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RESUMEN 

 

La presente investigación tuvo como objetivo determinar la influencia de la 

implantación del software SISCA en la gestión de capacitación de la Gerencia Sub 

Regional Chota en el año 2023, este estudio fue realizado aplicando un enfoque 

cuantitativo, con diseño experimental, de grado preexperimental, utilizando un 

cuestionario como herramienta de recolección de datos, que constó de 12 ítems 

validados por 5 expertos en el tema, y fue utilizada la V de Aiken para la validez de 

contenido (0.83), el cual, fue empleado para medir la variable gestión de 

capacitación, antes y después de la implementación del software SISCA, para 

analizar una población de 78 servidores públicos durante los meses de enero y abril 

del 2023. En los resultados se obtuvieron que, antes de la implantación de software 

SISCA los servidores consideraron a la gestión de capacitación como mala con un 

porcentaje de 30.8%, por otro lado en lo concerniente a la implantación del software 

SISCA las fases utilizadas fueron: inicio, planificación, evaluación y cierre, la cual 

se desarrolló en 5 meses, de diciembre del 2022 hasta abril del 2023, mientras que 

después de la implantación del software SISCA los servidores consideraron a la 

gestión de capacitación como buena con un 48.7%, por último, se registró un 

crecimiento del 67.86% entre el antes y después de la implantación del software 

indicando una mejora positiva en la gestión de capacitación. Con ayuda de la 

prueba paramétrica T-Student, se concluye que la implantación del software SISCA 

influye de manera significativamente en la gestión de capacitación de la Gerencia 

Sub Regional Chota en el año 2023. 

 

 

 

 

 

 

 

Palabras clave: Implantación, Software SISCA, Capacitación, Gestión de 

capacitación, Gerencia regional. 
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ABSTRACT 

 

The present research aimed to determine the influence of the implementation of 

SISCA software in the training management of the Gerencia Sub Regional Chota in 

2023, this study was carried out applying a quantitative approach, with experimental 

design, pre-experimental grade, using a questionnaire as a data collection tool, 

which consisted of 12 items validated by 5 experts in the field,  and the V of Aiken 

was used for content validity (0.83), which was used to measure the training 

management variable, before and after the implementation of the SISCA software, 

to analyze a population of 78 public servants during the months of January and April 

2023. In the results it was obtained that, before the implementation of SISCA 

software, the servers considered the training management as bad with a percentage 

of 30.8%, on the other hand regarding the implementation of the SISCA software 

the phases used were: start, planning, evaluation and closure, which was developed 

in 5 months,  from December 2022 to April 2023, while after the implementation of 

the SISCA software the servers considered the training management as good with 

48.7%, finally, there was a growth of 67.86% between the before and after the 

implementation of the software indicating a positive improvement in training 

management. With the help of the T-Student parametric test, it is concluded that the 

implementation of the SISCA software significantly influences the training 

management of the Gerencia Sub Regional Chota in 2023. 

 

 

 

 

 

 

 

Keywords: Implementation, SISCA Software, Training, Training management, 

Regional management.  
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I. INTRODUCCIÓN 

1.1. Formulación del Problema 

1.1.1. Realidad problemática 

Desde la antigüedad, la humanidad ha vivido diferentes pestes y/o 

pandemias, tales como: la peste negra, la viruela, el cólera, la malaria 

y la Covid-19, esta última, se identificó por primera vez, el mes de 

diciembre del año 2019 en la ciudad de Wuhan, provincia de Hubei, 

China, para luego, propagarse por todo el mundo y pasar a ser 

declarada pandemia por la Organización Mundial de la Salud (OMS) 

el 11 de marzo del 2020. Por ende, los gobiernos en su totalidad, se 

vieron obligados a buscar la forma de frenar la situación desastrosa 

que se avecinaba (Cuero, 2020). 

 

La crisis sanitaria mundial, cambió totalmente la manera en que 

funcionaban los estados, como resultado, fueron considerados como 

el único actor capaz de mitigar las dificultades tanto sanitarias como 

socioeconómicas, de manera que ejercieron más presión sobre los 

gobiernos locales y nacionales, para que respondan a las 

necesidades de la ciudadanía que demandaban una gestión más 

eficaz, eficiente y transparente, a la par que se evaluaba la capacidad 

de las instituciones y la administración de los recursos, para esto, fue 

necesario utilizar ciertos aspectos relevantes, tales como: una 

conexión más fuerte con la población, teletrabajo, gobierno abierto e 

innovación pública (Grillo, 2020). 

 

Mientras que, en una realidad ecuatoriana, en muchas ocasiones se 

esperaba que el sector público sea lo más parecido posible al sector 

privado, esto debido a su baja efectividad, a un manejo de los recursos 

menos eficiente, ineficiencia en los servicios públicos y desconfianza 

ciudadana, por tal motivo, la denominada Nueva Gestión Pública 

(NGP) supuso una solución para estos problemas, los cuales iban en 

aumento dentro del gobierno. Esta NGP se instauró en lo más 

profundo del estado, convirtiéndose en una herramienta ventajosa y 
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de fácil alcance, independientemente de cada país, generando así un 

descenso de obstáculos burocráticos, flexibilidad y transparencia, 

todo enfocado al ciudadano (Soledispa-Rodríguez et al., 2020). 

 

De igual manera, en el Perú, fueron adoptadas medidas tales como: 

transparencia, gobierno abierto y electrónico, rendición de cuentas y 

acceso a la información, todo esto en aras de la modernización del 

estado en conjunto con la participación ciudadana, sin embargo, estas 

políticas se vieron obstruidas debido a la presencia de algunas 

características implantadas desde años atrás como son: el 

sobredimensionamiento de las instituciones públicas, la mala atención 

al ciudadano y un servicio meritocrático inexistente (Blas et al., 2022).  

 

El estado peruano presentó deficiencias en la prestación de servicios 

públicos, como por ejemplo, estructura organizacional y diseño 

funcional inadecuados, falta de sistemas y métodos de dirección y 

políticas de administración de recursos humanos sin concluir, esta 

última fue potenciada debido a la carencia de programas de 

capacitación y desarrollo de habilidades y competencias, ya sea 

porque las autoridades no priorizan la gestión del personal, o porque 

las entidades no cuentan con los recursos necesarios, además, de 

estar enfocadas en satisfacer únicamente sus necesidades a corto 

plazo (Secretaría de Gestión Pública, 2022). 

 

La Gerencia Sub Regional Chota (GSRCH) es una unidad ejecutora, 

la cual busca contribuir con el desarrollo integral de su jurisdicción 

regional, siempre orientada al desarrollo humano justo y solidario. 

Esta se encuentra ubicada en la Av. Sagrado Corazón de Jesús N° 

620, en Chota-Cajamarca. El Gerente Sub Regional que, hasta 

diciembre del año 2023, es el Ing. Martín Vásquez Rubio; cuya 

jurisdicción comprende tres provincias Chota, Santa Cruz y 

Hualgayoc, además, que a la fecha de realizada esta investigación, 

cuenta con 80 servidores públicos. La entidad inició sus actividades el 



 

17 

 

05 de septiembre del año 1985 mediante el Decreto Supremo Nº 073-

85-PCM, el cual, declara de urgencia la ejecución de programas de 

desarrollo micro-regional en las diferentes micro-regiones. 

 

En la problemática están involucrados el jefe de la Unidad de 

Recursos Humanos, quien se encarga de la supervisión del desarrollo 

de la capacitación de los trabajadores; así como el gerente, el cual 

coordina de forma directa con el antes mencionado acerca de las 

necesidades de capacitación del personal de la entidad, por último, 

también está involucrado el jefe de la oficina de planeamiento y 

presupuesto, quien coordina junto a todos los involucrados el 

presupuesto de las capacitaciones. 

 

El proceso de capacitación en la GSRCH se lleva a cabo de manera 

tradicional, donde el jefe de Recursos Humanos enlista en cuadros de 

Excel todas las capacitaciones que han sido percibidas e impuestas 

por la Contraloría General de la República (CGR), para luego, elaborar 

un documento en hojas de Word y ser enviado a la oficina de Gerencia 

para su revisión y posterior aprobación, a continuación, se solicita a la 

Oficina de Planeamiento y Presupuesto el dinero requerido para su 

ejecución, finalmente, se contrata a una empresa externa que brinde 

las charlas, talleres o cursos necesarios a los servidores. 

 

Mediante observaciones entre los meses de noviembre y diciembre 

del año 2022, se ha identificado que existe una falta de control con 

respecto a las capacitaciones, debido a que no se sigue el proceso 

adecuado establecido por SERVIR al momento de planificarlas, 

ejecutarlas y evaluarlas, lo cual se logra utilizando la matriz de 

Diagnóstico de Necesidades de Capacitación (DNC) y estableciendo 

los niveles de evaluación los cuales son: reacción, aprendizaje, 

aplicación e impacto, con el objetivo de calcular su beneficio en favor 

de la entidad. 
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El principal problema se origina en la Unidad de Recursos Humanos, 

donde no se logra un óptimo control de las necesidades de 

capacitación y no se aplican los instrumentos necesarios para 

completar de manera efectiva su proceso; lo que produce que, en la 

mayoría de las veces, no se logre concretar su ejecución y de darse 

el caso que se lleguen a ejecutar, no se produce una retroalimentación 

para medir si los resultados han sido o no exitosos. 

 

Con el propósito de solucionar el problema descrito; se plantea esta 

investigación a través de la implantación del software Sistema de 

Gestión de la Capacitación desde ahora SISCA, cuyas características 

son: sistematizar de forma automática las necesidades de 

capacitación de las distintas unidades de la entidad, gestionar y 

registrar toda la información de la realización de capacitaciones, 

monitorear en línea a los participantes de estas y procesar de manera 

automática y en tiempo real las herramientas necesarias para su 

desarrollo, logrando de esta manera gestionar, mejorar, controlar y 

agilizar la gestión de capacitación disminuyendo de 6 meses a 15 días 

en promedio la planificación de las capacitaciones que se vienen 

dando en la antes mencionada unidad. El anterior mencionado 

software, se aplicará utilizando el Project Management Body Of 

Knowledge - PMBOK, la cual, es una guía desarrollada por el Instituto 

de Gestión de Proyectos para la implementación de softwares. 

 

Por consiguiente, se tiene como objetivos específicos determinar el 

nivel de la gestión de la capacitación de la Gerencia Sub Regional 

Chota antes de implantar el software SISCA en el año 2023, implantar 

el software SISCA en la Gerencia Sub Regional Chota en el año 2023, 

determinar el nivel de la gestión de la capacitación de la Gerencia Sub 

Regional Chota después de implantar el software SISCA en el año 

2023 y comparar el nivel de la gestión de la capacitación de la 

Gerencia Sub Regional Chota antes y después de implantar el 

software SISCA en el año 2023. 



 

19 

 

1.1.2. Enunciado del problema 

Debido a las observaciones entre los meses de noviembre y diciembre 

del año 2022, se identificó una falta de control adecuado, además de 

que no se sigue el proceso correcto establecido por SERVIR al 

momento de planificar, ejecutar y evaluar las capacitaciones, para lo 

cual, se identificó el software SISCA, el cual, es una herramienta de 

gestión de capacitación que automatiza el registro, seguimiento y 

evaluación de los programas de capacitación ofrecidos por la 

Gerencia Sub Regional de Chota. La expectativa es que, al adoptar 

este software, se consiga una mayor eficiencia en la gestión de 

capacitación y se reduzcan los errores y el tiempo en la planificación 

de esta, por este motivo, se plantea la siguiente interrogante: 

 

¿De qué manera la implementación del software SISCA influye en la 

gestión de capacitación de la Gerencia Sub Regional Chota en el año 

2023? 

 

1.2. Justificación 

- Teórica: Por su parte, Chiavenato (2011) menciona una teoría acerca de 

la capacitación, la cual, es que los trabajadores son ayudados para de 

esta manera lograr las metas institucionales, al empoderarlos para que 

adquieran los conocimientos, las prácticas y los comportamientos 

necesarios para la empresa. Por otro lado, una teoría interesante acerca 

de la capacitación dicta que, es la inversión de una empresa cuya 

finalidad es capacitar a la fuerza laboral para de esta manera, disminuir 

las discrepancias entre su desempeño, las metas y logros establecidos 

(Hoyler, 1970, citado en Chiavenato, 2011). 

De esta manera, el estudio se justificó teóricamente a través de la 

implantación del software SISCA, el cual, según SERVIR (2022), 

constituye una mejora considerable referente a la gestión de la 

capacitación, permitiendo realizar las tres actividades importantes para 

esta gestión, además de facilitar el monitoreo de la implementación del 

“Plan de Desarrollo de las Personas”. 
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- Práctica: El estudio se justificó de forma práctica, porque propuso la 

implantación de una nueva plataforma, mejorando de manera 

considerable las capacitaciones, gracias a una mejor gestión y 

monitoreo, logrando de esta manera una mayor eficiencia y efectividad, 

permitiendo potenciar el desempeño de los servidores de la entidad y 

reduciendo de 6 meses a 15 días en promedio el tiempo del proceso de 

dicha gestión, utilizando el software SISCA, para la recolección de las 

necesidades de capacitación de cada una de las unidades de la entidad, 

beneficiando de esta manera a todos los servidores debido a que se 

logrará un mayor alcance de estas. 

 

- Metodológica: El estudio se justificó metodológicamente, porque se 

utilizó el cuestionario para realizar una comparación, entre el antes y el 

después de haber implantado el software SISCA dentro de la Gerencia 

Sub Regional Chota y así determinar si es que dicha gestión ha 

mejorado. 

- Social: El estudio se justificó de forma social, porque benefició a cada 

uno los servidores de la Gerencia Sub Regional Chota en materia de 

capacitaciones, logrando una gestión más ágil debido a que se redujo el 

tiempo tanto de la recolección de las necesidades de capacitación como 

de cada una de las fases de esta: planificación, ejecución y evaluación, 

además de lograr una mayor cobertura para todos los trabajadores 

debido a que se consiguió reconocer todas las necesidades de 

capacitación que posee cada unidad y que cada uno de los servidores 

acceda a las capacitaciones, todo esto se traduce en una mejora en sus 

habilidades, en mayor acceso a la información, mejor satisfacción laboral 

y por ende un incremento en su productividad. 

 

1.3. Objetivos 

1.3.1. Objetivo general 

Determinar el impacto de la implantación del software SISCA en la 

gestión de capacitación de la Gerencia Sub Regional Chota en el año 
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2023, con el fin de mejorar la eficiencia y efectividad de los procesos 

de capacitación. 

 

1.3.2. Objetivos específicos 

- Determinar el nivel de la gestión de la capacitación de la Gerencia 

Sub Regional Chota antes de implantar el software SISCA en el 

año 2023. 

- Implantar el software SISCA en la Gerencia Sub Regional Chota 

en el año 2023, con el fin de mejorar y agilizar la gestión de 

capacitación.  

- Determinar el nivel de la gestión de la capacitación de la Gerencia 

Sub Regional Chota después de implantar el software SISCA en 

el año 2023, utilizando muy mala, mala, regular, buena y muy 

buena como las métricas para su evaluación. 

- Evaluar el nivel de la gestión de la capacitación de la Gerencia 

Sub Regional Chota antes y después de implantar el software 

SISCA en el año 2023. 

 

II. MARCO DE REFERENCIA 

2.1. Antecedentes 

2.1.1. A nivel internacional 

Poveda-Pineda y Cifuentes-Medina (2020) en su artículo llamado 

Incorporación de las tecnologías de información y comunicación (TIC) 

en el transcurso del desarrollo de formación en la instrucción 

universitaria, tuvo como meta, establecer los retos y oportunidades de 

integrar estas tecnologías al Programa de la Licenciatura en 

Educación Básica de la Universidad Pedagógica y Tecnológica de 

Colombia (UPTC). El estudio, fue realizado mediante un enfoque 

cualitativo descriptivo; igualmente, se utilizó como instrumentos de 

recopilación de información, un cuestionario con preguntas abiertas y 

cerradas, además de fichas de observación; los cuales, sirvieron para 

analizar una población de 34 docentes y 102 estudiantes del 

programa de licenciatura. Los resultados obtenidos fueron, que el 
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91% de la población aprobó la utilización de las tecnologías para la 

mejora de sus programas, mientras que el 9% de la población 

desaprobó el uso de la tecnología, por consiguiente, se consideró 

adecuado el aprovechamiento de las herramientas digitales. Su 

conclusión principal fue, que las TIC juegan un papel significativo en 

el avance de estrategias didácticas en el programa de licenciatura en 

educación superior. 

El estudio de Poveda-Pineda y Cifuentes-Medina sirvió en la presente 

investigación, para establecer al cuestionario como instrumento de 

recolección de datos de la primera variable; además de confirmar que, 

las tecnologías de la información desempeñan un rol importante en el 

desarrollo de las personas. 

 

Pinto y Plaza (2021) en su artículo publicado en la revista Digital 

Publisher, tuvo como propósito, establecer la necesidad de 

capacitación en el uso de las tecnologías de la información y las 

comunicaciones (TIC). El estudio, se efectuó mediante un enfoque 

cuanti-cualitativo de diseño descriptivo; además, se emplearon como 

herramientas de recogida de datos una encuesta cerrada vía 

plataforma Google Forms y entrevistas considerando la aportación del 

criterio de expertos en estas tecnologías, a profesores de la Unidad 

Educativa Fiscal Provincia del Tungurahua; los cuales, sirvieron para 

analizar una población de 43 docentes. Los resultados obtenidos 

fueron, que un 97,7% de la población utilizan estas tecnologías en el 

desempeño de sus actividades como docentes, de igual manera, el 

97.7% de la población encuestada asume que estas simplifican sus 

labores y que, de igual manera, creen que los programas de 

capacitación para el desarrollo docente relacionadas con la 

elaboración de actividades académicas son provechosos. Su 

conclusión principal fue que, la capacitación en tecnologías de 

información, comunicación y la formación del profesorado deben estar 

integradas; además, que la mayoría de los grupos de profesores que 

fueron encuestados, quieren incluir las TIC en su ocupación, por otro 
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lado, la minoría de profesores no lo quiere, esto debido a su avanzada 

edad. 

El artículo elaborado por Pinto y Plaza contribuyó en la presente 

investigación, para evidenciar que la utilización de las tecnologías de 

la información contribuye en el desempeño laboral; además, del 

interés que tiene los trabajadores por incluirlas en el día a día de su 

ambiente laboral. 

 

Barragán (2022) en su artículo publicado en la revista Estado & 

comunes, tuvo como objetivo, examinar a partir de un enfoque 

postmoderno, el nuevo modelo de la administración pública, las más 

recientes TIC y los adelantos en la gestión pública ecuatoriana. El 

estudio fue realizado, utilizando un enfoque cualitativo analítico de 

diseño descriptivo; además, se aplicó una encuesta elaborada con 

preguntas cerradas como instrumento de recopilación de información; 

la cual sirvió, para analizar una población de 29 funcionarios. Los 

resultados obtenidos, evidenciaron que los adelantos tecnológicos 

pueden ser replicados en las entidades públicas que requieran 

monitoreo, control de recursos, control de acceso, gestión de 

documentación y contabilidad. Su principal conclusión, es que los 

cambios provocados por el Covid-19, indican un proceso de 

transformación basado en la apertura, la cooperación y las relaciones 

a partir del uso de las TIC en la administración pública. 

El estudio de Barragán sirvió en la presente investigación, para 

evidenciar que la administración pública, no es ajena a la 

incorporación de las tecnologías de información y comunicación, por 

el contrario, debido a la pandemia por la Covid-19, las entidades han 

iniciado un proceso de innovación e incorporación de estas. 

 

2.1.2. A nivel nacional 

Huamán et al. (2020) en su artículo publicado en la Revista UAP, el 

cual tuvo como objetivo, establecer la existencia de una correlación 
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entre sus variables y así modelar el compromiso cívico, para utilizar 

una plataforma que integre ciudadanos que participen de forma activa 

en la gobernabilidad local y legitimar la acción pública. Dicho estudio 

fue realizado, por medio de un enfoque cuantitativo no experimental 

longitudinal con diseño descriptivo, donde se utilizó un método 

deductivo e inductivo; además, se manejó como método de 

recopilación de información, una encuesta y como instrumento fue el 

Inventario de Inteligencia Emocional BarOn ICE: NA, conformado por 

60 ítems y fue validado utilizando el coeficiente V de Aiken (0.808), 

indicando su buena validez de contenido, por otro lado, para 

determinar su confiabilidad se utilizó el coeficiente de Crobanch 

(0,821) indicando que es confiable; los cuales, sirvieron para analizar 

una población conformada por 122 estudiantes tanto de sexo 

masculino como femenino, quienes cursaban el 5to año de educación 

secundaria, tomándose una muestra de 93 estudiantes. Los 

resultados obtenidos fueron que, si hay participación ciudadana, el 

nivel de eficiencia pública es del 72%; además, se demuestra que la 

incorporación de las TIC’s reduce en un 50% el tiempo de ejecución 

correspondientes a proyectos de inversión local. Su conclusión 

principal fue, que entre la gobernabilidad y la participación ciudadana 

existe una correlación directa, cuyo chi cuadrado es menor a 0,05. 

 

El estudio de Huamán et al. sirvió en la presente investigación, para 

determinar la validación y confiabilidad de los instrumentos de 

recolección de datos, con respecto a las encuestas realizadas 

correspondientes a la variable gestión de capacitación, aplicadas a los 

trabajadores de la Gerencia Sub Regional Chota. 

 

Herrera-Abramonte et al. (2022) en su artículo publicado en la revista 

científica FIPCAEC, tuvo como objetivo principal, establecer la 

conexión entre la capacitación y desempeño laboral de los 

congresistas en el Perú. Esta investigación tuvo un enfoque 

cuantitativo del tipo descriptivo correlacional y cuyo diseño fue no-
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experimental y transversal; se utilizó como técnica de recopilación de 

información la encuesta y como herramienta dos cuestionarios 

conformados por 8 ítems de cada variable, que fueron validados 

mediante el coeficiente de alfa de Cronbach, obteniendo (0.812) en el 

cuestionario de la variable capacitación y (0.820) para el cuestionario 

de la variable desempeño laboral; los cuales, sirvieron para analizar 

una población constituida por 50 abogados trabajadores de la Corte 

Superior de Justicia de Piura del año 2021. Los resultados obtenidos 

con respecto a establecer la influencia de la capacitación en el 

desempeño laboral fueron que, el 46% de los encuestados la 

consideran buena, el 36% de los encuestados la considera regular y 

el 18% de los encuestados cree que la capacitación es mala. Su 

principal conclusión fue, que hay una incidencia considerable de 

forma directa entre las variables capacitación y desempeño laboral de 

los congresistas en el Perú, según el coeficiente Rho de Spearman 

que muestra el resultado de Rho=0.796. 

 

El artículo de Herrera-Abramonte et al. sirvió a esta investigación, para 

determinar que existe una influencia positiva, con respecto a las 

capacitaciones dentro del sector público, así como, la existencia de 

una conexión directa entre las variables capacitación y desempeño 

laboral. 

 

Tejada (2021) en su artículo publicado en la revista Lex, el cual tuvo 

como objetivo, establecer en qué grado la utilización de las TIC ha 

contribuido en la evolución del sistema de administración de justicia 

del Perú. Este artículo se efectuó, por medio de un enfoque cualitativo 

no-experimental de diseño transeccional correlacional causal; en 

adición, se emplearon como instrumentos de recopilación de 

información, un cuestionario que constó de 20 ítems con preguntas 

cerradas y fichas de información, las cuales fueron validadas por el 

criterio de especialistas, quienes comprobaron de los datos, su 

estructura y los contenidos; por ende, sirvieron para analizar una 
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población conformada por 99 funcionarios. Los resultados fueron que, 

los funcionarios consideran que el nivel de las tecnologías en los 

diferentes distritos judiciales del Poder Judicial en el Perú es malo, 

con un 26.26% y regular con un 73.74%. Su conclusión principal fue, 

que existen evidencias concretas de que el uso de las TIC se vincula 

y contribuye de manera positiva en el progreso de la justicia, al 

abordar las dificultades que demandan los más desfavorecidos, tales 

como justicia imparcial, confiable, celeridad, previsibilidad e 

inmediatez. 

 

El estudio de Tejada contribuyó en la presente investigación para 

conocer, que existe una percepción regular acerca de las tecnologías 

de información y comunicación en el estado, así como también, la 

existencia de una relación directa entre las tecnologías de la 

información, comunicación y el avance en el sector público. 

 

2.1.3. A nivel local 

Cáceres-Díaz et al. (2022) en su artículo de la conferencia CISCI 

2022, tuvo como objetivo establecer la conexión entre las TIC y el 

desempeño de los profesores del Centro Educativo de Aplicación 

Juan Pablo II de Trujillo en el año 2021. El estudio fue realizado con 

un enfoque cuantitativo no-experimental correlacional simple y corte 

transversal; asimismo, fueron utilizados como instrumentos de 

recopilación de información dos cuestionarios, el primero constó de 

24 ítems, que fueron validados utilizando la V de Aiken politómica para 

la validez de contenido (0.96), asimismo, para la confiabilidad se 

utilizó el coeficiente de alfa de Cronbach (0.807); el segundo 

cuestionario sirvió para medir la variable de desempeño contextual, el 

cual constó de 14 ítems, validados utilizando la V de Aiken politómica 

para la validez de contenido (0.92), en adición al coeficiente de alfa 

de Cronbach para la confiabilidad (0.756); los cuales sirvieron para 

analizar una población de 37 profesores de tres diferentes grados: 

inicial, primaria y secundaria, durante el mes de octubre del año 2021. 
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En los resultados se obtuvo que, para los docentes en un 59.5% es 

poco eficiente el nivel de uso de las TIC, mientras que en un 67.6% el 

nivel de desempeño contextual fue moderado. Su principal conclusión 

fue que existe correlación de forma moderada entre las dos variables 

tecnologías de información y comunicación y desempeño contextual, 

también, que los profesores utilizan estas variables para desarrollar 

labores que no figuran en su contrato laboral. 

El estudio de Cáceres-Díaz et al. sirvió para determinar los métodos 

de validación de los instrumentos de recolección de datos, la relación 

existente entre las variables tecnológicas y el desempeño de los 

trabajadores para la presente investigación. 

 

Huertas-Gonzales et al. (2022) en su artículo publicado en la 

Vigésima Primera Conferencia Iberoamericana en Sistemas, 

Cibernética e Informática (CISCI) 2022, tuvo como objetivo principal, 

establecer la correlación existente entre la utilización del software 

Canvas por los profesores y el desarrollo del aprendizaje de los 

alumnos del programa de estudios de administración de la 

Universidad Privada Antenor Orrego de Trujillo 2021. El estudio fue 

realizado con un enfoque cuantitativo no-experimental correlacional 

simple y corte transversal; asimismo, fueron empleados como 

instrumentos de recopilación de información dos cuestionarios, el 

primero constó de 11 ítems, los cuales fueron validados utilizando la 

V de Aiken para la identificación de los puntajes (0.93); el segundo 

cuestionario sirvió a fin de medir y analizar la variable, la cual constó 

de 17 ítems, validados utilizando la V de Aiken politómica (0.94); los 

cuales sirvieron para analizar una población de 30 docentes, cuyos 

contratos se dieron en el transcurso del primer semestre académico 

del año 2021, de una universidad en Trujillo del programa de 

administración. Los resultados obtenidos fueron que con un 86.7%, el 

uso de la plataforma Canvas por parte de los docentes se dio de 

manera eficiente, de igual manera con un 76.7%, el desarrollo de 

aprendizaje fue eficiente. Su principal conclusión, fue la alta existencia 
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de correlación positiva entre el uso de la plataforma Canvas por parte 

de los docentes y el desarrollo de aprendizaje en los alumnos. 

 

El artículo de Huertas-Gonzales et al. sirvió en la presente 

investigación, para establecer al cuestionario como el tipo de 

instrumento que se aplicó para la recolección de datos y de establecer 

a la V de Aiken como coeficiente de validación de dicho instrumento. 

 

Chumacero y Leyva (2021) en su artículo científico el cual fue 

publicado en la revista Searching, tuvo como fin de establecer la 

conexión entre la utilización de las TIC y el aprendizaje de los alumnos 

del segundo grado de educación secundaria. El estudio, fue realizado 

mediante un enfoque cuantitativo no-experimental, con un diseño 

correlacional de corte transversal; por otro lado, se utilizó un 

cuestionario como instrumentos de recopilación de información con 

escala de Likert, para lo cual, fue requerida la validación otorgada por 

especialistas con una confiabilidad de 0.880 y una ficha de registro de 

información; los cuales, sirvieron para analizar una población de 120 

estudiantes cuya muestra fue de 53 alumnos cursantes del segundo 

grado de secundaria. Los resultados obtenidos mostraron que el 

28,3% de los alumnos, consideran en medio nivel el uso de las TIC; 

además, mostraron que el 30,2% de los estudiantes, consideran en 

nivel medio la dimensión instrumental, el 30,2% de los alumnos 

estiman que la dimensión cognitiva se encuentra en un nivel alto y el 

37,7% de los alumnos, ponen a la dimensión actitudinal en un nivel 

medio, todo esto en relación con el uso de las tecnologías de 

información y comunicación. Su principal conclusión fue, que el uso 

de estas está directamente relacionado con el rendimiento académico 

debido a que el valor de p=0,000 es inferior a 0,05. 

 

El estudio de Chumacero y Leyva sirvió en la presente investigación, 

para evidenciar la relación directa de manera positiva, que existe entre 
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las variables uso de las TIC y el rendimiento de las personas; además, 

de ayudar a definir la utilización de una variable tecnológica. 
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2.2. Marco teórico 

2.2.1. Software de gestión 

Raffina (2021, citado en Loo, 2021) refiere que un software, es aquella 

parte inmaterial, el cual, está compuesto por un programa informático, 

que se encuentra diseñado para cumplir diversas tareas de aplicación 

y desarrollo ofimático, y todo ello, en un solo sistema. 

Torres y Vaquero (2020) indican también que las empresas muestran 

su necesidad de disponer de herramientas informáticas dentro de sus 

instalaciones, tanto como para almacenar toda la información que 

tienen como para mejorar sus procesos, es por ello su necesidad de 

tener un software que les ayude a tener todo más sistematizado y de 

fácil de uso, su necesidad se basa en poder gestionar todo tipo de 

documentos, pedidos, facturas, personal, horarios, entre otros, de una 

manera mucho más fácil y efectiva. 

Ahora, Loo (2021) plantea que un software de gestión, es aquella 

herramienta informática que tiene como objetivo que una institución 

pueda llevar sus procesos de una manera más simple, amigable y 

responsable, permitiendo así, que el logro de los objetivos 

empresariales trazados, sean muchos más fáciles de conseguir. 

Por su parte, Olivella (2020) refuerza lo conceptualizado con 

anterioridad, al indicar las empresas utilizan dichos softwares para 

mejorar su gestión, debido a que hacen uso de estos programas 

justamente para mejorar el funcionamiento y gestión de procesos o 

aparatos que tengan dentro de sus instalaciones. 

 

2.2.2. Software SISCA 

Según la Autoridad Nacional del Servicio Civil SERVIR (2022), el 

SISCA es un software que permite la gestión de capacitación, para 

esto, Servir se encarga de su administración y diseño, además de 

estar disponible únicamente para las entidades públicas. Este 

sistema, permite realizar las 3 actividades importantes para la gestión 
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de la capacitación, estas son:  planificación, ejecución y evaluación. 

Asimismo, facilita el monitoreo de la implementación del “Plan de 

Desarrollo de las Personas”. 

 

2.2.3. Indicador de implantación del software SISCA 

- Cumplimiento: Según Escuela Nacional de Administración Pública 

(2021), indica que se tiene que llevar un control y regulación de los 

procesos de capacitación y a su vez establecer la idea de tener 

siempre al servidor público capacitado y que este pueda mejorar su 

desempeño diario brindando un servicio de calidad a la ciudadanía, 

con un enfoque de mejora continua, donde este, debe tener la 

capacidad de adecuarse e identificar potenciales alternativas de 

mejorar dentro de su lugar de trabajo, sin importar la realidad política 

o pública que este sucediendo, su principal objetivo es el alcance de 

las metas trazadas por la institución. 

 

2.2.4. Etapas para implantar software 

Albós y Sánchez (2013), mencionan que el proceso de implantación 

de un software se considera un proceso metodológico que debe ser 

ejecutado cuidadosamente para alinear el sistema con el plan 

estratégico de la organización y que este proceso debe ser abordado 

con la atención necesaria para asegurar el éxito del proyecto, 

además, se identifica que este proceso de implantación se puede 

dividir en cuatro fases principales. 

- Análisis del sistema actual: En esta etapa se evalúa el estado 

del sistema existente, si lo hay, o las condiciones del entorno 

en caso de no tener un sistema previo, aquí se define la 

problemática a resolver y se identifican los objetivos 

estratégicos a alcanzar. 

- Diseño del nuevo sistema: Tras analizar el sistema actual, se 

diseña la solución que mejor se ajuste a las necesidades 

identificadas. Esta etapa implica evaluar diferentes 
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alternativas en función de costos, ventajas, desventajas y 

objetivos estratégicos. 

- Desarrollo del sistema: En esta fase se adapta la solución 

elegida para que esté lista para ser implantada y dependiendo 

del proyecto, puede implicar personalización o configuración 

del software. 

- Implantación del sistema: Esta etapa incluye la integración del 

sistema en el entorno organizativo, esta comprende la 

capacitación de usuarios, pruebas piloto, y ajustes finales 

antes de la migración y puesta en marcha definitiva, también 

abarca la transferencia de datos del sistema anterior si es 

necesario. 

En lo que respecta al software SISCA, en la fase análisis del 

sistema actual se identificó las deficiencias en la gestión de 

capacitación dentro la Unidad de Recursos Humanos de la 

Gerencia Sub Regional Chota y se propuso la implantación del 

software SISCA, en la fase diseño del nuevo sistema se estableció 

comunicación con SERVIR, luego se coordinó una reunión y se 

obtuvo acceso al software, posteriormente en la fase desarrollo del 

nuevo sistema se registró toda la información de cada uno de los 

servidores que poseen un vínculo laboral con la entidad, así como 

también la información de esta para que de esta manera el 

software este operativo y en la fase implantación del sistema, se 

registró la información de la capacitación que se desarrollará, tales 

como el nombre, el tipo, la modalidad, el costo y por último la 

ejecución de la capacitación. 

Por su parte Mon et al. (2011), mencionan que la implantación de 

software es un proceso que abarca la integración efectiva de un 

sistema tecnológico en los procesos organizativos de una 

institución, este proceso va más allá de los aspectos técnicos y se 

centra también en las dinámicas sociales, culturales y operativas 

de la organización y tiene como objetivo principal garantizar que el 
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sistema no solo funcione técnicamente, sino que sea adoptado y 

utilizado eficientemente por los actores clave. Este proceso abarca 

lo siguiente: 

- Aspectos tecnológicos: Para que un sistema funcione 

eficientemente, es crucial configurarlo según las necesidades 

de la organización, lo que incluye personalizar módulos, 

asignar usuarios y permisos, e integrarlo con otras 

herramientas existentes, además, se debe verificar que la 

infraestructura técnica, como hardware y redes, sea 

compatible con el software, por otro lado, es necesario realizar 

pruebas de capacidad y estabilidad para identificar problemas 

antes de la implementación y, finalmente, pruebas técnicas y 

funcionales para asegurar el rendimiento óptimo y minimizar 

errores una vez en uso. 

- Aspectos sociales y organizativos: La implantación de 

software no solo depende de su correcto funcionamiento 

técnico, sino también de su integración en la organización, la 

gestión del cambio es clave para asegurar la aceptación del 

sistema, lo que incluye capacitar a los usuarios y coordinar a 

los actores clave, como responsables de áreas y equipos de 

soporte, además, el monitoreo y soporte técnico en las 

primeras etapas son esenciales para resolver problemas 

rápidamente y minimizar las interrupciones en las operaciones 

diarias. 

- Enfoque práctico: La implantación de software busca equilibrar 

los aspectos tecnológicos y humanos para lograr una 

integración efectiva. no solo es crucial que el sistema funcione 

técnicamente, sino también que se adapte a la infraestructura 

y procesos organizacionales existentes, el software debe 

integrarse de forma natural en las operaciones diarias, 

mejorando el flujo de trabajo sin causar resistencia, además, 

es esencial involucrar a los usuarios finales, ayudándoles a 
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comprender el valor del sistema y fomentando su confianza en 

el uso de este. 

 

2.2.5. Gestión de capacitación 

Está definida según la Escuela Nacional de Administración Pública 

(2021), específicamente para el sector público, como aquel proceso 

que busca el progreso del desempeño del trabajador, así como el 

alcance de los metas de la entidad pública, con la finalidad no solo de 

brindar sino asegurar, que se ofrezca un servicio con calidad para la 

ciudadanía. 

Asimismo, SERVIR (2022) define a la gestión de la capacitación 

(GDC) como un proceso del sistema administrativo de gestión de 

recursos humanos que busca desarrollar los conocimientos o 

competencias de los servidores civiles, siempre alineados al perfil 

puesto y a los objetivos estratégicos de la entidad. 

2.2.6. Acción de la capacitación 

Es aquella actividad que busca optimizar el rendimiento y desempeño 

del servidor público, su intención mejorar y desarrollar los 

conocimientos entre los servidores civiles. Este método de enseñanza 

debe estar alineado al puesto de trabajo y a los objetivos de la 

institución (RPE No 141-2016-SERVIR-PE, 2016). 

De esta manera se podría implementar ciertas acciones de 

capacitación dentro de la Gerencia Sub Regional Chota, tales como: 

Cursos de “Ética e integridad en las contrataciones del Estado”, “SIGA 

Módulo Logístico y Registro en el Cuadro de Necesidades” y “Sistema 

de Control Interno”. 

2.2.7. Tipos de capacitación en el sector público 

- Formación Laboral: Son todas aquellas capacitaciones dirigidas al 

servidor público que permitan que este mejore sus habilidades en un 

periodo corto de tiempo. Su finalidad es mejorar el servicio y la calidad 
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de trabajo que este ya presente, viéndose reflejado en la atención al 

ciudadano. Estas capacitaciones pueden ser, por ejemplo: 

diplomados, seminarios, talleres y cursos cortos (RPE No 141-2016-

SERVIR-PE, 2016). 

- Formación Profesional: Algunos puestos necesitan a servidores con 

cierto nivel educativo en específico, debido a su nivel jerárquico o de 

capacidades que el perfil requiera; ante ello es que se apoya al 

trabajador a poder llevar un curso, en una universidad y/o instituto. 

Estas capacitaciones pueden ser, por ejemplo para que se le brinde 

al servidor un grado académico maestro o doctor (RPE No 141-2016-

SERVIR-PE, 2016). 

2.2.8. Dimensiones de la gestión de capacitación 

- Planificación: Realizar una planificación es plantear metas a realizar 

a futuro, así como la elección de medios y herramientas para el 

cumplimiento de dichos objetivos y esto debe ser realizado teniendo 

en cuenta cuál es la situación actual que atraviesa la institución o 

empresa y cuáles podrían ser los factores tanto internos como 

externos que puedan influir en el logro de dichos objetivos. (Jiménez, 

1990). 

Por su parte Chiavenato (2006) indica que la planificación es 

establecimiento de dónde se planea ir, qué se hará, cuándo se debe 

de realizar, el cómo y en qué orden se realizará, y no avanzar de una 

manera improvisada. El realizar una planificación es poder determinar 

de antemano las metas que se deben alcanzar y cuáles serán los 

instrumentos para lograrlos. Planear y definir objetivos significa elegir 

de antemano cuáles serán las mejores estrategias y acciones por 

realizar por el logro de dichas metas planteadas. 

Ahora, Ugarte et al. (2020) cita a Reza (1995) para dar una definición 

sobre la planificación de capacitación, donde expone que planificar la 

capacitación es establecer los procedimientos que se seguirán para 

llevarla a cabo, los cuales se realizan a través de 3 fases: detectar 
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necesidades de capacitación, programar y presupuestar dichas 

capacitaciones y establecer objetivos. 

SERVIR, (2022) indica que, para realizar la capacitación, en la etapa 

de planificación se tiene que identificar y definir las necesidades de 

capacitación del personal, esto permite a los encargados seleccionar 

y determinar cuál será el accionar de la capacitación que tienen que 

priorizarse en el PDP. 

Según Iparraguirre (2022), la etapa de planificación está dividida en:  

- Fase 1 Conformación del Comité de Planificación de la Capacitación 

(CPC): El CPC es un órgano que tiene que consolidar que las 

capacitaciones que se planifiquen sean adecuadas garantizando que 

el PDP este alineado a las metas estratégicas y necesidades reales 

de la institución, es decir, debe conocer y revisar los datos de la 

entidad, los fines estratégicos por alcanzar y los documentos de 

gestión (PEI, POI, ROF, MPP o MOF y PAP). 

- Fase 2 Concientización acerca del valor de la capacitación: Busca la 

comprensión de la importancia de la capacitación y que es un proceso 

que involucra a todos, esta fase tiene dos niveles de sensibilización: 

Sensibilización a la alta dirección y miembro del comité de 

planificación de la capacitación: Busca que cada actor se sienta 

comprometido, por lo que busca resaltar la importancia de la 

capacitación para optimizar la ejecución de las tareas realizadas por 

los trabajadores y la importancia para el alcance de metas.  

Sensibilización a servidores civiles:  Busca poner en conocimiento 

cual es el proceso de capacitación, su valor y como esto mejora el 

desempeño y cuál es el aporte al logro de objetivos. Sensibiliza 

también a los trabajadores encargados de las unidades. 

- Fase 3 Desarrollo del Diagnóstico de Necesidades de Capacitación 

(DNC): Aquí se recolecta la información necesaria para realizar la 

identificación de necesidades de capacitación, enfocadas en buscar 
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cuales son las sapiencias y destrezas de los trabajadores que 

necesitan ser desarrolladas, de acuerdo con sus funciones, sus 

perfiles de puestos, además de metas de la organización 

Para el desarrollo del diagnóstico de las necesidades la oficina de 

recursos humanos debe tener en cuenta los siguientes pasos: 

Paso 1: Revisar instrumentos de gestión de la entidad: Revisa 

documentos institucionales para conocer la visión, estructura y 

funciones. 

Paso 2: Enviar la matriz de requerimientos de capacitación a unidades 

y ofrecer ayuda ser llenadas: Órganos y unidades orgánicas envían 

los requerimientos de capacitación que han determinado y que 

ayuden a logro de sus objetivos. No son consideradas las acciones 

de capacitación profesional dentro del plan a capacitación, sino que 

este es realizado solo aquellos servidores que sobresalgan en su 

examen de desempeño. 

Paso 3: Desarrollo del DNC (primera versión):  Esta debe tener datos 

sobre los requerimientos de capacitación, los análisis de 

conocimientos ejecutados por SERVIR. 

Paso 4: Definición del presupuesto para capacitaciones: Se realiza en 

junio del año anterior en vigor del PDP como máximo. En diciembre, 

la oficina de planificación y presupuesto gestiona el presupuesto 

institucional de apertura (PIA) y se establece el precio de las 

capacitaciones.  

Paso 5: Desarrollo del DNC (segunda versión): En el primer mes del 

año vigente, luego de tener definido un presupuesto se realiza una 

segunda versión del DNC donde además se incluyen necesidades de 

capacitación de entes rectores con SERVIR. 

- Fase 4: Elaboración del Plan de Desarrollo de las Personas (PDP): 

En esta fase se identifica la acción de capacitación luego de conocer 

el presupuesto asignado, teniendo en cuenta el orden de prioridad. 
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El PDP es desarrollado mediante los siguientes pasos:  

Paso 1: Desarrollar aspectos generales: La visión y misión, objetivos 

estratégicos, estructura orgánica, número de servidores civiles de la 

entidad, resultados del DNC y fuentes de financiamiento. 

Paso 2: Completar matriz PDP: Esta contiene información detallada 

respecto a las acciones de capacitación a desarrollar en un año. 

Paso 3: Presentación el proyecto PDP para su aprobación: Una vez 

desarrollados los aspectos generales y matriz se presentan ante el 

comité para su validación con plazo al 31 de marzo de cada año y 

para su posterior ejecución. 

- Ejecución: Una vez priorizadas las necesidades de la capacitación, 

estas son llevadas a cabo en esta fase, que según Bateman y Snell 

(2009), indican que la ejecución es aquel proceso donde se lleva 

todos los planes a un plano de acción, donde se debe de velar y ser 

realizado por personas con la capacidad necesaria y autoridad de 

toma de decisiones, esto con el fin de poder tener un trabajo de 

calidad y de bajo costo. 

La ejecución de la capacitación está definida como la fase donde las 

capacitaciones son llevadas a cabo, según lo aprobado en el PDP, 

donde también se realizan las acciones de seguimiento y monitoreo 

con la finalidad de asegurar la participación de los servidores civiles 

de la entidad (SERVIR, 2020). 

A todo esto, Iparraguirre (2022) menciona que en esta etapa se 

pueden distinguir 4 fases para que se lleven a cabo las acciones de 

capacitación:  

Fase 1 Acciones previas a la capacitación: Aquí se realizan 

coordinaciones internas para brindar el servicio de capacitación, todo 

esto en beneficio del desarrollo de las capacitaciones se debe tener 

en cuenta que la oficina de recursos humanos debe coordinar 

previamente con las áreas que sean necesarias para que la 
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capacitación se lleve a cabo exitosamente. Las capacitaciones se 

llevan a cabo ya sea a través de acciones de capacitación con 

servidores civiles o proveedores, en ambos casos se tienen que 

coordinar fechas de capacitación, horarios, sesiones y los 

instrumentos de evaluación. 

Fase 2 Acciones durante la capacitación: Estas acciones están bajo 

el control de la unidad de recursos humanos y están centradas en que 

las acciones de capacitación se lleven de manera adecuada.  

Fase 3 Acciones después de la capacitación: A través de la matriz de 

ejecución del plan de desarrollo de personas se debe registrar la 

información real de las capacitaciones llevadas a cabo y de ser 

necesaria modificaciones al PDP. 

Fase 4 Modificaciones del PDP: La modificación del PDP se realiza 

de manera excepcional y la oficina de recursos humanos las evalúa 

cuando las formaciones laborales no superan el costo de 1 UIT o no 

generan costo y cuando hay becas del sector público para formación 

profesional. 

- Evaluación: La evaluación es la aquella actividad en la que reconoces, 

analizas y procesas una serie de datos que te ayudarán a la toma de 

decisiones. Esta se realiza luego de ya haber aplicado tu plan y este 

ya se encuentre en acción. Su intención es la de evaluar y corregir 

potenciales deficiencias que pudieran existir dentro de un proceso, 

con la finalidad de poner generar nuevos diseños y planes de 

acciones clasificándolos en un rango de prioridades y de acuerdo con 

las necesidades inmediatas que necesita una empresa (Mejía, 2020). 

Para SERVIR (2020), la evaluación de la capacitación es la fase 

donde se miden los resultados de las capacitaciones ejecutadas de 

acuerdo con los objetivos planteados. 

Por último, Iparraguirre (2022) también menciona que existen 3 

niveles de evaluaciones que dependerán de que se quiere medir y 

porque se mide. 
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Nivel 1 de Evaluación de reacción: La evaluación se realiza a través 

de una encuesta de satisfacción, esta mide la satisfacción de los 

participantes con la capacitación respecto a: objetivos y contenido, 

materiales, recursos, instructor, duración, ambiente y se realiza al 

finalizar las actividades de capacitación para más adelante tener 

mejores aprendizajes. 

Nivel 2 de Evaluación de aprendizaje: La evaluación se realiza a 

través del instrumento que considere el proveedor de la capacitación, 

esta mide los conocimientos que se van adquiriendo durante las 

actividades de capacitación realizadas, se puede realizar antes, 

durante y al finalizar la capacitación y se realiza porque permite 

conocer los cambios que se han producido a partir de la adquisición 

de nuevos conocimientos. 

Nivel 3 de Evaluación de aplicación: Para realizar esta evaluación es 

necesario que los directivos de los servidores que han llevado la 

acción de capacitación estén sensibilizados y comprometidos con que 

la evaluación se aplique dentro del área de trabajo pues se lleva a 

cabo a través de una propuesta de aplicación, está permite medir si 

los participantes mejoraron su desempeño a través del aprendizaje 

que tuvieron. Se realiza en un plazo máximo de 06 meses y permitirá 

visualizar de manera parcial el logro de objetivos institucionales. 

Es importante conocer la naturaleza y objetivo de capacitación para 

escoger el nivel de evaluación, estas evaluaciones permitirán la 

mejora continua. 

Las tres dimensiones mencionadas, es decir, planificación, ejecución 

y evaluación, se aplican en la implementación del software SISCA en 

la gestión de capacitación de la Gerencia Sub Regional Chota, esto 

debido a que estas dimensiones son la base fundamental de la 

gestión de capacitación debido a que toda acción de capacitación 

tiene que pasar por esas etapas. 
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Las tres dimensiones mencionadas, es decir, planificación, ejecución 

y evaluación, se aplican en la implementación del software SISCA en 

la gestión de capacitación de la Gerencia Sub Regional Chota. Esto 

se debe a que estas dimensiones conforman la columna vertebral de 

la gestión de capacitación, puesto que todo proceso de capacitación 

debe transitar por estas etapas, además de ser los módulos 

principales los cuales se tiene que trabajar dentro de la plataforma 

SISCA para su correcto funcionamiento. 
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2.3. Marco conceptual 

- Sobredimensionar: Según la RAE (2022) es darle a algo un tamaño 

demasiado grande. 

- Jurisdicción: Es el territorio donde las autoridades ejercen poder sobre 

los demás (RAE, 2022). 

- Sector público: Según el Diccionario panhispánico del español jurídico 

(2022) menciona que es un grupo de entidades que en conjunto con la 

administración general participan en actividades de públicas financieras 

y sus intervenciones en la economía, tales como agencias 

independientes, unidades empresariales estatales y empresas 

comerciales estatales, fundaciones, unidades administrativas de 

seguridad social. 

- SERVIR: Es un órgano estatal que preside la Presidencia del Consejo de 

Ministros y tiene por objeto gestionar a quienes sirven al Estado 

(SERVIR, 2022). 

- ENAP: La Escuela Nacional de Administración Pública es un organismo 

que depende directamente de SERVIR, cuya función es formar y 

capacitar a los servidores públicos en materia administrativa y de la 

gestión pública. La escuela da prioridad a sus actividades a nivel local, 

es decir, en materia de ética y servicio al ciudadano en los municipios 

regionales y locales (ENAP, 2016). 

- Matriz de diagnóstico de necesidades de capacitación: Es una de las 

herramientas para desarrollar un diagnóstico de necesidades de 

capacitación. Con esta matriz, la oficina de Recursos Humanos podrá 

comprender las necesidades de capacitación de la agencia o unidad 

organizacional y el servidor (SERVIR, 2022). 

- Matriz de plan de desarrollo de personas: Se trata de un documento 

donde registran la información de manera minuciosa y selecta 

correspondientes a las acciones de capacitación en su totalidad las 

cuales serán desarrolladas a lo largo del año fiscal (SERVIR, 2022). 
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2.4. Hipótesis 

- Hipótesis nula (𝐻0): La implantación del software SISCA no influye de 

manera significativamente en la gestión de capacitación de la Gerencia 

Sub Regional Chota en el año 2023. 

 

- Hipótesis alternativa (𝐻1): La implantación del software SISCA influye de 

manera significativamente en la gestión de capacitación de la Gerencia 

Sub Regional Chota en el año 2023. 
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2.5. Variables 

2.5.1. Operacionalización de variables 

Tabla 1. Operacionalización de la primera variable 

Variable Definición conceptual Definición operacional Indicador Ítem  
Escala de 

medición 

Implantación de 

software SISCA 

Es un sistema informático que permite la 

gestión de la capacitación, permitiendo realizar 

sus 3 actividades importantes, estas son:  

planificación, ejecución y evaluación. 

La implantación del software SISCA se 

medirá con la ayuda de un cuestionario 

de SI o No según su único indicador: 

Cumplimiento. 

Presencia-

Ausencia 

SI / 

NO 
Nominal 

Fuente: Elaborado por el autor 

Tabla 2. Operacionalización de la segunda variable 

Variable Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Ítem 
Escala de 
medición 

Gestión de capacitación 

Proceso que busca la mejora del 

desempeño del servidor civil, así 

como el logro de los objetivos de 

la institución pública. Escuela 

Nacional de Administración 

Pública (2021) 

La gestión de capacitación 

se medirá con la ayuda de 

cuestionarios según sus 

dimensiones: planificación, 

ejecución y evaluación. 

Planificación 

1. ¿Considera que la planificación de 

la gestión de capacitación dentro 

de la entidad es buena? 

Ordinal 
2. ¿Considera que el tiempo de 

planificación de las 

capacitaciones es el adecuado? 
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3. ¿Cree usted que se realizan las 

capacitaciones en relación con las 

necesidades de cada unidad 

dentro de la entidad? 

4. ¿Considera que la entidad realiza 

una sensibilización adecuada 

acerca de la importancia de la 

gestión de capacitación? 

Ejecución 

5. ¿Cree usted que la ejecución de la 

gestión de capacitación dentro de 

la entidad es buena? 

6. ¿Considera que el tiempo de 

espera de ejecución de las 

capacitaciones es el adecuado? 

7. ¿Cree usted que las 

capacitaciones favorecen al cierre 

de brechas con respecto a 

competencias y conocimientos de 

los servidores? 

8. ¿Considera que la unidad de 

recursos humanos realiza un 

seguimiento y monitoreo 

adecuado con respecto a las 
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actividades realizadas en la 

capacitación? 

Ejecución 

9. ¿Considera que la entidad evalúa 

de manera correcta las 

capacitaciones? 

10. ¿Cree que existe un buen nivel de 

aprendizaje de las capacitaciones 

que ha realizado la entidad? 

11. ¿Considera que los 

conocimientos aprendidos en las 

capacitaciones contribuyen a un 

mejor desenvolvimiento en su 

unidad de trabajo? 

12. ¿Cree que la entidad logra dar 

alcance a todos los servidores en 

materia de capacitación? 
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III. MATERIAL Y MÉTODOS 

3.1. Material 

3.1.1. Población 

La población en esta investigación está conformada, por cada uno de 

los 80 trabajadores que mantienen relación con la Gerencia Sub 

Regional Chota y se dividen en las siguientes categorías laborales: en 

carrera administrativa los servidores contratados bajo el Decreto 

Legislativo N° 276 y sin carrera con vínculo laboral, régimen de la 

actividad privada servidores contratados bajo el Decreto Legislativo 

N° 728 y contratación administrativa de servicios – CAS los servidores 

contratados bajo el Decreto Legislativo N° 1057, los cuales fueron 

identificados y cuyos datos fueron obtenidos durante los meses de 

abril y julio del año 2023 de sus respectivos legajos ubicados en la 

Unidad de Recursos Humanos. Según López (2004), la población 

viene a ser el grupo de personas o elementos de aquello que se quiere 

conocer en una investigación, depende a nuestro campo pueden ser: 

artículos periodísticos, editoriales académicas, programas de radio y 

evidentemente personas. 

 

Tabla 3. Criterios de inclusión y exclusión 

Población 

Criterios 

Inclusión Exclusión 

• Servidores de la Gerencia Sub 

Regional Chota que tienen 

contrato bajo las leyes de 

decreto legislativo: 276, 728 y 

1057. 

• Servidores de la Gerencia Sub 

Regional Chota que no están 

contratados bajo las leyes de 

decreto legislativo: 276, 728 y 

1057, tales como: locadores de 

servicios y practicantes 

Fuente: Elaborado por el autor. 

 

3.1.2. Marco muestral 

Se tomó como sustento a los trabajadores de la Gerencia Sub 

Regional Chota, seleccionado únicamente a los trabajadores que 

están contratados bajo las leyes de los decretos legislativos 276, 728 
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y 1057, debido a que estos poseen un vínculo laboral con la entidad, 

además de encontrarse en planilla, los cuales fueron identificados de 

su legajo personal durante el periodo de abril y julio del 2023 contando 

con 80 servidores, a diferencia de los locadores de servicios y 

practicantes quienes no poseen una vinculación laboral con la 

entidad. Los datos de los trabajadores fueron recolectados de su 

correspondiente legajo, además, el acceso a los trabajadores se dio 

mediante la intervención del encargado de la Unidad de Recursos 

Humanos el Abg. Marvyn Enrique Gallo Rojas. Para Galbiati (2015) el 

marco muestral es la parte de la población de la cual se saca la 

muestra, idealmente, el marco muestral corresponde a la población, 

sin embargo, por razones de costo, generalmente no se considera un 

subconjunto de la población cuando se selecciona una muestra. Las 

conclusiones extraídas de los resultados de los estudios estadísticos 

aplicados a los datos extraídos de una muestra se aplican a toda la 

población, incluso si la muestra se extrae de un marco de muestreo 

que no sea la población total.  

 

3.1.3. Unidad de análisis 

En esta investigación se tomó como unidad de análisis a cada servidor 

de la Gerencia Sub Regional Chota contratado bajo las leyes de los 

decretos legislativos 276, 728 y 1057. Para  Es cada elemento que 

compone la población y por ende la muestra, estos pueden ser 

estudiantes, docentes, administradores, expertos, padres de familia, 

empleadores, etc., además, cada unidad de análisis se debe ajustar 

a los parámetros de muestreo (Toledo, 2016).  

 

3.1.4. Muestra 

La presente investigación tomó como muestra a los 80 trabajadores 

de la Gerencia Sub Regional Chota, está fue de carácter censal, es 

decir que, debido al tamaño pequeño de la población, también se le 

consideró como muestra, las encuestas se realizaron en dos periodos 

de tiempo, antes y después de la implantación del software SISCA a 
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los mismos servidores. Para (Galbiati, 2015) es la parte de la 

población que realmente se mide para obtener información sobre la 

población en su conjunto, el muestreo se realiza mediante 

procedimientos que aseguran un alto grado de representatividad de la 

población.  

 

3.2. Métodos 

3.2.1. Diseño de contrastación 

Esta investigación es del tipo aplicada que es definida como un 

método que utiliza el conocimiento ya obtenido en la investigación 

básica para dirigirlo a una meta específica; así, este tipo de 

investigación toma en cuenta todos los conocimientos existentes en 

un campo en especial que será utilizado para resolver un problema 

específico (Castro-Maldonado et al., 2022). En esta investigación se 

medirá el impacto del software SISCA en la gestión de capacitación. 

 

Esta investigación tiene un diseño experimental a lo cual Agudelo 

et al. (2008) señala que es aquella que intenta mostrar una relación 

causal entre variables asociadas a un evento. La prueba de estas 

relaciones se realiza mediante diseños experimentales donde las 

variables independientes son manipuladas para medir sus incidencias 

sobre las variables dependientes con el apoyo de controles para las 

variables intervinientes. En esta investigación se empleó el diseño 

experimental, cuyo objetivo es, determinar la influencia del software 

SISCA en la gestión de capacitación. 

Figura 1. Influencia de la variable 
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Fuente: Elaborado por el autor. 

 
Donde: 

X = Implantación del software SISCA 

O1 = Medición pre-experimental de la variable gestión de 

capacitación. 

O2 = Medición post-experimental de la variable gestión de 

capacitación. 

 

3.2.2. Técnicas e instrumentos de colecta de datos 

Para medir la variable gestión de capacitación, se usó como técnica 

de recopilación de datos la encuesta y como instrumento el 

cuestionario, el cual, fue adaptado de Isuiza (2021) de su tesis 

doctoral titulada “Gestión de rendimiento y la gestión de capacitación 

en la municipalidad distrital de La Banda de Shilcayo, 2020”, para 

medir el nivel en que se encuentra la gestión de capacitación de la 

Gerencia Sub Regional Chota, de la cual se tomó el número de ítems 

(12) y las secciones de preguntas correspondientes a las 3 

dimensiones  de la investigación, las cuales son planificación, 

ejecución y evaluación, además, se adaptaron cada una de las 

preguntas en concordancia con la presente investigación, dicha 

encuesta fue validada por el juicio de 5 expertos de la línea de 

investigación de relaciones humanas laborales, con niveles de grados 

entre magísteres y doctores en administración y recursos humanos, 

además, fue medida con la V de Aiken con valoración politómica 



 

51 

 

cuantificando la relevancia de los ítems evidenciando una validez de 

contenido (0.83). 

 

3.2.3. Procesamiento y análisis de datos 

En el procesamiento y análisis de los datos se empleó estadística 

descriptiva e inferencial, de los diversos datos obtenidos de la 

recolección, gracias al cuestionario trabajado a partir de las 

dimensiones de la variable. Se utilizó la herramienta Microsoft Excel 

2022 para la estadística descriptiva y el programa Statistical Package 

for the Social Sciences (SPSS) V.25.0 para la estadística inferencial, 

con la finalidad de establecer una interpretación de los datos y las 

puntuaciones de la variable gestión de la capacitación antes y 

después de la implantación del software SISCA. 

Se tuvo en cuenta las 4 fases desarrolladas por Albós y Sánchez en 

su artículo llamado “Introducción a la implantación de sistemas 

basados en software libre” que nos indica la manera correcta de 

implantar un software. A continuación, se describirá a detalle las fases 

y cómo fue que el software SISCA se implantó. 

Fase 1: Análisis del sistema actual 

Se inició identificando un problema en la Gerencia Sub Regional 

Chota, específicamente en la Unidad de Recursos Humanos (URH), 

el cual, estaba relacionado con la gestión de capacitación; por ende, 

se decidió implementar un software de gestión proporcionado por la 

entidad SERVIR, conocido como SISCA, este software se consideró 

una solución eficiente que, agilizaría los procesos necesarios para 

llevar a cabo la gestión de capacitación. 

Fase 2: Diseño del nuevo sistema 

Con la finalidad de obtener el SISCA, se procedió a instruirse sobre el 

tema, en cómo se consigue dicho aplicativo y quienes puede utilizarlo, 

inmediatamente se estableció comunicación con SERVIR el día 14 de 

diciembre de 2022, a través del correo electrónico de la URH, en 
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nombre del Abg. Marvyn Enrique Gallo Rojas, donde se mencionó 

que, la entidad estaba interesada en sumarse a la plataforma y se 

solicitó información sobre su implementación. 

Al día siguiente, SERVIR respondió el correo, felicitando a la entidad 

por la iniciativa de querer implantar el software y agendando una 

reunión vía Meet para el 19 de diciembre. Durante dicha reunión, se 

explicaron los procedimientos que debían seguirse para que se 

pudiera contar con el aplicativo, en la cual, se solicitó los datos del 

profesional de recursos humanos de la entidad, para proceder con la 

creación de un usuario y contraseña para la entidad, finalizando de 

esta manera la reunión. 

Fase 3: Desarrollo del nuevo sistema 

El 18 de enero del año 2023 se continuó con la implantación, se 

accedió al software SISCA a través de las credenciales del jefe de la 

Unidad de Recursos Humanos, donde la plataforma solicitó 

seleccionar el periodo, mostrando en pantalla, la opción 

correspondiente al año 2022, debido a que la entidad accedió por 

primera vez al aplicativo en ese año. Después de validar dicho 

periodo, se recibió un mensaje de bienvenida por parte de la 

plataforma y mostró sus diferentes módulos tales como: Inicialización, 

planificación, ejecución, evaluación, reportes y asistencia técnica 

SERVIR. 

Para cambiar la fecha del periodo y continuar con la implantación, se 

accedió al segundo módulo llamado planificación, aquí se encontró 

una lista de opciones en el lado izquierdo de la pantalla y se accedió 

a la opción titulada apertura de ciclo, dentro de este apartado, se 

identificó un botón rojo con las letras añadir ciclo GDC, el cual, al 

hacer clic derecho en el botón, se abrió una ventana emergente 

solicitando ingresar el nuevo ciclo que, en este caso, sería el del año 

2023 y se procedió a hacer clic derecho en el botón grabar, de esta 

manera, la plataforma SISCA identificó el nuevo periodo. 
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Una vez ingresado el nuevo periodo, se regresó a la pantalla principal 

para dirigirse al módulo de inicialización, una vez allí, se observó en 

la parte izquierda de la pantalla las diferentes opciones disponibles en 

dicho módulo. Estas opciones incluían elementos como: sede, 

órganos/unidades, puestos y funciones, datos de la entidad, Plan 

Estratégico Institucional (PEI), Plan Operativo Institucional (POI), 

entre otros. Estas opciones resultaron indispensables para garantizar 

el correcto funcionamiento de la plataforma SISCA. 

Se accedió a la opción mencionada sede dentro del módulo de 

inicialización y al hacerlo, se hizo clic derecho en el botón rojo llamado 

nuevo e inmediatamente se procedió a ingresar el nombre de la sede 

y su respectiva dirección, además de establecer a la entidad como 

una sede principal y su estado como activa. Una vez que se completó 

la información requerida, se seleccionó el botón Grabar y como 

resultado, se mostró un cuadro de confirmación que validaba los datos 

ingresados previamente. 

Luego, en la sección de órganos/unidades, se procedió a registrar 

todas las unidades de la Gerencia Sub Regional Chota, incluyendo 

sus siglas, donde cada unidad fue clasificada en uno de los tres tipos 

según corresponda: alta dirección, apoyo o línea, además, se registró 

la unidad superior a la que pertenecía cada una de ellas y, por último, 

se indicó el estado de cada unidad, ya sea activo o inactivo, toda esta 

información fue obtenida del organigrama de la entidad. 

Después, se procedió a completar la sección de puestos y funciones 

utilizando los datos de la sección anterior, se registraron los puestos 

existentes en sus respectivas unidades, además, se especificó el tipo 

de función que desempeñaban, ya sea funciones sustantivas o 

funciones de soporte y complemento, toda esta información fue 

obtenida de legajo personal de cada uno de los servidores y al igual 

que en la sección anterior, se indicó el estado de cada puesto. 

Seguidamente, se accedió a la cuarta sección denominada servidores 

y puestos de trabajo, en esta sección, se registraron los nombres y 
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números de documento de identidad de todos los servidores de la 

entidad, además, se incluyó el régimen de contrato al que 

pertenecían, ya sea D.L. 276, 1057 o 728 y también se indicó la unidad 

en la que desempeñaban sus funciones, así como el nombre y la 

fecha de inicio de su puesto, toda esta información fue obtenida de las 

boletas de pago de los servidores. 

Luego, se procedió a acceder al apartado llamado datos de la entidad, 

donde se tuvo que registrar el RUC de la entidad el cual es 

20368999726, así como su nombre que figura como SUB REGION III 

CHOTA, sus siglas, la cuales son GSRCH, su nivel de gobierno y 

sector el cual es denominado gobierno regional, el tipo de entidad 

correspondiente, la cual es unidad ejecutora, además de la fecha de 

su creación perteneciente al 05 de septiembre del año 1985, también, 

el titular de la entidad al igual que la máxima autoridad administrativa 

que es el gerente sub regional, el responsable de la ORH o quien haga 

sus veces correspondiente al jefe la unidad de recursos humanos que 

hasta febrero del año 2023 es el Abg. Gallo Rojas Marvyn Enrique y 

el responsable de la OPP que es el Sub Gerente de Planeamiento y 

Presupuesto que hasta la fecha mencionada es el Ing. Vargas 

Bustamante, Hugo, toda esta información fue obtenida de los 

documentos de la entidad. 

Posteriormente, se accedió al apartado denominado profesionales 

ORH, en el cual, se registró al profesional encargado de la plataforma, 

que en este caso corresponde al jefe de la unidad de recursos 

humanos, además, se incluyó información sobre una persona 

suplente que asumiría sus responsabilidades en caso de que el titular 

no pudiera desempeñar sus funciones. Se registraron sus números de 

DNI como Login y sus nombres completos de ambos profesionales, 

así como su estado, ya sea activo o inactivo. 

Finalmente, se llevó a cabo el registro del Plan Estratégico 

Institucional (PEI) y del Plan Operativo Institucional (POI) en sus 

respectivos apartados, para ello, se estableció contacto con el Sub-
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Gerente de la Unidad de Planeamiento y Presupuesto, el Ing. Vargas 

Bustamante, Hugo, quien proporcionó los documentos requeridos, del 

PEI, se obtuvieron los Objetivos Estratégicos Institucionales (OEI), 

mientras que del POI se extrajeron las Actividades Operativas (AO) 

correspondientes a los OEI establecidos. 

Una vez que se completó el registro de todos estos datos, se concluyó 

con la fase 3 correspondiente al desarrollo del nuevo sistema de la 

implantación del software SISCA en la Gerencia Sub Regional Chota. 

Fase 4: Implantación del sistema 

Después de completar la fase inicial de implementación del software 

SISCA, el 7 de febrero de 2023 se procedió a la siguiente etapa, 

denominada planificación, en esta fase, se accedió al menú principal 

de la plataforma SISCA y se seleccionó la opción del mismo nombre, 

una vez dentro, se ingresó al apartado de cronograma institucional, 

donde se establecieron las fechas correspondientes a las diferentes 

fases necesarias, para llevar a cabo las actividades de uso del 

software SISCA. Se definieron las acciones requeridas para cada fase 

y se fijaron fechas para su ejecución, cuando se concluyó con esto, el 

jefe de la unidad de recursos humanos procedió a aprobar el 

cronograma haciendo clic en el recuadro correspondiente. 

En la siguiente sección, denominada conformación de comité, se 

seleccionaron los siguientes miembros para formar parte del comité 

de capacitaciones de la entidad: el jefe de la URH, el gerente 

subregional, el subgerente de la OPP y el presidente del sindicato de 

trabajadores de la Gerencia Sub Regional Chota, para luego hacer 

clic en el cuadro llamado grabar, de esta manera se logró establecer 

un comité completo encargado de las capacitaciones en la entidad. 

Posteriormente, se llevó a cabo un análisis en conjunto con el jefe de 

recursos humanos, para determinar el tipo de capacitación que se 

ejecutaría a través de la plataforma SISCA, a través de este análisis, 

se llegó a la conclusión de que se realizaría un curso sobre el sistema 
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de control interno (SCI), el cual es ofrecido por la Contraloría General 

de la República (CGR) de forma gratuita y cuya modalidad sería 

virtual; una vez establecida esta opción, se presentó ante el comité 

correspondiente, el cual aprobó dicha propuesta. 

Después, se procedió a ingresar nuevamente al software SISCA y se 

accedió a la sección de capacitaciones planificadas por la entidad, 

dentro de esta sección, se hizo clic en el cuadro llamado añadir 

capacitación planificada, donde apareció una ventana emergente que 

requería completar una serie de datos. 

Dentro de la ventana emergente, se encontraban diferentes campos 

que debían ser llenados, el primero de ellos llamado necesidad de 

capacitación, que fue: "Como parte de la Implementación del Sistema 

de Control Interno, la Contraloría General de la República solicitó a 

las entidades públicas llevar a cabo cursos/talleres relacionados"; 

además, se estableció el nombre de la capacitación como "Gestión de 

Riesgo bajo el Sistema de Control Interno". 

También se incluyó la prioridad, que se identificó como "E - 

Necesidades Identificadas por SERVIR para el fortalecimiento del 

servicio civil"; asimismo, se solicitó proporcionar una descripción del 

objetivo de aprendizaje y desempeño, donde, el objetivo de 

aprendizaje fue "Conocer e Interiorizar la metodología para una 

adecuada identificación y tratamiento de los riesgos dentro de un 

proceso.", mientras que el objetivo de desempeño fue "Aplicar la 

metodología de gestión del riesgo, para coadyuvar al logro de los 

objetivos y metas institucionales de cada proceso". 

Luego, se pidió especificar el nivel de evaluación, la cual fue reacción 

y aprendizaje, en cuanto al tipo de capacitación, se seleccionó que 

sería un curso con modalidad virtual, que se llevaría a cabo durante 

el segundo trimestre del año 2023. Por último, se procedió a registrar 

tanto el costo directo como el costo indirecto, los cuales se 

establecieron en S/. 0.00, además de elegir el tipo de beca, 

seleccionando la opción sector público, y se añadió el eje temático 
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denominado materias transversales, de esta manera, se finalizó el 

registro de la capacitación planificada por la entidad. 

Una vez que se llegó a este punto, el jefe de la URH completó todas 

sus tareas en la plataforma SISCA, por lo cual únicamente restaba 

realizar la validación de la capacitación por parte del gerente y llevar 

a cabo las coordinaciones correspondientes con la CGR acerca de la 

fecha y hora en que se llevará a cabo la capacitación, siendo 

seleccionado el miércoles 12 de abril del 2023 a horas 10:00am vía 

plataforma Zoom. El comunicado a todos los trabajadores fue dado 

vía correo electrónico y mediante el comunicador que posee cada 

unidad. 

Unos días antes de la ejecución de la capacitación, la CGR creó la 

reunión, agendándola para el día 12 de abril del 2023, otorgando el 

enlace de la plataforma Zoom junto al nombre de la reunión “Gestión 

de Riesgo Bajo el Sistema de Control Interno”. 

El día de la capacitación, a las 9:00am, se volvió a comunicar a los 

servidores de la Gerencia Sub Regional Chota, que ese día se llevaría 

a cabo dicha capacitación, uno a uno, los servidores fueron entrando 

a la reunión, la cual tuvo una duración de 2 horas y media, donde se 

tocaron los temas de Marco Normativo Control Interno y Gestión de 

Riesgo en la implementación del Sistema de Control Interno. 

Una vez dada por finalizada la reunión concerniente al curso Gestión 

de Riesgo Bajo el Sistema de Control Interno dictado por la 

Contraloría General de la República, se dio por concluida, esta 

primera capacitación de la Gerencia Sub Regional Chota mediante la 

utilización del software SISCA. 
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IV. PRESENTACIÓN Y DISCUSIÓN DE RESULTADOS 

4.1. Presentación de resultados 

4.1.1. Análisis descriptivo 

Gestión de capacitación 

- Objetivo específico 1: Determinar el nivel de la gestión de la 

capacitación de la Gerencia Sub Regional Chota antes de 

implantar el software SISCA en el año 2023. 

A continuación, se muestran los resultados obtenidos de la valoración 

cualitativa, referente a los resultados de las encuestas aplicadas para 

determinar el nivel en el que se encuentra la gestión de capacitación 

antes de la implantación del software SISCA. 

Tabla 4. Nivel de la gestión de capacitación antes de implantar el software SISCA 

Número Valoración cualitativa Cantidad Porcentaje 

1 Muy mala 22 28.2% 

2 Mala 24 30.8% 

3 Regular 22 28.2% 

4 Buena 9 11.5% 

5 Muy buena 1 1.3% 

Total 78 100% 

Fuente: Elaboración del autor en base de los datos de la encuesta. 

En la tabla número 4 se puede observar que antes de la implantación 

del software SISCA, el 28.2% de los servidores de la Gerencia Sub 

Regional Chota, considera que el nivel de la gestión de capacitación 

en la entidad es muy mala, el 30.8% lo considera mala, el 28.2% lo 

considera regular, el 11.5% lo considera buena y, por último, el 1.3% 

de los servidores considera que el nivel de la gestión de capacitación 

en la entidad es muy buena. En conclusión, el nivel de la gestión de 

capacitación de la entidad antes de la implantación del software 

SISCA es mala. 

Dimensiones de la gestión de capacitación 

A continuación, se muestran los resultados obtenidos de la valoración 

cualitativa, referente al nivel en que se encuentra cada una de las 
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dimensiones de la gestión de capacitación antes de la implantación 

del software SISCA. 

Tabla 5. Resultados de las dimensiones de la variable Gestión de capacitación 

(GDC) 

Dimensiones 
Muy mala 

(%) 

Mala 

(%) 

Regular 

(%) 

Buena 

(%) 

Muy 

buena 

(%) 

Planificación 33.3 41.0 17.9 7.7 0.0 

Ejecución 32.1 33.3 26.9 7.7 0.0 

Evaluación 23.1 51.3 19.2 6.4 0.0 

Fuente: Elaboración del autor en base de los datos de la encuesta. 

En la tabla 5, se observan los resultados de las dimensiones 

pertenecientes a la variable Gestión de capacitación (GDC), donde, 

con respecto al grado en el que perciben los servidores de la Gerencia 

Sub Regional Chota la planificación, se obtuvo que el 33.3% la 

considera muy mala, el 41.0% mala, el 17.9% regular, el 7.7% buena 

y el 0.0% la considera muy buena. En conclusión, el nivel de 

planificación de la entidad antes de la implantación del software 

SISCA es mala. Con respecto al nivel ejecución se obtuvo que el 

32.1% lo considera muy mala, el 33.3% lo considera mala, el 26.9% 

lo considera regular, el 7.7% lo considera buena y el 0.0% de los 

servidores lo considera muy buena. En conclusión, el nivel de 

ejecución es mala. Por último, con respecto al nivel de evaluación se 

obtuvo que el 23.1% de los servidores lo considera muy mala, el 

51.3% lo considera mala, el 19.2% lo considera regular, el 6.4% lo 

considera buena y el 0.0% lo considera muy buena. En conclusión, el 

nivel de evaluación de la entidad es mala. 

- Objetivo específico 2: Implantar el software SISCA en la Gerencia 

Sub Regional Chota en el año 2023, con el fin de mejorar y agilizar 

la gestión de capacitación. 

A continuación, se muestra el proceso de implantación de forma 

detallada, al igual que las fases que fueron utilizadas para la 
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implantación del software SISCA realizada por la Gerencia Sub 

Regional Chota. 

Fase 1: Análisis del sistema actual 

En esta fase se identificó un problema en la Gerencia Sub Regional 

Chota, específicamente en la Unidad de Recursos Humanos (URH), 

el cual, estaba relacionado con la gestión de capacitación; por ende, 

se decidió implementar un software proporcionado por la entidad 

SERVIR, conocido como SISCA, considerado una solución eficiente 

que, agilizaría los procesos necesarios para llevar a cabo la gestión 

de capacitación. 

Fase 2: Diseño del nuevo sistema 

Figura 2. Correo enviado a SERVIR 

Fuente: Gmail. 

Con la finalidad de obtener el SISCA, se procedió a instruirse sobre el 

tema, en cómo se consigue dicho aplicativo y quienes puede utilizarlo, 

inmediatamente se estableció comunicación con SERVIR el día 14 de 

diciembre de 2022, a través del correo electrónico de la URH, en 

nombre del Abg. Marvyn Enrique Gallo Rojas, donde se mencionó 

que, la entidad estaba interesada en sumarse a la plataforma y se 

solicitó información sobre su implementación. 

 

 

 



 

61 

 

Figura 3. Respuesta de SERVIR 

 

Fuente: Gmail. 

 

Figura 4. Se agenda la reunión para la inicialización del software SISCA 

 

Fuente: Gmail. 
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Figura 5. Reunión para la inicialización del software SISCA 

 

Fuente: Google Meet. 

Al día siguiente, SERVIR respondió el correo, felicitando a la entidad 

por la iniciativa de querer implantar el software y agendando una 

reunión vía Meet para el 19 de diciembre. Durante dicha reunión, se 

explicaron los procedimientos que debían seguirse para que se 

pudiera contar con el aplicativo, en la cual, se solicitó los datos del 

profesional de recursos humanos, para solicitar la creación de un 

usuario y contraseña para la entidad, finalizando de esta manera la 

reunión. 

Figura 6. Pantalla de acceso del software SISCA 

 

Fuente: Software SISCA. 

Fase 3: Desarrollo del nuevo sistema 
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Figura 7. Elección del periodo 

 

Fuente: Software SISCA. 

El 18 de enero del año 2023 se continuó con la implantación, se 

accedió al software SISCA a través de las credenciales del jefe de la 

URH, donde, la plataforma solicitó seleccionar el periodo, mostrando 

en pantalla, la opción correspondiente al año 2022, debido a que la 

entidad accedió por primera vez al aplicativo en ese año. Después de 

validar dicho periodo, se recibió un mensaje de bienvenida por parte 

de la plataforma y mostró sus diferentes módulos tales como: 

inicialización, planificación, ejecución, evaluación, reportes y 

asistencia técnica SERVIR, de los cuales solo llegaron a ser 

implementados los 3 primeros módulos, debido al tiempo y la 

disponibilidad de la Unidad de Recursos Humanos que se requería 

para implementarlos, no obstante, dichos módulos no influían en la 

realización de la investigación. 
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Figura 8. Pantalla de inicio del software SISCA 

 

Fuente: Software SISCA. 

 

Figura 9. Módulo de planificación del software SISCA 

 

Fuente: Software SISCA. 
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Figura 10. Pantalla de apertura del ciclo del software SISCA 

 

Fuente: Software SISCA. 

 

Figura 11. Pantalla de cambio de ciclo del software SISCA 

 

Fuente: Software SISCA. 

Para cambiar la fecha del periodo y continuar con la implantación, se 

accedió al segundo módulo llamado planificación, aquí se encontró 

una lista de opciones en el lado izquierdo de la pantalla y se accedió 

a la opción titulada apertura de ciclo, dentro de este apartado, se 
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identificó un botón rojo con las letras añadir ciclo GDC, el cual, al 

hacer clic derecho en el botón, se abrió una ventana emergente 

solicitando ingresar el nuevo ciclo que, en este caso, sería el del año 

2023 y se procedió a grabar, de esta manera, la plataforma SISCA 

identificó el nuevo periodo. 

 

Figura 12. Menú de inicialización del software SISCA 

 

Fuente: Software SISCA. 

Una vez en el nuevo periodo, se regresó a la pantalla principal para 

acceder al módulo inicialización, una vez allí, se observó en la parte 

izquierda de la pantalla las diferentes opciones disponibles; estas 

incluían elementos como: sede, órganos/unidades, puestos y 

funciones, servidores y puestos de trabajo, datos de la entidad, 

proveedores de capacitación, profesionales ORH, Plan Estratégico 

Institucional (PEI), Plan Operativo Institucional (POI), entre otros. 

Estas opciones resultaron indispensables para garantizar el correcto 

funcionamiento de la plataforma SISCA, sin embargo, no fue posible 

implementar la opción de proveedores de capacitación, debido a que 

la entidad no contaba con un registro de anteriores capacitadores, a 

pesar de eso, en la primera reunión con el profesional de SERVIR fue 

indicado que dicha opción no era de carácter obligatorio. 
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Figura 13. Opción sedes del software SISCA 

 

Fuente: Software SISCA. 

Se accedió a la opción sede y se hizo clic derecho en el botón rojo 

llamado nuevo e inmediatamente se procedió a ingresar el nombre de 

la sede con su respectiva dirección, además, se estableció a la 

entidad como una sede principal y su estado como activa. Una vez 

completada la información requerida, se seleccionó el botón grabar y 

como resultado, se mostró un cuadro de confirmación que validaba 

los datos ingresados previamente. 
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Figura 14. Opción órganos/unidades del software SISCA 

 

Fuente: Software SISCA. 

Luego, en la sección de órganos/unidades, se procedió a registrar 

todas las unidades de la Gerencia Sub Regional Chota, incluyendo 

sus siglas, donde cada unidad fue clasificada en uno de los tres tipos, 

según corresponda: alta dirección, apoyo o línea, además, se registró 

la unidad superior a la que pertenecía cada una de ellas y, por último, 

se indicó el estado de cada unidad, ya sea activo o inactivo, toda esta 

información fue obtenida del organigrama de la entidad. 
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Figura 15. Opción puestos y funciones del software SISCA 

 

Fuente: Software SISCA. 

Después, se procedió a completar la sección de puestos y funciones 

utilizando los datos de la sección anterior, estos fueron registrados en 

relación con sus unidades, además, se especificó el tipo de función 

que desempeñaban, las cuales podían ser: funciones sustantivas o 

funciones de soporte y complemento; toda esta información fue 

obtenida de legajo personal de cada uno de los servidores y al igual 

que en la sección anterior, se indicó el estado de cada puesto. 
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Figura 16. Opción servidores y puestos del software SISCA 

 

Fuente: Software SISCA. 

Posteriormente, se accedió a la cuarta sección denominada 

servidores y puestos de trabajo, en esta sección, se registraron los 

nombres junto a los números de documento de identidad de todos los 

servidores de la entidad, además, se incluyó el régimen de contrato al 

que pertenecían, D.L. 276, 1057 o 728, también, se indicó la unidad 

en la que desempeñaban sus funciones, así como el nombre y la 

fecha de inicio de su puesto; toda esta información fue obtenida de las 

boletas de pago de los servidores. 
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Figura 17. Opción datos de la entidad del software SISCA 

 

Fuente: Software SISCA. 

Luego, se accedió al apartado datos de la entidad, donde se registró 

el RUC de la entidad el cual es 20368999726, así como el nombre 

SUB REGION III CHOTA, sus siglas GSRCH, el nivel de gobierno y 

sector denominado Gobierno Regional, el tipo de entidad 

correspondiente, la cual es Unidad Ejecutora, además de la fecha de 

su creación perteneciente al 05 de septiembre del año 1985, también, 

se registró el titular de la entidad al igual que la máxima autoridad 

administrativa que es el Gerente Sub Regional, el responsable de la 

ORH o quien haga sus veces, que hasta febrero del año 2023 es el 

Abg. Gallo Rojas Marvyn Enrique y el responsable de la Oficina de 

Planeamiento y Presupuesto (OPP), que hasta la fecha mencionada 

es el Ing. Vargas Bustamante Hugo; toda esta información fue 

obtenida de los documentos de la entidad. 
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Figura 18. Opción de profesionales ORH del software SISCA 

 

Fuente: Software SISCA. 

Posteriormente, se accedió al apartado denominado profesionales 

ORH, en el cual, se registró al profesional encargado de la plataforma, 

que en este caso corresponde al jefe de la URH, además, se incluyó 

información sobre una persona suplente, quien asumiría sus 

responsabilidades en caso el titular no pudiera desempeñar sus 

funciones. Se registraron sus números de DNI como login y sus 

nombres completos de ambos profesionales, así como su estado, ya 

sea activo o inactivo. 
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Figura 19. Opción PEI del software SISCA 

 

Fuente: Software SISCA. 
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Figura 20. Opción POI del software SISCA 

 

Fuente: Software SISCA. 
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Finalmente, se llevó a cabo el registro del Plan Estratégico 

Institucional (PEI) y del Plan Operativo Institucional (POI) en sus 

respectivos apartados, para ello, se estableció contacto con el Sub-

Gerente de la Unidad de Planeamiento y Presupuesto, el Ing. Vargas 

Bustamante, Hugo, quien proporcionó los documentos requeridos. Del 

PEI, se obtuvieron los Objetivos Estratégicos Institucionales (OEI), 

mientras que del POI, se extrajeron las Actividades Operativas (AO) 

correspondientes a los OEI establecidos. 

Una vez completado el registro de todos estos datos, se concluyó con 

la fase 3 correspondiente a la inicialización de la implementación del 

software SISCA en la Gerencia Sub Regional Chota. 

Fase 4: Implantación del sistema 

Figura 21. Opción cronograma institucional del software SISCA 

 

Fuente: Software SISCA. 

Esta fase inició el 7 de febrero de 2023, accediendo al menú principal 

de la plataforma SISCA y seleccionando la opción planificación, una 

vez dentro, se ingresó al apartado de cronograma institucional, donde 

se establecieron las fechas correspondientes a las diferentes fases 
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necesarias para llevar a cabo las actividades que se muestran en la 

figura 21. Se definieron las acciones requeridas para cada fase y se 

fijaron fechas para su ejecución, cuando se concluyó con esto, el jefe 

de la unidad de recursos humanos aprobó el cronograma, haciendo 

clic en el recuadro correspondiente. 

En la siguiente sección, denominada conformación de comité, se 

seleccionaron los siguientes miembros para formar parte de este: el 

jefe de la URH, el gerente sub regional, el sub gerente de la OPP, 

para luego, hacer clic en el cuadro llamado grabar, de esta manera, 

se logró establecer el comité encargado de las capacitaciones en la 

entidad, sin embargo, dicha sección no fue implementada en su 

totalidad, debido a la falta de un representante de los servidores, el 

cual debió ser elegido mediante una votación y posteriormente emitir 

la resolución correspondiente para validar dicho comité. 

Posteriormente, se llevó a cabo un análisis en conjunto con el jefe de 

recursos humanos, para determinar el tipo de capacitación que se 

ejecutaría, a través de este análisis, se llegó a la conclusión de que 

se realizaría un curso sobre el Sistema de Control Interno (SCI), el 

cual, fue ofrecido por la Contraloría General de la República (CGR) de 

forma gratuita y que cuya modalidad sería virtual. Una vez establecida 

esta opción, se presentó ante el comité correspondiente, el cual 

aprobó dicha propuesta. 
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Figura 22. Opción capacitaciones planificadas por la entidad del software SISCA 

 

Fuente: Software SISCA. 

Después, se procedió a ingresar nuevamente al software SISCA y se 

accedió a capacitaciones planificadas por la entidad, dentro de esta 

sección, se hizo clic en el cuadro llamado añadir capacitación 

planificada, donde apareció una ventana emergente que requería 

completar una serie de datos. 

 

Figura 23. Apartado de registro de requerimiento de capacitaciones del software 

SISCA 

 

Fuente: Software SISCA. 
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Dentro de la ventana emergente, se encontraban diferentes campos 

que debían ser llenados, el primero de ellos llamado necesidad de 

capacitación, que fue: "Como parte de la Implementación del Sistema 

de Control Interno, la Contraloría General de la República solicitó a 

las entidades públicas llevar a cabo cursos/talleres relacionados"; 

además, se estableció el nombre de la capacitación como "Gestión de 

Riesgo bajo el Sistema de Control Interno". 

También se incluyó la prioridad, que se identificó como "E - 

Necesidades Identificadas por SERVIR para el fortalecimiento del 

servicio civil"; asimismo, se solicitó proporcionar una descripción del 

objetivo de aprendizaje y desempeño, donde, el objetivo de 

aprendizaje fue "Conocer e Interiorizar la metodología para una 

adecuada identificación y tratamiento de los riesgos dentro de un 

proceso.", mientras que el objetivo de desempeño fue "Aplicar la 

metodología de gestión del riesgo, para coadyuvar al logro de los 

objetivos y metas institucionales de cada proceso". 

Luego, se pidió especificar el nivel de evaluación, el cual fue reacción 

y aprendizaje, en cuanto al tipo de capacitación, se seleccionó que 

sería un curso con modalidad virtual, que se llevaría a cabo durante 

el segundo trimestre del año 2023. 
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Figura 24. Opción del presupuesto para capacitación del software SISCA 

 

Fuente: Software SISCA. 

Por último, se registró tanto el costo directo como el costo indirecto, 

los cuales se establecieron en S/. 0.00, además de elegir el tipo de 

beca, seleccionando la opción Sector Público, y se añadió el eje 

temático denominado materias transversales, de esta manera, se 

finalizó el registro de la capacitación planificada por la entidad. 
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Figura 25. Opción validación de requerimiento de capacitación del software SISCA 

 

Fuente: Software SISCA. 

Una vez que se llegó a este punto, el jefe de la URH completó todas 

sus tareas en la plataforma SISCA, por lo cual, únicamente restaba 

realizar la validación de la capacitación por parte del gerente y llevar 

a cabo las coordinaciones correspondientes con la CGR, acerca de la 

fecha y hora en que se llevará a cabo la capacitación, siendo 

seleccionado el miércoles 12 de abril del 2023, a horas 10:00am vía 

plataforma Zoom. El comunicado a todos los trabajadores fue dado 

vía correo electrónico y mediante el comunicador que posee cada 

unidad. 

Unos días antes de la ejecución de la capacitación, la CGR creó la 

reunión, agendándola para el día 12 de abril del 2023, otorgando el 

enlace de la plataforma Zoom junto al nombre de la reunión “Gestión 

de Riesgo Bajo el Sistema de Control Interno”, dictado por la 

profesional del tema, la Dr. Ramos Carrasco María Rosa. 
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Figura 26. Capacitación sobre la gestión de riesgo bajo el Sistema de Control 

Interno (SCI) 

Fuente: Plataforma Zoom. 

El día de la capacitación, a las 9:00am, se volvió a comunicar a los 

servidores de la Gerencia Sub Regional Chota, que ese día se llevaría 

a cabo dicha capacitación, uno a uno, los servidores fueron entrando 

a la reunión, la cual tuvo una duración de 2 horas y media, donde se 

tocaron los temas de marco normativo control interno y gestión de 

riesgo en la implementación del Sistema de Control Interno (SCI). 

Una vez finalizó la reunión concerniente al curso gestión de riesgo 

bajo el sistema de control interno dictado por la Contraloría General 

de la República, se dio por concluida esta primera capacitación de la 

Gerencia Sub Regional Chota, mediante la utilización del software 

SISCA. 

- Objetivo específico 3: Determinar el nivel de la gestión de la 

capacitación de la Gerencia Sub Regional Chota después de 

implantar el software SISCA en el año 2023, utilizando muy mala, 

mala, regular, buena y muy buena como las métricas para su 

evaluación. 

A continuación, se muestran los resultados obtenidos de la valoración 

cualitativa, referente a los resultados de las encuestas aplicadas para 
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determinar el nivel en el que se encuentra la gestión de capacitación 

después de la implantación del software SISCA. 

Tabla 6. Nivel de la gestión de capacitación después de implantar el software 

SISCA 

Número Valoración cualitativa Cantidad Porcentaje 

1 Muy mala 1 1.3% 

2 Mala 2 2.6% 

3 Regular 8 10.3% 

4 Buena 39 48.7% 

5 Muy buena 29 37.2% 

Total 78 100% 

Fuente: Elaboración del autor en base de los datos de la encuesta. 

En la tabla número 6, se puede observar que después de la 

implantación del software SISCA, solo el 1.3% de los servidores de la 

Gerencia Sub Regional Chota, considera que el nivel de la gestión de 

capacitación en la entidad es muy mala, el 2.6% la considera mala, el 

10.3% la considera regular, el 48.7% la considera buena y, por último, 

el 37.2% de los servidores la considera muy buena. En conclusión, el 

nivel de la gestión de capacitación de la entidad después de la 

implantación del software SISCA es buena. 

Dimensiones de la gestión de capacitación 

A continuación, se muestran los resultados obtenidos de la valoración 

cualitativa, referente al nivel en que se encuentra cada una de las 

dimensiones de la gestión de capacitación después de la implantación 

del software SISCA. 
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Tabla 7. Resultados de las dimensiones de la variable Gestión de capacitación 

(GDC) 

Dimensiones 
Muy mala 

(%) 

Mala 

(%) 

Regular 

(%) 

Buena 

(%) 

Muy 

buena 

(%) 

Planificación 2.6 6.4 33.3 53.8 3.8 

Ejecución 0.0 5.1 37.2 55.1 2.6 

Evaluación 0.0 7.7 29.5 44.9 17.9 

Fuente: Elaboración del autor en base de los datos de la encuesta. 

En la tabla número 7, se observan los resultados de las dimensiones 

pertenecientes a la variable Gestión de capacitación (GDC), donde, 

con respecto al grado en el que perciben los servidores de la Gerencia 

Sub Regional Chota la planificación, se obtuvo que el 2.6% la 

considera muy mala, el 6.4% mala, el 33.3% regular, el 53.8% buena 

y el 3.8% la considera muy buena. En conclusión, el nivel de 

planificación de las capacitaciones después de la implantación del 

software SISCA, es bueno. Con respecto al nivel ejecución, se obtuvo 

que el 0.0% lo considera muy mala, el 5.1% lo considera mala, el 

37.2% lo considera regular, el 55.1% lo considera buena y el 2.6% de 

los servidores lo considera muy buena. En conclusión, el nivel de 

ejecución de las capacitaciones después de la implantación del 

software SISCA, es buena. Por último, con respecto al nivel de 

evaluación, se obtuvo que el 0.0% de los servidores lo considera muy 

mala, el 7.7% lo considera mala, el 29.5% lo considera regular, el 

44.9% lo considera buena y el 17.9% lo considera muy buena. En 

conclusión, el nivel de evaluación de las capacitaciones después de 

la implantación del software SISCA, es bueno. 

- Objetivo específico 4: Evaluar el nivel de la gestión de la 

capacitación de la Gerencia Sub Regional Chota antes y después 

de implantar el software SISCA en el año 2023. 

A continuación, se muestran el crecimiento porcentual que ha tenido 

la variable gestión de capacitación, comparando las medias obtenidas 
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en el antes y después de cada uno de los cuestionarios con el 

programa SPSS.   

Tabla 8. Resultados de la gestión de capacitación 

N° Variable 
Antes 

(media) 

Después 

(media) 

Crecimiento 

(%) 

1 
Gestión de 

capacitación 
28 47 67.86 

Fuente: Elaboración del autor en base de los datos de la encuesta. 

En la tabla número 10, se observa el crecimiento porcentual que ha 

tenido la variable gestión de capacitación antes y después de haber 

implando el software SISCA, considerando las medias de cada uno 

de los cuestionarios, donde, el antes obtuvo una media de 28 y el 

después alcanzó una media de 47, evidenciando un crecimiento de 

67.86%. En conclusión, la variable gestión de capacitación, si obtuvo 

crecimiento significativo al implantar el software. 

A continuación, se muestran el crecimiento porcentual que ha tenido 

cada una de las dimensiones de la variable gestión de capacitación, 

comparando las medias obtenidas en el antes y después de cada uno 

de los cuestionarios con el programa SPSS. 

Tabla 9. Resultados de las dimensiones de la variable gestión de capacitación 

N° Dimensión 
Antes 

(media) 

Después 

(media) 

Crecimiento 

(%) 

1 Planeación 9 15 66.67 

2 Ejecución 9 15 66.67 

3 Evaluación 9 16 77.78 

Fuente: Elaboración del autor en base de los datos de la encuesta. 

En la tabla número 9, se observa el crecimiento porcentual con 

respecto a las dimensiones de la gestión de capacitación antes y 

después de la implantación del software SISCA, considerando las 

medias de cada uno de los cuestionarios, donde, la dimensión 

planeación, aumentó un 66.67%, la dimensión ejecución incrementó 

un 66.67% y la dimensión evaluación creció un 77.78%. En 
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conclusión, si hubo un crecimiento significativo en relación con las 

dimensiones de la variable gestión de capacitación, al implantar el 

software.  
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4.1.2. Análisis inferencial 

 

Prueba de normalidad de la variable gestión de capacitación 

 

A continuación, se muestra del análisis inferencial de la presente 

investigación, donde fue realizada la prueba de normalidad de la 

variable gestión de capacitación, así como la contrastación de la 

hipótesis: 

- H0: Los datos siguen una distribución normal. 

- H1: Los datos no siguen una distribución normal. 

Tabla 10. Prueba de normalidad de la diferencia de la variable gestión de 

capacitación 

 

 

Para esta prueba de normalidad se plantearon 2 hipótesis, las cuales 

fueron: H0: los datos siguen una distribución normal y H1: los datos 

no siguen una distribución normal, además, también se contemplaron 

dos criterios de decisión, los cuales fueron: si p < 0.05, entonces se 

rechaza H0 y se acepta H1 y si p ≥ 0.05, entonces se acepta la H0 y 

se rechaza H1. Como se puede observar en la tabla número 10, el 

valor de significancia de la prueba de normalidad Kolmogorov-

Smirnov es de 0.200, siendo mayor que 0.05, por lo tanto, se aceptó 

la hipótesis nula (H0) y se rechazó la hipótesis alternativa (H1). En 

conclusión, los datos siguen una distribución normal por lo que se usó 

la T-Student. 

 

 

Pruebas de normalidad 

Kolmogorov-Smirnova 

 Estadístico gl Sig. 

DIFERENCIA 0.082 78 0.200* 

Fuente: SPSS v28.0.0.0(190) 
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Figura 27. Histograma de la prueba de normalidad de la diferencia de la variable 

gestión de capacitación. 

Fuente: SPSS v28.0.0.0(190). 

 

Estadística paramétrica 

 

Dado que la prueba de normalidad mostrada en la tabla 10, arroja un 

valor de significancia mayor a 0.05, indicando que los datos siguen 

una distribución normal, se trabajó con una estadística paramétrica 

utilizando la T-Student, para contrastar la hipótesis: 

 

- Hipótesis nula (H0): La implantación del software SISCA no influye 

de manera significativamente en la gestión de capacitación de la 

Gerencia Sub Regional Chota en el año 2023. 

 

- Hipótesis alternativa (H1): La implantación del software SISCA 

influye de manera significativamente en la gestión de capacitación 

de la Gerencia Sub Regional Chota en el año 2023. 
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Tabla 11. Prueba T-Student del antes y después de la variable gestión de 

capacitación 

Prueba de muestras emparejadas 

Diferencias emparejadas 

 t gl Sig. (bilateral) 

Par 1 Gestión de capacitación antes de 

la implementación del software 

SISCA - Gestión de capacitación 

después de la implementación del 

software SISCA 

-13.323 77 0.000 

Fuente: SPSS v28.0.0.0(190). 

 

Con la prueba de T-Student, se buscó elegir cuál de las hipótesis de 

la investigación se acepta o rechaza, las cuales fueron: hipótesis nula 

(H0): la implantación del software SISCA no influye de manera 

significativamente en la gestión de capacitación de la Gerencia Sub 

Regional Chota en el año 2023 y la hipótesis alternativa (H1): la 

implantación del software SISCA influye de manera significativamente 

en la gestión de capacitación de la Gerencia Sub Regional Chota en 

el año 2023, además, se contemplaron dos criterios de decisión, los 

cuales fueron: si p < 0.05, entonces se rechaza H0 y se acepta H1 y 

si p ≥ 0.05, entonces se acepta la H0 y se rechaza H1. Como se 

observa en la tabla número 11, el valor de significación es de 0.000, 

lo cual indica que es un valor menor a 0.05, por lo que se rechaza la 

H0 y se acepta la H1. En conclusión, la implantación del software 

SISCA influye de manera significativamente en la gestión de 

capacitación de la Gerencia Sub Regional Chota en el año 2023. 
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Prueba de normalidad por cada dimensión de la gestión de 

capacitación 

 

A continuación, se muestra del análisis inferencial de la presente 

investigación, donde fue realizada la prueba de normalidad de cada 

una de las dimensiones de la variable gestión de capacitación, así 

como la contrastación de la hipótesis: 

- H0: los datos siguen una distribución normal 

- H1: los datos no siguen una distribución normal 

 

Tabla 12. Prueba de normalidad de la diferencia de cada una de las variables 

gestión de capacitación 

N° Dimensión gl 
Prueba de 

normalidad 
Estad. Sig. 

1 Planificación 78 
Kolmogórov-

Smirnov 
0.112 0.016 

2 Evaluación 78 
Kolmogórov-

Smirnov 
0.078 0.200* 

3 Ejecución 78 
Kolmogórov-

Smirnov 
0.101 0.046 

Fuente: SPSS v28.0.0.0(190). 

 

- Dimensión planificación: En la tabla número 12, se pueden 

observar las pruebas normalidad de las 3 dimensiones 

perteneciente a la variable gestión de capacitación, para la cuales 

se plantearon 2 hipótesis: H0: los datos siguen una distribución 

normal y H1: los datos no siguen una distribución normal, 

además, también se contemplaron dos criterios de decisión, los 

cuales fueron: si p < 0.05, entonces se rechaza H0 y se acepta 

H1 y si p ≥ 0.05, entonces se acepta la H0 y se rechaza H1. Con 

respecto a la dimensión planificación se observó, que el valor de 

significancia es 0.016, siendo menor que 0.05, por lo tanto, se 

rechazó la hipótesis nula, aceptando la hipótesis alternativa. En 

conclusión, los datos no siguen una distribución normal. 
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Figura 28. Histograma de la prueba de normalidad de la diferencia de la 

dimensión planificación. 

 

Fuente: SPSS v28.0.0.0(190). 

 

- Dimensión ejecución: En la tabla número 12, se pueden observar 

las pruebas normalidad de las 3 dimensiones perteneciente a la 

variable gestión de capacitación, para la cuales se plantearon 2 

hipótesis: H0: los datos siguen una distribución normal y H1: los 

datos no siguen una distribución normal, además, también se 

contemplaron dos criterios de decisión, los cuales fueron: si p < 

0.05, entonces se rechaza H0 y se acepta H1 y si p ≥ 0.05, 

entonces se acepta la H0 y se rechaza H1. Con relación a la 

dimensión ejecución se observa que el grado de significancia es 

0.200, siendo mayor que 0.05, por lo que se acepta la H0 y se 

rechaza la H1, En conclusión, los datos siguen una distribución 

normal.  
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Figura 29. Histograma de la prueba de normalidad de la diferencia de la 

dimensión ejecución. 

 
Fuente: SPSS v28.0.0.0(190). 

 

 

- Dimensión evaluación: En la tabla número 12, se pueden 

observar las pruebas normalidad de las 3 dimensiones 

perteneciente a la variable gestión de capacitación, para la cuales 

se plantearon 2 hipótesis: H0: los datos siguen una distribución 

normal y H1: los datos no siguen una distribución normal, 

además, también se contemplaron dos criterios de decisión, los 

cuales fueron: si p < 0.05, entonces se rechaza H0 y se acepta 

H1 y si p ≥ 0.05, entonces se acepta la H0 y se rechaza H1. Con 

respecto a la variable evaluación, tiene un valor de significancia 

de 0.046, siendo menor que 0.05, por lo tanto, se rechazó la 

hipótesis nula, aceptando la hipótesis alternativa. En conclusión, 

los datos no siguen una distribución normal. 
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Figura 30. Histograma de la prueba de normalidad de la diferencia de la 

dimensión evaluación 

 
Fuente: SPSS v28.0.0.0(190). 
 

 

Tipo de estadística de cada dimensión de la gestión de capacitación 

Dimensión planificación: Dado que la prueba de normalidad de la 

dimensión planificación mostrada en la tabla 12, arroja un valor de 

significancia menor a 0.05, indicando que los datos no siguen una 

distribución normal, se trabajó con una estadística no paramétrica 

utilizando la prueba de Wilcoxon, para contrastar la hipótesis, donde: 

- Hipótesis nula (H0): No existe una influencia significativa de la 

implantación del software SISCA en la planificación. 

- Hipótesis alternativa (H1): Existe una influencia significativa de la 

implantación del software SISCA en la planificación. 
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Tabla 13. Prueba Wilcoxon del antes y después de la dimensión planificación 

Estadísticos de pruebaa 

 

Planificación después - 

Planificación antes 

Z -6.952b 

Sig. asintótica(bilateral) <0.001 

  Fuente: SPSS v28.0.0.0(190) 

 
Debido a que en la prueba de normalidad de la dimensión 

planificación, los datos no siguen una distribución normal, se utilizó 

una estadística no paramétrica, empleando la prueba de Wilcoxon, 

con esta, se buscó identificar cuál hipótesis se acepta o rechaza, 

siendo la: hipótesis nula (H0): no existe influencia significativa de la 

implantación del software SISCA en la planificación y la hipótesis 

alternativa (H1): existe influencia significativa de la implantación del 

software SISCA en la planificación, además, se contemplaron dos 

criterios de decisión, los cuales fueron: Si p < 0.05, entonces se 

rechaza H0 y se acepta H1 y si p ≥ 0.05, entonces se acepta la H0 y 

se rechaza H1. Como se puede observar en la tabla número 13, el 

grado de significancia es menor a 0.001, razón por la cual, se rechaza 

la H0 y se acepta la H1. En conclusión, existe una influencia 

significativa de la implantación del software SISCA en la planificación. 

 

Dado que la prueba de normalidad de la dimensión ejecución 

mostrada en la tabla 12, arroja un valor de significancia mayor a 0.05, 

indicando que los datos siguen una distribución normal, se trabajó con 

una estadística paramétrica utilizando la prueba de T-Student, para 

contrastar la hipótesis, donde: 

- Hipótesis nula (H0): No existe una influencia significativa de la 

implantación del software SISCA en la ejecución. 

- Hipótesis alternativa (H1): Existe una influencia significativa de la 

implantación del software SISCA en la ejecución. 
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Tabla 14. Prueba T-Student del antes y después de la dimensión ejecución 

Prueba de muestras emparejadas 

Diferencias emparejadas 

  t gl Sig. (bilateral) 

Par 1 Ejecución antes – Ejecución 

después 

-11.711 77 <0.001 

Fuente: SPSS v28.0.0.0(190) 
 

Debido a que en la prueba de normalidad de la dimensión ejecución, 

los datos siguen una distribución normal, se utilizó una estadística 

paramétrica, empleando la prueba T-Student, con esta, se buscó 

identificar cuál hipótesis se acepta o rechaza, siendo la: hipótesis nula 

(H0): no existe influencia significativa de la implantación del software 

SISCA en la ejecución y la hipótesis alternativa (H1): existe influencia 

significativa de la implantación del software SISCA en la ejecución, 

además, se contemplaron dos criterios de decisión, los cuales fueron: 

si p < 0.05, entonces se rechaza H0 y se acepta H1 y si p ≥ 0.05, 

entonces se acepta la H0 y se rechaza H1. Como se puede observar 

en la tabla número 14, el grado de significancia es menor a 0.001, 

razón por la cual, se rechaza la H0 y se acepta la H1. En conclusión, 

existe una influencia significativa de la implantación del software 

SISCA en la ejecución. 

 

Dado que la prueba de normalidad de la dimensión evaluación 

mostrada en la tabla 12, arroja un valor de significancia menor a 0.05, 

indicando que los datos no siguen una distribución normal, se trabajó 

con una estadística no paramétrica utilizando la prueba de Wilcoxon, 

para contrastar la hipótesis, donde: 

- Hipótesis nula (H0): No existe una influencia significativa de la 

implantación del software SISCA en la evaluación. 

- Hipótesis alternativa (H1): Existe una influencia significativa de la 

implantación del software SISCA en la evaluación. 
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Tabla 15. Prueba Wilcoxon del antes y después de la dimensión evaluación 

Estadísticos de pruebaa 

 

Evaluación después - 

Evaluación antes 

Z -7.216b 

Sig. asintótica(bilateral) <0.001 

Fuente: SPSS v28.0.0.0(190) 

 

Debido a que en la prueba de normalidad de la dimensión evaluación, 

los datos no siguen una distribución normal, se utilizó una estadística 

no paramétrica, empleando la prueba de Wilcoxon, con esta, se buscó 

identificar cuál hipótesis se acepta o rechaza, siendo la: hipótesis nula 

(H0): no existe influencia significativa de la implantación del software 

SISCA en la evaluación y la hipótesis alternativa (H1): existe influencia 

significativa de la implantación del software SISCA en la evaluación, 

además, se contemplaron dos criterios de decisión, los cuales fueron: 

si p < 0.05, entonces se rechaza H0 y se acepta H1 y si p ≥ 0.05, 

entonces se acepta la H0 y se rechaza H1. Como se puede observar 

en la tabla número 15, el grado de significancia es menor a 0.001, 

razón por la cual, se rechaza la H0 y se acepta la H1. En conclusión, 

existe una influencia significativa de la implantación del software 

SISCA en la evaluación. 
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4.2. Discusión de resultados 

 

Con relación al objetivo general de la presente investigación, la cual busca 

determinar la influencia de la implantación del software SISCA en la gestión 

de capacitación de la Gerencia Sub Regional Chota en el año 2023, se 

recopilaron las respuestas de 78 servidores pertenecientes a la entidad. 

Luego, utilizando la prueba estadística T-Student con la cual, se obtuvo 

como resultado que sí existe una influencia significativa de la implantación 

del software SISCA en la gestión de capacitación, con un valor de 

significación de 0.000 (tabla 12), indicando que la influencia es positiva alta, 

esto debido a la utilización del software, el cual permite agilizar las etapas 

necesarias para llevar a cabo de forma correcta esta gestión, los cuales son: 

planeación, ejecución y evaluación, permitiendo administrar toda la 

información necesaria para esta, además, proporciona un alcance más 

amplio para todos los servidores de la entidad en materia de capacitación. 

De igual manera, Poveda-Pineda y Cifuentes-Medina (2020) en su 

investigación en la cual se analizan a 34 docentes y 102 estudiantes, 

indicaron que, la gran mayoría de los trabajadores, creen adecuado el 

aprovechamiento de las herramientas digitales para la mejora de sus 

programas, asimismo, consideran que las tecnologías de información y 

comunicación juegan un papel significativo en el avance de estrategias 

didácticas en el programa de licenciatura en educación superior. Torres y 

Vaquero (2020) indican que disponer de herramientas informáticas dentro 

de una empresa, como lo es un software, ayuda a mejorar sus procesos, 

teniéndolo todo más sistematizado y logrando facilidad en su uso. 

 

Con respecto al primer objetivo específico de la presente investigación, el 

cual busca determinar el nivel de la gestión de la capacitación de la 

Gerencia Sub Regional Chota antes de implantar el software SISCA en el 

año 2023, se utiliza para su valoración las escalas de muy mala, mala, 

regular, buena y muy buena. Obteniendo como resultado, que el nivel de la 

gestión de capacitación antes de la implantación del software SISCA es 
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mala con un 30.8% (Tabla 5) y, tomando en cuenta las dimensiones de esta 

variable, las cuales son: planificación, ejecución y evaluación, se puede 

comprobar que el resultado obtenido antes de la implantación, refleja que el 

servidor percibe que no se le ofrece un buen programa de capacitaciones, 

esto sumado a una total desorganización en la coordinación para llevar a 

cabo dicha gestión, razón por la cual no se logra dar alcance a todos los 

servidores, además, de la existencia de una mala planificación por parte de 

la Unidad de Recursos Humanos, así como deficiencias en su ejecución y 

evaluación, tales como: falta de seguimiento y monitoreo, tiempos de espera 

excesivos y bajo nivel de aprendizaje en las capacitaciones. Estos 

resultados contrastan con los obtenidos por Herrera-Abramonte et al. (2022) 

que en su investigación realizada a 50 abogados, donde se establece la 

influencia de la capacitación en el desempeño laboral, con escalas de mala, 

regular y buena, las que dieron como resultado, que el 46.0% la considera 

buena, el 36.0% la considera regular y el 18.0% la considera mala, 

indicando que, existe una incidencia considerable de forma directa entre las 

capacitaciones y el desempeño laboral. La Escuela Nacional de 

Administración Pública (2021), las define como un proceso en la mejora del 

desempeño de los trabajadores, para de esta manera, asegurar que se le 

brinde un servicio de calidad al ciudadano.  

 

Con respecto al segundo objetivo específico de la presente investigación, el 

cual es implantar el software SISCA en la Gerencia Sub Regional Chota en 

el año 2023, realizado desde diciembre del año 2022 a abril del año de la 

elaboración de esta investigación, se establece una relación con lo 

mencionado por Barragán (2022) en su investigación realizada a 29 

funcionarios, donde, se establece que los adelantos tecnológicos pueden 

ser implantados en entidades públicas que necesiten un mayor monitoreo y 

control de sus recursos, además de que a raíz de la pandemia por la Covid-

19, existe un proceso de inclusión del uso de las tecnologías de información 

y comunicación en la administración pública. Esto es reforzado por Raffina 

(2021, citado en Loo, 2021) donde menciona que un software de gestión, 
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está diseñado para cumplir las distintas tareas de aplicación, todo esto 

agrupado en un solo sistema, así como SERVIR (2022) menciona que el 

SISCA es un software diseñado para entidades públicas con el fin de 

monitoreo e implementar las fases de la gestión de capacitación de una 

manera más fácil. 

 

Con respecto al tercer objetivo específico de la presente investigación, el 

cual busca determinar el nivel de la gestión de la capacitación de la 

Gerencia Sub Regional Chota después de implantar el software SISCA en 

el año 2023, se utilizó las mismas escalas al igual que en el primer objetivo 

específico; muy mala, mala, regular, buena y muy buena. Obteniendo como 

resultado que el nivel de la gestión de capacitación de la entidad después 

de la implantación del software SISCA es buena con un 48.7% (tabla 7) y, 

tomando en cuenta las dimensiones de esta variable, las cuales son: 

planificación, ejecución y evaluación, se puede comprobar que el resultado 

obtenido después de la implantación, refleja que el servidor percibe una 

mejora significativa en la gestión de capacitación brindada por la entidad, 

debido a una organización y coordinación más efectiva por parte de la 

Unidad de Recursos Humanos, logrando de esta manera un mayor alcance 

al personal, una gestión más ágil al momento de planificar, ejecutar y 

evaluar las capacitaciones, una mejora en el seguimiento y monitoreo y una 

aumento en el nivel de aprendizaje de estas. Estos resultados se asemejan 

a los obtenidos por Tejada (2021) en su investigación realizada a 99 

funcionarios, donde se establece en qué grado la utilización de las TIC ha 

contribuido en la evolución del sistema de administración de justicia del 

Perú, con escala de mala, regular y buena, las que dieron como resultado, 

que el 26.26% la considera mala y el 73.74% la considera regular, indicando 

que, existen evidencias concretas de que el uso de las TIC se vincula y 

contribuye de manera positiva en el progreso de la justicia, con confiabilidad, 

celeridad e inmediatez. Olivella (2020) indica que las empresas utilizan 

estos softwares para mejorar el funcionamiento y gestión de sus procesos 

o aparatos que tengan dentro de sus instalaciones. 
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Con respecto al cuarto objetivo específico de la presente investigación, el 

cual busca comparar el nivel de la gestión de la capacitación de la Gerencia 

Sub Regional Chota antes y después de implantar el software SISCA en el 

año 2023, se utiliza el valor de la media de cada uno de los cuestionarios 

de la variable gestión de capacitación, donde, el antes tiene un valor de 28 

y el después tiene un valor de 47. Obteniendo como resultado, que la 

variable gestión de capacitación, obtuvo un crecimiento significativo del 

67.86% al implantar el software (tabla 9) y, tomando en cuenta las 

dimensiones de esta variable, las cuales son: planificación, ejecución y 

evaluación, se puede comprobar que al comparar el resultado obtenido 

antes y después, refleja que el servidor en la pre implantación considera 

que la entidad no ofrece una buena gestión, debido a la demora, a la mala 

ejecución y a la falta de alcance que tienen las capacitaciones dentro de la 

entidad, a diferencia de la post implantación, donde, se evidencia un 

crecimiento significativo tanto en la variable como en sus dimensiones, esto 

debido a la subsanación de las carencias percibidas por los servidores antes 

de la implantación. Estos resultados se asemejan a los obtenidos por Pinto 

y Plaza (2021) en su investigación realizada a 43 docentes, donde se 

establece la necesidad de capacitación en el uso de las tecnologías de la 

información y las comunicaciones (TIC), indicando que, el 97.7% de los 

docentes utilizan tecnologías de información y comunicación para la realizar 

sus actividades, al igual que consideran que estas, simplifican sus labores 

razón por lo cual, deben ser aprovechadas, asimismo, se evidencia la 

necesidad de los trabajadores en incluir las TIC en sus labores diarias. Para 

Loo (2021) un software de gestión es una herramienta cuyo fin es realizar 

los procesos de la empresa de forma simplificada, didáctica y de mejor 

manera. 

 

Las limitaciones del estudio fueron: primero que, al tratarse de una 

investigación desarrollada en una ciudad diferente, mucha información 

requerida para la implantación del software demoraba en ser recibida, 

debido a que, muchas veces el personal encargado de proveer la 
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información no se encontraba disponible, además de la limitación de los días 

para recibir información, por motivo que al tratarse de una entidad pública 

solo se labora de lunes a viernes. Sin embargo, a pesar de las demoras en 

la recepción de documentos, y esto gracias al apoyo de la Unidad de 

Recursos Humanos, se logró completar la implantación de software SISCA. 

Segundo, al momento de la recolección de datos con las encuestas, algunos 

servidores se mostraban reacios a colaborar, debido a que se encontraban 

ocupados con sus labores diarias, además, hubo 2 casos que ya no 

laboraban en la institución y otros que se encontraban de vacaciones, por 

lo que el tiempo de recolección de datos duró más días de lo planeado. No 

obstante, a pesar de la ausencia de algunos trabajadores y que la 

recolección de datos se extendió más de la cuenta, se logró llegar a la meta 

más cerca que se tenía planeada, con 78 trabajadores encuestados, 

realizando de esta manera la investigación. 

Tercero, una limitación importante se dio el día de la capacitación, debido 

al deficiente servicio de internet que posee la Gerencia Sub Regional Chota, 

razón por la cual, se presentaron desconexiones de algunos servidores en 

medio de la reunión, esto sumado a la utilización de algunas computadoras 

obsoletas presentando fallas como, problemas con el audio, la incapacidad 

de conectarse a internet y congelamientos repentinos de la plataforma 

Zoom. Sin embargo, a pesar de las dificultades presentadas el día de la 

capacitación, mediante el uso de celulares y datos móviles, se pudo lograr 

que al menos la gran mayoría de servidores este presente en la reunión. 

Asimismo, es importante destacar los aspectos que no se han abordados 

en la investigación y que, de alguna manera, podrían ampliar el alcance o 

lograr un resultado más preciso y exhaustivo. Un ejemplo de esto sería, 

convocar a elecciones dentro de la entidad, con el propósito de permitir que 

los servidores elijan un representante y de esta manera, quede completado 

el comité de capacitaciones, además, instruir a cada uno de los 

responsables de las distintas unidades de la entidad, para que puedan 

manejar el software SISCA y proponer capacitaciones que vayan acorde 

con las necesidades del personal a su cargo. 
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En conclusión, se puede identificar que la variable gestión de capacitación 

mejoró significativamente después de implantar el software SISCA, 

obteniendo un crecimiento del 67.86%, así como en cada una de sus 

dimensiones, planificación, ejecución y evaluación con un crecimiento del 

66.67%, 66.67% y 77.78% respectivamente, demostrando de esta manera 

que existe una influencia positiva entre las variables, asimismo, se destaca 

que, a pesar de todas las limitaciones encontradas y de los aspectos no 

abordados, la investigación pudo ser finalizada, confirmando la hipótesis 

propuesta acerca de la influencia significativa entre variables, además, se 

logró generar una análisis en relación al crecimiento de la variable gestión 

de capacitación y la percepción que tienen los servidores de la Gerencia 

Sub Regional Chota de esta. 
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CONCLUSIONES 

 

1.  Se determinó que la influencia de la implantación del software SISCA en la 

gestión de capacitación de la Gerencia Sub Regional Chota en el año 2023 

es significativamente positiva, debido a que la prueba estadística T-Student 

arroja un nivel de significación de 0.000, gracias a la utilización del software, 

el cual, permite agilizar las etapas necesarias para llevar a cabo de forma 

correcta esta gestión. 

2.  Se determinó que el nivel de la gestión de la capacitación de la Gerencia 

Sub Regional Chota antes de implantar el software SISCA en el año 2023 

es mala, con un porcentaje de 30.8%, esto debido a que el servidor percibe 

que existe una total falta de organización en la entidad con respecto a las 

capacitaciones. 

3.  Se implantó el software SISCA en la Gerencia Sub Regional Chota en el 

año 2023, en un tiempo de 5 meses (desde diciembre del 2022 hasta abril 

del 2023) donde se aplicaron las 4 fases principales para implementar 

software, las cuales son: análisis del sistema actual, diseño del nuevo 

sistema, desarrollo del sistema e implantación del sistema. 

4.  Se determinó que el nivel de la gestión de la capacitación de la Gerencia 

Sub Regional Chota después de implantar el software SISCA en el año 

2023 es buena, obteniendo un porcentaje de 48.7%, esto debido a que el 

servidor percibe que hubo una mejor organización y coordinación por parte 

de la Unidad de Recursos Humanos referente a la gestión de capacitación. 

5.  Se comparó el nivel de la gestión de la capacitación de la Gerencia Sub 

Regional Chota antes y después de implantar el software SISCA en el año 

2023, donde se obtuvo un crecimiento significativo del 67.86%, indicando 

una mejora positiva en las capacitaciones, debido a un aumento en la 

percepción de cómo se desarrolla dicha gestión en la entidad. 
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RECOMENDACIONES 

 

1.  Se recomienda a la Gerencia Sub Regional Chota continuar con la 

implantación de los módulos que no pudieron ser desarrollados en esta 

investigación, debido a que se evidencia que puede tener un efecto positivo 

para la entidad. 

2.  Se recomienda a la Gerencia Sub Regional Chota tener en cuenta las 

carencias identificadas antes de la implantación de software SISCA, para 

que los servidores puedan acceder de forma más organizada las 

capacitaciones y pueda mejorar la gestión de la entidad. 

3.  Se recomienda a la Gerencia Sub Regional Chota contratar especialistas 

en los procesos de implantación de los módulos y opciones del software 

SISCA que no alcanzaron a implementarse, debido a que de esta manera 

complementará y mejorará aún más la gestión de capacitación de la 

entidad. 

4.  Se recomienda a la Gerencia Sub Regional Chota que siga utilizando el 

software SISCA en la gestión de capacitación, además, que siempre se 

realicen capacitaciones a los servidores, para que de esta manera de 

identifiquen errores de la post implantación, a fin de que se puedan mejorar 

con los especialistas correspondientes. 

5.  Se recomienda a la Gerencia Sub Regional Chota brindar todas las 

facilidades necesarias a sus servidores, para llevar a cabo las 

capacitaciones de manera efectiva, con el objetivo de continuar logrando 

un crecimiento positivo en dicha gestión.  
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ANEXOS 

Anexo 1. Instrumentos de recolección de datos. 

CUESTIONARIO SOBRE LA GESTIÓN DE CAPACITACIÓN 

Instrucciones: 

El propósito del presente cuestionario es identificar el nivel en el que se encuentra la gestión de 

capacitación de la Gerencia Sub Regional Chota, La información brindada es confidencial y será 

utilizada para obtener el título de Licenciado en Administración de la Universidad Privada Antenor 

Orrego. A continuación, se presentan 10 afirmaciones en una escala de 5 puntos que expresan la 

intensidad de acuerdo o desacuerdo. Para cada una de estas afirmaciones, indique el grado en el 

que usted piensa que es cierto, en su caso, marque con un aspa (“X”) solo una de las respuestas. 

1 2 3 4 5 

Totalmente en 
desacuerdo 

En desacuerdo Neutral De acuerdo Totalmente de acuerdo 

 

Dimensión N° Ítem 
Valoración 

1 2 3 4 5 

P
la

n
if

ic
a
c
ió

n
 

1 
¿Considera que la planificación de la gestión de 
capacitación dentro de la entidad es buena? 

     

2 
¿Considera que el tiempo de planificación de las 
capacitaciones es el adecuado? 

     

3 
¿Cree usted que se realizan las capacitaciones en 
relación con las necesidades de cada unidad dentro de 
la entidad? 

     

4 
¿Considera que la entidad realiza una sensibilización 
adecuada acerca de la importancia de la gestión de 
capacitación? 

     

E
je

c
u

c
ió

n
 

5 
¿Cree usted que la ejecución de la gestión de 
capacitación dentro de la entidad es buena? 

     

6 
¿Considera que el tiempo de espera de ejecución de las 
capacitaciones es el adecuado? 

     

7 
¿Cree usted que las capacitaciones favorecen al cierre 
de brechas con respecto a competencias y 
conocimientos de los servidores? 

     

8 
¿Considera que la unidad de recursos humanos realiza 
un seguimiento y monitoreo adecuado con respecto a 
las actividades realizadas en la capacitación? 

     

E
v
a
lu

a
c
ió

n
 

9 
¿Considera que la entidad evalúa de manera correcta 
las capacitaciones? 

     

10 
¿Cree que existe un buen nivel de aprendizaje de las 
capacitaciones que ha realizado la entidad? 
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11 
¿Considera que los conocimientos aprendidos en las 
capacitaciones contribuyen a un mejor desenvolvimiento 
en su unidad de trabajo? 

     

12 
¿Cree que la entidad logra dar alcance a todos los 
servidores en materia de capacitación? 

     

Fuente: Adaptado del Isuiza (2021) 
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Anexo 2. Validez de contenido del instrumento de recolección de datos. 
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Anexo 3. Cálculo de la V de Aiken. 

 

ITEM 

CALIFICACIONES DE LOS JUECES  

promedio V 

I.C. AL 95% , Z:  1,96  
 

JUEZ 1  JUEZ 2  JUEZ 3  JUEZ 4 JUEZ 5 LIMITE INFERIOR  
LIMITE 

SUPERIOR  
 

1 4 4 4 4 4 4 0.75 0.53 0.89  
 

2 5 4 3 4 4 4 0.75 0.53 0.89  
 

3 5 4 5 4 4 4.4 0.85 0.64 0.95  
 

4 5 4 4 4 4 4.2 0.80 0.58 0.92  
 

5 5 4 5 4 4 4.4 0.85 0.64 0.95  
 

6 5 4 4 4 4 4.2 0.80 0.58 0.92  
 

7 5 4 5 5 4 4.6 0.90 0.70 0.97  
 

8 5 4 4 5 4 4.4 0.85 0.64 0.95  
 

9 5 4 4 5 4 4.4 0.85 0.64 0.95 Nro de jueces 5 

10 5 4 4 5 4 4.4 0.85 0.64 0.95 rango (k = max - min) 4 

11 5 4 5 5 4 4.6 0.90 0.70 0.97 max 5 

12 4 4 4 5 4 4.2 0.80 0.58 0.92 min 1 

V DE AIKEN GENERAL DEL CUESTIONARIO  0.83    
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Fuente: Elaborado por el autor. 

 

Anexo 4. Matriz de consistencia. 

Implantación del software SISCA en la gestión de capacitación de la Gerencia Sub Regional Chota, 2023 

Problema Objetivo Hipótesis Variable Dimensiones 
Diseño 

metodológico 

¿De qué manera la 

implementación del 

software SISCA 

influye en la gestión de 

capacitación de la 

Gerencia Sub 

Regional Chota en el 

año 2023? 

Objetivo general: 

- Determinar la influencia de la implantación del 

software SISCA en la gestión de capacitación de 

la Gerencia Sub Regional Chota en el año 2023. 

Objetivos específicos: 

- Determinar el nivel de la gestión de la 

capacitación de la Gerencia Sub Regional Chota 

antes de implantar el software SISCA en el año 

2023. 

- Implantar el software SISCA en la Gerencia Sub 

Regional Chota en el año 2023. 

- Determinar el nivel de la gestión de la 

capacitación de la Gerencia Sub Regional Chota 

después de implantar el software SISCA en el 

año 2023. 

- Comparar el nivel de la gestión de la 

capacitación de la Gerencia Sub Regional Chota 

antes y después de implantar el software SISCA 

en el año 2023. 

La implantación del 

software SISCA 

influye de manera 

significativamente en 

la gestión de 

capacitación de la 

Gerencia Sub 

Regional Chota en el 

año 2023. 

Implantación 

del software 

SISCA 

Cumplimiento 

Tipo: 

Aplicada 

Diseño: 

Experimental 

Grado: 

Preexperimental 

 
 

Gestión de 

capacitación 

Planificación 

Ejecución 

Evaluación 
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Anexo 5. Constancia del desarrollo de la investigación. 
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Anexo 6. Consulta del Registro Único del Contribuyente (RUC) de la empresa. 

 



 

126 

 



 

127 

 

Anexo 7. Base de datos de la investigación. 

Encuesta antes de la implantación del software SISCA 

 Planificación Ejecución Evaluación 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 

 

¿Considera que 
la planificación 
de la gestión de 
capacitación 
dentro de la 
entidad es 
buena? 

¿Considera que 
el tiempo de 
planificación de 
las 
capacitaciones 
es el adecuado? 

¿Cree usted que 
se realizan las 
capacitaciones 
en relación a las 
necesidades de 
cada unidad 
dentro de la 
entidad? 

¿Considera que 
la entidad realiza 
una 
sensibilización 
adecuada 
acerca de la 
importancia de 
la gestión de 
capacitación? 

¿Cree usted que 
la ejecución de 
la gestión de 
capacitación 
dentro de la 
entidad es 
buena? 

¿Considera que 
el tiempo de 
espera de la 
ejecución de las 
capacitaciones 
es el adecuado? 

¿Cree usted que 
las 
capacitaciones 
favorecen al 
cierre de 
brechas con 
respecto a 
competencias y 
conocimientos 
de los 
servidores? 

¿Considera que 
la unidad de 
recursos 
humanos realiza 
un seguimiento y 
monitoreo 
adecuado con 
respecto a las 
actividades 
realizadas en la 
capacitación? 

¿Considera que 
la entidad evalúa 
de manera 
correcta las 
capacitaciones? 

¿Cree que 
existe un buen 
nivel de 
aprendizaje de 
las 
capacitaciones 
que ha 
realizado la 
entidad? 

¿Considera que los 
conocimientos 
aprendidos en las 
capacitaciones 
contribuyen a un 
mejor 
desenvolvimiento 
en su unidad de 
trabajo? 

¿Cree que la 
entidad logra 
dar alcance a 
todos los 
servidores en 
materia de 
capacitación? 

Servidor 1 2 2 1 2 2 1 2 1 1 1 5 2 

Servidor 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

Servidor 3 4 4 3 3 4 3 4 2 3 4 4 4 

Servidor 4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

Servidor 5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

Servidor 6 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 5 1 

Servidor 7 3 3 3 2 2 2 4 3 2 2 4 2 

Servidor 8 2 2 2 3 3 3 3 3 2 2 4 3 

Servidor 9 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 

Servidor 10 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

Servidor 11 2 1 2 1 2 1 2 1 1 2 2 1 

Servidor 12 2 2 1 1 2 2 4 1 2 2 4 2 

Servidor 13 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 4 1 

Servidor 14 3 3 3 3 3 2 4 3 3 3 5 2 

Servidor 15 5 4 4 2 2 2 5 2 2 3 5 2 

Servidor 16 1 1 1 1 1 1 4 1 1 1 4 1 

Servidor 17 1 2 4 3 5 2 4 3 2 4 5 3 

Servidor 18 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 5 3 

Servidor 19 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 2 

Servidor 20 2 5 1 3 2 5 5 5 2 3 5 1 

Servidor 21 3 4 4 2 3 3 4 2 2 2 4 2 

Servidor 22 3 2 2 3 3 2 5 2 2 2 5 2 

Servidor 23 3 4 2 3 1 2 4 1 2 1 4 2 

Servidor 24 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 5 1 

Servidor 25 3 2 2 3 2 2 5 2 2 3 5 3 

Servidor 26 2 2 1 1 2 2 1 2 1 2 2 2 

Servidor 27 3 2 4 2 2 4 5 2 2 4 5 2 
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Servidor 28 4 4 4 3 4 3 4 4 3 3 3 3 

Servidor 29 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 4 1 

Servidor 30 2 2 2 2 2 2 5 2 2 2 2 2 

Servidor 31 4 5 4 2 4 3 4 4 2 2 4 2 

Servidor 32 3 3 2 2 3 2 2 2 2 1 4 2 

Servidor 33 1 1 2 2 3 1 4 1 2 3 2 2 

Servidor 34 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

Servidor 35 4 3 4 2 4 3 4 2 3 3 4 3 

Servidor 36 5 2 2 3 2 2 4 2 2 2 4 3 

Servidor 37 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 

Servidor 38 2 2 2 2 1 2 4 2 2 2 4 2 

Servidor 39 2 2 2 2 2 2 5 3 2 3 5 2 

Servidor 40 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 

Servidor 41 1 1 2 2 1 1 5 2 2 2 5 2 

Servidor 42 3 2 2 2 2 2 5 3 3 3 4 2 

Servidor 43 4 4 4 4 3 3 4 4 3 3 4 3 

Servidor 44 3 3 2 3 2 2 5 3 3 3 4 2 

Servidor 45 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 3 2 

Servidor 46 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

Servidor 47 3 2 3 1 2 2 2 1 1 3 3 1 

Servidor 48 4 4 3 4 4 3 3 3 3 3 4 3 

Servidor 49 1 3 2 2 2 2 3 2 2 2 4 1 

Servidor 50 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 

Servidor 51 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

Servidor 52 1 2 2 3 4 2 1 3 1 3 3 1 

Servidor 53 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

Servidor 54 1 1 2 1 1 3 1 1 1 3 5 1 

Servidor 55 5 4 4 4 4 3 4 1 1 3 4 1 

Servidor 56 5 5 4 4 5 4 5 4 3 2 3 1 

Servidor 57 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 2 

Servidor 58 3 3 2 2 3 2 4 2 2 3 4 2 

Servidor 59 2 2 3 3 3 3 2 3 1 2 3 2 

Servidor 60 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

Servidor 61 2 2 1 2 2 1 4 1 1 1 2 1 

Servidor 62 1 1 1 1 1 1 4 1 1 1 4 1 

Servidor 63 4 4 4 4 5 3 5 4 3 4 5 4 

Servidor 64 2 1 1 1 1 1 5 1 1 1 5 1 

Servidor 65 4 2 2 1 1 1 2 1 1 1 1 1 

Servidor 66 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

Servidor 67 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 2 

Servidor 68 4 4 4 3 5 3 2 4 3 4 4 4 
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Servidor 69 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 2 

Servidor 70 2 4 1 2 2 1 3 1 1 4 4 1 

Servidor 71 2 2 3 2 3 3 3 4 3 4 5 4 

Servidor 72 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

Servidor 73 4 3 4 4 5 4 4 4 3 3 5 3 

Servidor 74 1 2 2 2 2 1 4 2 1 2 4 1 

Servidor 75 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 

Servidor 76 5 2 1 1 4 2 5 2 2 3 5 1 

Servidor 77 3 2 4 3 3 2 3 2 2 2 4 2 

Servidor 78 2 3 1 2 3 4 3 3 2 1 2 3 
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Encuesta después de la implantación del software SISCA 

 

¿Considera que 
la planificación 
de la gestión de 
capacitación 
dentro de la 
entidad es 
buena? 

¿Considera que 
el tiempo de 
planificación de 
las 
capacitaciones 
es el adecuado? 

¿Cree usted que 
se realizan las 
capacitaciones 
en relación a las 
necesidades de 
cada unidad 
dentro de la 
entidad? 

¿Considera que 
la entidad realiza 
una 
sensibilización 
adecuada 
acerca de la 
importancia de 
la gestión de 
capacitación? 

¿Cree usted 
que la ejecución 
de la gestión de 
capacitación 
dentro de la 
entidad es 
buena? 

¿Considera que 
el tiempo de 
espera de la 
ejecución de las 
capacitaciones 
es el adecuado? 

¿Cree usted que 
las 
capacitaciones 
favorecen al 
cierre de 
brechas con 
respecto a 
competencias y 
conocimientos 
de los 
servidores? 

¿Considera que 
la unidad de 
recursos 
humanos realiza 
un seguimiento 
y monitoreo 
adecuado con 
respecto a las 
actividades 
realizadas en la 
capacitación? 

¿Considera que 
la entidad evalúa 
de manera 
correcta las 
capacitaciones? 

¿Cree que 
existe un buen 
nivel de 
aprendizaje de 
las 
capacitaciones 
que ha realizado 
la entidad? 

¿Considera que 
los conocimientos 
aprendidos en las 
capacitaciones 
contribuyen a un 
mejor 
desenvolvimiento 
en su unidad de 
trabajo? 

¿Cree que la 
entidad logra 
dar alcance a 
todos los 
servidores en 
materia de 
capacitación? 

Servidor 1 4 4 4 5 4 4 5 5 2 3 3 2 

Servidor 2 4 3 5 2 5 4 4 3 3 4 5 4 

Servidor 3 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 

Servidor 4 3 3 4 4 4 3 5 4 4 4 5 4 

Servidor 5 5 5 4 5 5 5 4 4 3 4 5 3 
Servidor 6 3 3 3 2 3 2 5 2 2 3 5 3 

Servidor 7 4 4 3 4 4 4 4 3 4 3 5 4 

Servidor 8 4 5 5 4 4 4 5 4 3 3 5 3 

Servidor 9 3 4 3 2 3 3 5 3 4 4 5 3 

Servidor 10 4 5 4 4 5 5 5 5 3 3 3 2 

Servidor 11 4 4 4 3 5 3 4 4 3 4 4 4 

Servidor 12 3 4 3 4 3 3 4 4 3 3 4 4 

Servidor 13 4 3 4 4 4 3 5 3 4 4 3 4 

Servidor 14 5 4 3 4 3 4 3 3 3 4 5 4 

Servidor 15 4 4 4 4 3 4 3 3 3 4 4 4 

Servidor 16 4 5 5 4 5 4 5 4 4 4 5 5 

Servidor 17 3 3 4 4 3 3 3 4 3 3 4 3 

Servidor 18 4 5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 

Servidor 19 5 5 3 5 4 5 3 3 5 4 4 4 

Servidor 20 5 5 5 5 5 4 5 5 3 4 5 5 

Servidor 21 4 4 4 5 4 4 5 4 5 5 5 5 
Servidor 22 4 4 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 

Servidor 23 4 4 4 5 4 5 4 4 5 5 5 5 

Servidor 24 4 4 5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 

Servidor 25 4 4 4 4 4 5 4 5 4 5 5 5 

Servidor 26 4 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 

Servidor 27 4 4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 

Servidor 28 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 
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Servidor 29 3 3 4 3 3 4 3 4 4 3 5 4 

Servidor 30 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 

Servidor 31 2 2 2 1 2 1 4 1 1 2 4 3 
Servidor 32 3 3 2 2 3 3 5 2 3 3 5 3 

Servidor 33 3 3 3 4 3 3 4 2 2 3 4 3 

Servidor 34 4 3 3 4 4 2 5 3 3 3 4 3 

Servidor 35 3 4 4 4 3 3 5 3 4 4 5 3 

Servidor 36 5 4 5 5 5 4 5 4 4 4 5 5 

Servidor 37 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

Servidor 38 4 3 3 3 3 3 5 3 4 4 5 3 

Servidor 39 3 4 4 4 4 3 5 3 4 4 5 4 

Servidor 40 5 5 5 5 5 5 4 5 4 3 4 2 

Servidor 41 3 5 4 5 4 4 5 5 5 4 4 4 

Servidor 42 4 4 5 4 5 4 4 5 5 4 4 4 

Servidor 43 4 4 4 3 3 4 4 4 3 3 4 4 

Servidor 44 3 3 2 3 4 2 3 4 3 4 2 3 

Servidor 45 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 

Servidor 46 4 3 4 4 4 3 3 4 4 3 4 5 

Servidor 47 4 4 5 4 5 4 4 5 4 5 5 4 
Servidor 48 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 5 5 

Servidor 49 5 3 3 4 4 4 3 4 5 3 4 3 

Servidor 50 5 5 4 4 4 4 5 5 4 5 5 5 

Servidor 51 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 

Servidor 52 4 5 4 5 4 4 4 4 5 5 5 5 

Servidor 53 3 3 3 3 3 4 5 3 3 3 4 4 

Servidor 54 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 

Servidor 55 4 4 4 4 5 4 5 4 5 5 5 5 

Servidor 56 4 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 

Servidor 57 4 4 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 

Servidor 58 4 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 

Servidor 59 4 4 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 

Servidor 60 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 

Servidor 61 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

Servidor 62 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 

Servidor 63 4 4 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 
Servidor 64 5 5 5 4 4 4 5 4 5 5 4 4 

Servidor 65 3 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 3 

Servidor 66 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

Servidor 67 4 4 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 

Servidor 68 4 4 5 3 4 3 5 3 3 4 5 3 

Servidor 69 4 4 3 3 4 3 4 4 3 3 4 4 

Servidor 70 3 4 4 4 3 3 5 3 3 4 5 4 
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Servidor 71 1 1 1 1 1 1 5 1 1 1 5 1 

Servidor 72 3 3 3 3 3 4 5 4 4 4 5 3 

Servidor 73 4 4 4 4 4 3 3 3 4 3 3 4 
Servidor 74 3 3 3 3 2 3 3 2 2 2 3 3 

Servidor 75 5 4 5 5 5 4 5 4 4 4 5 4 

Servidor 76 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 

Servidor 77 3 2 3 2 4 4 5 3 3 5 5 3 

Servidor 78 4 4 3 3 4 4 5 3 3 3 4 3 
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Anexo 8. Evidencia del desarrollo de la investigación. 
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