provincial de 

Huánuco, 2022.    

 
Hipótesis específicas: 

HE1: La capacitación 

inductiva incide 

significativamente en 
el desarrollo de 

competencias 

laborales del personal 

administrativo en la 
municipalidad 

VD:  

Gestión de la 
capacitación  

Capacitación 

inductiva. 

▪ Capacitación en temas referidos 

a las políticas institucionales. 

▪ Capacitación en temas referidos 

a la naturaleza de la organización 

y sus objetivos institucionales. 

▪ Capacitación en temas 

específicos del desempeño de 

funciones. 

▪ Cursos de especialización para 

optimizar el servicio que 

brindan. 

▪ Capacitación en temas 

relacionados al reglamento 

interno. 

Cuestionario   

1-4 

Población:   la población 

de estudio que se tomará 
en el presente estudio 

serán 235 servidores 

públicos que trabajan en 

la Municipalidad 
Provincial de la ciudad de 

Huánuco. 

 

Muestra:   El tamaño de 
la muestra en la actual 

investigación es de 136 

personal administrativos 

de la Municipalidad 
Provincial de Huánuco 

comprendido en el año 

2022. 

 
 

Tipo: Aplicada 

 

Nivel: Correlacional-
Explicativo 

 

Diseño: No experimental 

de corte transversal  
 

 

 

 

Capacitación 

preventiva/correct

iva 

▪ Gestión para cursos de 

capacitación para el personal 

administrativo. 

▪ Capacitación sobre nuevas 

normativas referidas a la gestión 

municipal. 

▪ Actualización en el manejo de 

equipos y nuevas tecnologías. 

▪ Capacitación en temas de salud 

ocupacional y manejo de estrés. 

▪ Capacitación en el 

fortalecimiento de la cultura 

organizacional. 

Cuestionario   

5-8 

Capacitación para 

el desarrollo 

▪ Capacitación en el desarrollo de 

la autoestima. 

▪ Capacitación en temas de 

inteligencia emocional. 

▪ Capacitación en temas de 

habilidades sociales. 

▪ Promoción de eventos para 

fortalecer el clima institucional. 

Cuestionario  

9-12 
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provincial de 

Huánuco, 2022?  

 

PE3: ¿De qué manera 
la capacitación para el 

desarrollo incide en el 

desarrollo de 

competencias 
laborales del personal 

administrativo en la 

municipalidad 

provincial de 
Huánuco, 2022? 

 

administrativo en la 

municipalidad 

provincial de 

Huánuco, 2022. 
 

OE3: Evaluar la 

incidencia de la 

capacitación para el 
desarrollo en el 

desarrollo de 

competencias 

laborales del personal 
administrativo en la 

municipalidad 

provincial de 

Huánuco, 2022. 

provincial de 

Huánuco, 2022. 

 

HE2: La capacitación 
preventiva incide 

significativamente en 

el desarrollo de 

competencias 
laborales del personal 

administrativo en la 

municipalidad 

provincial de 
Huánuco, 2022. 

 

HE3: La capacitación 

para el desarrollo 
incide 

significativamente en 

el desarrollo de 

competencias 
laborales del personal 

administrativo en la 

municipalidad 

provincial de 
Huánuco, 2022. 

▪ Capacitación en temas de 

resolución de conflictos. 
Dónde: 

Ox=observaciones 

obtenidas de la VD.  

Oy=observaciones 
obtenidas de la VI.  

      = Influencia entre Ox y 

Oy 

 
Técnica: Encuesta 

 

Instrumento: 

Cuestionario 

VI:   
Desarrollo de 

competencias 
laborales  

 

 

 

Conocimientos 

sobre el puesto de 

trabajo 

▪ Se encuentra capacitado para la 

función de su puesto de trabajo. 

▪ Sus labores se encuentran 

relacionadas a su campo 

profesional. 

▪ Toma conciencia y comprende 

las exigencias de su trabajo. 

▪ Toma conciencia y comprende 

los procesos y procedimientos 

del trabajo. 

▪ Manifiesta conductas laborales 

de alto rendimiento en sus 

funciones laborales diarias. 

Cuestionario  
1-4 

Habilidades y 

destrezas 

▪ Aplica las TICs para el 

cumplimiento de funciones 

laborales. 

▪ Facilidad para establecer una 

comunicación empática con los 

usuarios. 

▪ Se anticipa a las situaciones que 

podrían presentarse en su labor 

diaria. 

▪ Tiene la capacidad para resolver 

problemas técnicos. 

▪ Manifiesta conductas laborales 

de alto rendimiento. 

Cuestionario  

5-8 

Personalidad del 

colaborador 

▪ Tiene capacidad para orientar su 
trabajo en función a los usuarios. 

▪ Tiene la capacidad para trabajar 

en equipo con pares y superiores. 

▪ Expresa claramente la 

información tanto de forma oral 

como escrita. 

▪ Tiene disposición para 

emprender acciones, con el fin de 

lograr objetivos. 

▪ Mantiene un nivel de actividad o 

dinamismo en sus funciones 

laborales diarias. 

Cuestionario 

9-12 
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ANEXO 02 

CONSENTIMIENTO INFORMADO 
 

 

ID:______________                                                    FECHA:  
 

TÍTULO: GESTIÓN DE LA CAPACITACIÓN EN EL DESARROLLO DE 

COMPETENCIAS LABORALES DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO EN LA 

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUÁNUCO, 2022. 

OBJETIVO: Determinar la incidencia de la gestión de la capacitación en el 

desarrollo de competencias laborales del personal administrativo en la municipalidad 

provincial de Huánuco, 2022. 

INVESTIGADOR: Jhonny Alidghiery Tello Saldaña 

Consentimiento / Participación Voluntaria 

Acepto participar en el estudio: He leído la información proporcionada, o me ha 

sido leída. He tenido la oportunidad de preguntar dudas sobre ello y se me ha 

respondido satisfactoriamente. Consiento voluntariamente participar en este estudio y 

entiendo que tengo el derecho de retirarme en cualquier momento de la intervención 

(tratamiento) sin que me afecte de ninguna manera. 

• Firmas del participante o responsable legal 

 

 

Firma del participante: __________________________ 

 

 

 

Firma del investigador responsable: ____________________________ 

 

Huánuco, 26 de setiembre de 2022. 
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Estimado colaborador:  

El presente cuestionario tiene como objetivo obtener información sobre la gestión la 

gestión de la capacitación en la municipalidad provincial de Huánuco. Por lo que se le 

insta a responder las preguntas con la sinceridad y objetividad del caso, ya que la 

información proporcionada tiene un fin netamente académico.  

Instrucciones: Seleccione una opción y marcar con una x en el recuadro respectivo; 

esta encuesta tiene el carácter de ANÓNIMA, y su procesamiento será reservado, por 

lo que le pedimos SINCERIDAD en las respuestas, según la siguiente escala de 

valoración. 

Datos generales: Sexo. F ( ) M ( )  Edad: ………..Área laboral:……………………. 

 

  

PREGUNTAS 

Valoración 

N° 
Totalmente 

de acuerdo 

En 

desacuerdo 

Ni de 

acuerdo, ni 

en 

desacuerdo 

De 

acuerdo 

Totalmente 

de acuerdo 

 

Capacitación inductiva 

1 
¿Considera Ud. que en la MPH se capacita al personal administrativo que 

se inicia, en temas referidos a las políticas institucionales? 
        

 

2 
¿Considera Ud. que en la MPH se capacita al personal administrativo en 
temas referidos a la naturaleza de la organización y sus objetivos 

institucionales? 

    
 

3 
¿Considera Ud. que en la MPH se capacita al personal administrativo en 

temas específicos del desempeño sus funciones cuando ingresan a laborar? 
        

 

4 
¿Considera Ud. que en la MPH el personal administrativo recibe cursos de 

especialización para optimizar el servicio que brindan? 
        

 

5 
¿Considera Ud. que en la MPH se capacita al personal administrativo en 

temas relacionados al reglamento interno? 
        

 

Capacitación preventiva/ correctiva 

6 
¿Considera Ud. que en la MPH se gestionan cursos de capacitación para el 

personal administrativos? 
        

 

7 
¿Considera Ud. que en la MPH se realizan cursos para capacitar al personal 

administrativo sobre nuevas normativas referidas a la gestión municipal? 
        

 

8 
¿Considera Ud. que en la MPH se actualiza al personal administrativo en 

el manejo de equipos y nuevas tecnologías? 
        

 

9 
¿Considera Ud. que en la MPH se capacita al personal administrativo en 

temas de salud ocupacional y manejo de estrés? 
    

 

10 
¿Considera Ud. que en la MPH se capacita al personal administrativo en el 

fortalecimiento de la cultura organizacional? 
    

 

Capacitación para el desarrollo 

11 
¿Considera Ud. que en la MPH se capacita al personal administrativo en el 

desarrollo de la autoestima? 
    

 

12 
¿Considera Ud. que en la MPH se capacita al personal administrativo en 

temas de inteligencia emocional? 
    

 

13 
¿Considera Ud. que en la MPH se capacita al personal administrativo en 

temas de habilidades sociales? 
    

 

14 
¿Considera Ud. que en la MPH se promueven eventos para fortalecer el 

clima institucional? 
    

 

15 
¿Considera Ud. que en la MPH se capacita al personal administrativo en 

temas de resolución de conflictos? 
    

 

ANEXO 03 

CUESTIONARIO 1 

GESTIÓN DE LA CAPACITACIÓN 
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Estimado colaborador:  

El presente cuestionario tiene como objetivo obtener información sobre el desarrollo de 

competencias laborales del personal administrativo en la municipalidad provincial de 

Huánuco. Por lo que se le insta a responder las preguntas con la sinceridad y objetividad del 

caso, ya que la información proporcionada tiene un fin netamente académico.  

 

Instrucciones: Seleccione una opción y marcar con una x en el recuadro respectivo; esta 

encuesta tiene el carácter de ANÓNIMA, y su procesamiento será reservado, por lo que le 

pedimos SINCERIDAD en las respuestas, según la siguiente escala de valoración. 

 

Datos generales: Sexo. F (  )  M ( )    Edad: ………Área laboral:……………………. 

  

PREGUNTAS 

Valoración 

N° 
Totalmente 

de acuerdo 

En 

desacuerdo 

Ni de 
acuerdo, ni 

en 

desacuerdo 

De 

acuerdo 

Totalmente 

de acuerdo 

 

Conocimientos sobre el puesto de trabajo 

1 
¿Ud. considera que se encuentra capacitado para la función de 

su puesto de trabajo? 
        

 

2 
¿Ud. considera que sus labores se encuentran relacionadas a su 

campo profesional? 
        

 

3 ¿Ud. toma conciencia y comprende las exigencias de su trabajo?          

4 
¿Ud. toma conciencia y comprende los procesos y 

procedimientos del trabajo? 
        

 

5 
¿Conoce Ud. las herramientas de gestión de la MPH, y los pone 

en práctica en el desarrollo de sus funciones? 
    

 

Habilidades y destrezas 

6 
¿Aplica Ud. las tecnologías de la comunicación e información 

para el cumplimiento de sus funciones laborales? 
        

 

7 
¿A Ud. le es fácil establecer una comunicación empática con los 

usuarios? 
        

 

8 
¿Trata Ud. de anticiparse a las situaciones que podrían 

presentarse en su labor diaria? 
        

 

9 
¿Considera Ud. que tiene la capacidad para resolver problemas 

técnicos en el cumplimiento de sus funciones? 
        

 

10 
¿Manifiesta Ud. conductas laborales de alto rendimiento en sus 

funciones laborales diarias? 
    

 

Personalidad del colaborador 

11 
¿Considera Ud. que tiene capacidad para orientar su trabajo en 

función a las demandas de los usuarios?  
    

 

12 
¿Considera Ud. que tiene la capacidad para trabajar en equipo 

con pares y superiores? 
    

 

13 
¿Expresa Ud. claramente la información tanto de forma oral 

como escrita? 
    

 

14 
¿Tiene Ud. disposición para emprender acciones, mejorar 

resultados con el fin de lograr objetivos? 
    

 

15 
¿Mantiene Ud. un nivel de actividad o dinamismo en sus 

funciones laborales diarias? 
    

 

ANEXO 04 

CUESTIONARIO 2 

DESARROLLO DE COMPETENCIAS LABORALES 



90 
 

  

ANEXO 05 

ANEXO 08 
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4 4 4 54 4 4 4 54 4 4 4 454 5 5 545 5 5 554 4 54

4 4 4 3 4 4 5 4 5 45 4 4 4 444 4 4 435 5 5 445 5 55

4 3 5 2 5 4 3 4 4 43 3 4 5 534 4 3 435 5 5 435 5 35

5 5 5 3 5 5 4 5 5 34 5 4 5 554 5 5 535 5 4 555 5 35

3 3 4 4 2 5 2 3 3 32 3 2 4 434 4 3 434 4 4 435 5 54

4 4 4 4 3 4 4 3 2 44 4 5 4 454 5 5 544 4 3 554 4 44

4 5 4 5 5 4 4 4 4 44 4 5 4 554 5 5 545 5 4 554 3 34

4 5 4 5 3 4 4 4 4 44 4 5 4 553 5 5 544 3 4 555 5 44

4 3 4 5 3 4 3 4 3 33 4 3 4 453 5 4 534 5 5 554 3 44

4 5 4 5 5 4 4 5 5 54 3 1 4 443 4 5 443 3 3 455 5 34

4 5 4 4 5 5 4 5 5 54 4 4 4 455 5 5 545 5 5 555 5 54

4 5 4 5 4 3 4 5 5 54 5 4 4 455 5 5 554 5 4 555 5 53

4 4 4 5 4 4 4 5 5 54 3 4 4 455 5 5 554 5 3 555 4 53

5 5 5 3 3 2 4 4 4 54 5 5 5 544 5 4 555 4 5 554 5 43

3 4 3 4 4 4 2 4 3 32 4 4 3 355 4 4 454 5 3 443 3 43

3 5 4 4 3 4 5 5 4 45 4 4 4 444 4 3 445 4 5 444 4 44

5 5 5 4 5 4 5 5 5 55 4 5 4 555 5 4 545 5 5 554 4 54

5 5 5 4 5 3 5 4 4 45 4 5 4 544 4 4 355 4 5 444 4 34

5 5 4 5 5 4 3 5 5 53 4 4 4 455 4 5 545 5 5 443 4 53

5 5 4 5 5 4 1 5 5 51 4 4 4 433 3 3 354 3 4 333 2 34

15p14p13p12p11p10pp6 p7 p8 p9p1 p2 p3 p4 p515p14p13p12p11p10pp6 p7 p8 p9p5p2 p3 p4p1

ANEXO 06 

BASE DE DATOS DE LA PRUEBA PILOTO 
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1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15

4 3 2 3 3 4 3 4 3 5 3 3 3 3 3 49

3 3 4 5 4 5 5 5 4 4 5 4 5 5 5 66

4 4 4 3 4 5 4 5 4 5 4 4 4 3 4 61

4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 70

4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 3 4 4 61

3 3 3 4 4 4 5 3 4 5 5 4 4 4 5 60

3 4 5 4 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 67

3 5 4 5 5 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 69

3 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 71 k 15

4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 73 ΣSi^2 8.2

4 5 5 3 5 3 3 3 4 4 3 4 5 4 4 59 V^2 30.9895

4 4 3 4 5 4 5 5 5 3 3 5 4 5 5 64

4 5 5 4 5 4 3 4 5 4 3 5 5 5 5 66 SECCIÓN 1 1.071

4 4 3 3 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 66 SECCIÓN 2 0.73675272

4 4 4 4 5 4 4 3 5 4 4 5 5 5 5 65 ABSOUTO S20.73675272

4 5 5 5 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 59

5 5 5 3 5 5 5 4 5 3 4 5 5 5 5 69 α 0.789

5 5 5 3 3 5 5 5 4 3 4 4 3 4 3 61

5 5 5 5 4 5 5 5 4 3 4 4 4 4 4 66

4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 70

78 86 84 82 89 90 89 86 90 81 82 90 86 90 89 1292

3.9 4.3 4.2 4.1 4.5 4.5 4.5 4.3 4.5 4.1 4.1 4.5 4.3 4.5 4.5 65

0.4 0.5 0.8 0.7 0.6 0.4 0.6 0.6 0.4 0.6 0.5 0.4 0.6 0.5 0.6 30.9894737

11

12

13

14

Varianza

15

16

17

18

19

20

TOTAL COLUMNAS

PROMEDIO

N°
I   T   E   M   S    

TOTAL FILA

9

10

3

4

5

6

7

8

1

2

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15

1 4 4 4 4 5 5 4 5 5 4 1 5 5 5 61

3 4 4 4 4 5 5 4 5 5 4 3 5 5 5 65

5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 3 5 4 4 4 67

5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 71

5 4 4 4 4 3 5 4 4 3 4 5 5 4 4 62

2 4 4 3 3 3 4 3 4 4 4 2 4 3 3 50

4 5 5 5 5 5 5 5 3 3 2 4 4 4 5 64

4 3 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 5 5 63

4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 3 4 5 5 5 65 k 15

4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 5 5 5 66 ΣSi^2 9.7
4 3 1 4 4 4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 62 V^2 35.516
3 4 3 4 4 4 3 4 5 3 4 3 4 3 3 54

4 4 5 4 5 4 5 4 5 3 4 4 4 4 4 63 SECCIÓN 1 1.071

4 4 5 4 5 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 65 SECCIÓN 2 0.7271867

4 4 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 2 4 57 ABSOUTO S2 0.7271867

2 3 2 4 4 3 3 4 4 2 5 2 3 3 3 47

4 5 4 5 5 5 5 5 3 5 5 4 5 5 3 68 α 0.779

3 3 4 5 5 4 3 5 2 5 4 3 4 4 4 58

5 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 5 4 5 4 62

4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 58

74 79 80 82 86 83 89 84 83 83 75 74 87 84 85 1228

3.7 4.0 4.0 4.1 4.3 4.2 4.5 4.2 4.2 4.2 3.9 3.7 4.4 4.2 4.3 62

1.2 0.4 1.1 0.2 0.3 0.5 0.6 0.3 0.8 1.0 0.5 1.2 0.5 0.8 0.6 35.516

TOTAL 

FILA
N°

1

17

ITEMS  GESTIÓN DE APRENDIZAJE

18

19

20

5

6

TOTAL 

COLUMNAS

PROMEDIO

Varianza

2

3

4

7

8

9

10

11

12

13

14

15

16

ANEXO 07 

RESULTADOS DE LA PRUEBA PILOTO 
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NOTA BIOGRÁFICA 

 

 

 

 

 

 

 

Jhonny Alidghiery Tello Saldaña, nació en el Distrito de Padre Abad, Provincia de 

Padre Abad, región Ucayali, Perú, el 28 de marzo de 1988, hijo del Sr. Juan Daniel 

Tello Caballero y Sra. Guilma Saldaña Cáceda, Sus estudios de educación primaria lo 

realizó en la Escuela Ricardo Palma N°107 de Aguaytía - Padre Abad y Tupac Amaru

 N° 32484 en Tingo María- Leoncio Prado, Sus estudios de secundaria lo realizó en 

el Colegio Nacional Industrial “Hermilio Valdizán” de Huánuco, Sus estudios 

universitarios lo realizó en la Universidad Nacional Hermilio Valdizán (UNHEVAL)

 de Huánuco, la carrera profesional de Ingeniería de Sistemas, realizó sus prácticas

 profesionales en el Colegio de Ingenieros del Perú, Consejo Departamental de

 Huánuco; laboró en la  Universidad Nacional Hermilio Valdizán (UNHEVAL) el 

año 2019.
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