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Resumen 

La presente tesis se enmarcó en la línea de investigación Dirección de los 

servicios de salud. El objetivo de la investigación fue determinar la relación entre 

la gestión de la capacitación y desarrollo de competencias laborales en un 

hospital militar de Lima. La investigación fue de tipo básico, con diseño no 

experimental, de corte transversal, correlacional. La población estuvo 

conformada por los trabajadores de la entidad. La muestra estuvo conformada 

por los 80 trabajadores. La técnica utilizada para la recolección de información 

fue la encuesta y el instrumento fue el cuestionario. El cuestionario para medir la 

variable de la capacitación estuvo compuesto por 20 ítems y el cuestionario para 

medir la variable desarrollo de competencias laborales se utilizó un cuestionario 

con 22 ítems. Se utilizó el software estadístico SPSS versión 25 para procesar 

los datos. Los resultados de la investigación determinaron que la relación 

existente entre las variables estudiadas es bajo determinada por rho de 

Spearman = 0.621 y es significativa dado que el valor p calculado es 0.000. 

 

 

Palabras clave: Gestión de la capacitación, desarrollo de competencias 

laborales, modernización del Estado. 
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Abstract 

This thesis is part of the research line Health services management. The 

objective of the research was to determine the relationship between the 

management of training and the development of labor competencies in a military 

hospital in Lima. The research was of a basic type, with a non-experimental, 

cross-sectional, correlational design. The population was made up of the workers 

of the entity. The sample consisted of 80 workers. The technique used for data 

collection was the survey and the instrument was the questionnaire. The 

questionnaire to measure the training variable consisted of 20 items and the 

questionnaire to measure the variable development of labor competencies, a 

questionnaire with 22 items was used. The statistical software SPSS version 25 

was used to process the data. The results of the research determined that the 

relationship between the studied variables is low determined by Spearman's rho 

= 0.621 and is significant since the calculated p value is 0.000. 

 

 

Keywords: training management, development of labor competencies, 

modernization of the State. 

 

 



1 

I. INTRODUCCIÓN 

Los avances tecnológicos y los cambios que la humanidad vienen experimentando 

han generado cambios en el funcionamiento de las organizaciones evidenciando la 

necesidad de colaboradores más capaces en las labores que realizan. En algunos 

casos se han observado transformaciones significativas donde el factor humano es 

determinante en el éxito de la organización (Odilovich et al., 2021). De modo que la 

gestión de la capacitación es necesaria, en ese sentido, las instituciones vienen 

promoviendo actividades para mejorar el desempeño de sus colaboradores que 

conducirán al logro de los objetivos de la entidad (Chiavenato, 2019a).  

En el contexto internacional, una iniciativa en el sector salud, es el 

Programa de Desarrollo de Recursos Humanos de la Organización Panamericana 

de la Salud (OPS, 2022) que es parte de la Organización Mundial de la Salud (OMS) 

cuyo propósito fue impulsar las iniciativas para la capacitación del recurso humano 

sanitario. La OMS (2022a) reúne a 194 países que tienen como propósito mejorar 

el sector salud, por ende, toman acción en la lucha contra diversas enfermedades 

y dada la preocupación de que el personal se encuentra capacitado, se ha logrado 

el acuerdo sobre prevención, preparación y respuesta frente a pandemias como la 

del Covid-19. Dentro de su visión, la OMS contempla la capacitación para fortalecer 

la información, en especial la que se difunde por medios digitales. Esto requiere 

personal con competencias digitales (OMS, 2022b). Por ello se ha creado la 

plataforma interactiva OpenWHO donde encontraran cursos en línea para la 

capacitación, mediante el uso de dispositivos móviles y computadoras, en cualquier 

horario y desde cualquier ubicación (OMS, 2022c). 

Un aspecto que debe mencionarse son las nuevas tecnologías, para que, el 

personal pueda capacitarse con miras a mejorar las competencias laborales del 

personal incluyendo el desarrollo de competencias tecnológicas, conocimientos y 

habilidades que les permitan alcanzar mayores niveles de desempeño e 

incrementar la fuerza laboral de tecnología de apoyo (Kumar et al., 2018; Niebles 

et al., 2019; Djordjevic et al., 2018, OMS, 2022d). Los adelantos tecnológicos tienen 

un impacto en el logro de competencias profesionales y representa un reto 

adaptarse, en otras palabras, el aprendizaje debe ser permanente (Sungsup et al., 

2019). 
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En países de Europa y América del Norte se demostró que directivos en 

áreas de recursos humanos comparten la idea que la capacitación es importante 

en la solución a los problemas que enfrenta la gestión del talento humano 

(Tikhonov, 2020). Diversos países europeos presentan realidades similares como 

recortes en sus presupuestos que limitan la oferta de programas de capacitación, y 

en consecuencia limitan las acciones para transformación del servicio que brinda el 

sector salud (Elliott, 2020).  

Es importante considerar la inversión en capacitación que destinan los 

gobiernos. Según Méndez-Santos et al. (2018) la inversión en capacitación a nivel 

internacional representa una ratio de costos laborales que va de 0.04 a 0.05 

orientados al mejoramiento del desempeño laboral. En tanto que en Perú la 

inversión en este rubro solo alcanza el 0.01 lo que trae como consecuencia costos 

adicionales como la contratación de profesionales externos. 

En el contexto nacional, la Gestión de la capacitación es regulada por la 

Resolución N° 141-2016-SERVIR-PE (Servir, 2016a) comprende el marco 

normativo, enmarcando la capacitación profesional en los organismos del Estado, 

que corresponde a la estructura de Sistema administrativo de gestión de recursos 

humanos. De igual modo, el Estado mediante la Resolución N° 186-2016-SERVIR-

PE (Servir, 2016b) regula la gestión de la capacitación para optimizar el desempeño 

profesional mediante programas de capacitación. Por otra parte, la regulación del 

talento humano es una prioridad para el Ministerio de Salud, esto se evidencia en 

las diversas iniciativas, lineamientos y normativas, dentro de estas se encuentra la 

capacitación del personal y el desarrollo profesional de los trabajadores, factores 

esenciales para el éxito de las políticas (Minsa, 2021; Minsa, 2022).  

En el contexto local, en la entidad motivo de estudio se observa el hecho 

que la planificación de programas educativos no se basa en la identificación de 

necesidades de formación ni involucra a todos los actores sociales relevantes. 

Asimismo, no hay instituciones ni tutores debidamente capacitados y certificados a 

nivel nacional, regional o local. Existen limitaciones logísticas, financieras y un 

marco legislativo insuficiente para impulsar dichas iniciativas, las acciones de 

desarrollo de capacidades se realizan de manera fragmentada, lo que resulta en un 

uso ineficiente de los recursos y una carencia en los procesos de seguimiento. 
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Por las razones expuestas, se enunció el problema de investigación ¿Qué 

relación existe entre la gestión de capacitación y el desarrollo de competencias 

laborales del personal del área de farmacia de un hospital militar, Lima, 2022? 

Asimismo, se formularon los problemas secundarios: ¿Qué relación existe entre la 

gestión de capacitación y las dimensiones competencias cardinales y competencias 

específicas del personal del área de farmacia de un hospital militar, Lima, 2022? 

La investigación desarrollada se justifica porque responde a la necesidad 

de conocer el grado en que se asocian la gestión de la capacitación y las 

competencias laborales, en ese sentido destaca su relevancia social, puesto que 

los acontecimientos demostraron la necesidad de mantenerse capacitados para 

hacer frente a enfermedades pandémicas. En cuanto a su justificación práctica, el 

aporte de la investigación consiste en proveer de información, la cual se obtuvo 

mediante los cuestionarios y que constituye fuente de información actual para las 

autoridades vinculadas al proceso de la gestión de la capacitación y desarrollo de 

competencias de los trabajadores. Asimismo, posee relevancia social porque 

aborda una problemática actual cuyos resultados muestran que en tanto mejor 

capacitados estén los trabajadores, mayores serán sus competencias laborales. En 

el aspecto metodológico, este estudio se justifica porque se han diseñado 

cuestionarios que fueron validados y cuya confiabilidad aseguran su aplicabilidad 

en poblaciones similares, lo cual representa un aporte para futuras investigaciones. 

Como objetivo general, la investigación propuso determinar la relación entre 

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

del área de farmacia de un hospital militar, Lima, 2022. También se propusieron los 

objetivos específicos en función de los componentes de la variable competencias 

laborales: Determinar la relación entre la dimensión competencias cardinales y la 

dimensión competencias específicas del personal del área de farmacia de un 

hospital militar, Lima, 2022. 

Asimismo, se ha enunciado la hipótesis general: Existe relación entre la 

gestión de capacitación y el desarrollo de competencias laborales del personal del 

área de farmacia de un hospital militar, Lima, 2022. De forma específica: Existe 

relación entre las dimensiones competencias cardinales y las competencias 

específicas del personal del área de farmacia de un hospital militar, Lima, 2022.  
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II. MARCO TEÓRICO 

Con respecto a los precedentes de investigación internacionales, se encontró a 

Bhatti et al. (2021) determinaron la influencia del diseño del adiestramiento en el 

desenvolvimiento subjetivo del sector de salud en Pakistán. El estudio transversal 

aplica un muestreo aleatorio para seleccionar a los encuestados entre las 

enfermeras de salud capacitadas. Mediante un cuestionario se recopilaron los datos 

de 306 enfermeras. Llegaron a obtener frutos que evidencian que el diseño de 

ecuaciones estructurales permite concluir que existe impacto benéfico y significante 

del contenido del adiestramiento en el desenvolvimiento subjetivo de los evaluados 

Pitre et al. (2020) sostienen que la capacitación del recurso humano es 

fundamental para un desempeño más efectivo y para mantenerse actualizados en 

especial área de sanidad, en donde el material de trabajo son las vidas humanas, 

por ende, los estándares de calidad son elevados. Los autores realizaron un estudio 

explicativo de diseño no experimental, analizando los procesos de adiestramiento 

y examinación subjetiva de los que laboran en el área de sanidad en Colombia. 

Concluyendo que los adiestramientos de los trabajadores ahora están orientados a 

la mejora de los procesos de la compañía, donde se pretende resguardar la calidad. 

Se tuvo como frutos el comprender que no cualquier proceso es cuantificable en 

referencia a las etapas de examinación de compañías de sanidad. Asimismo, se 

les otorga importancia a las ciencias aplicadas novedosas y las tácticas en aras al 

adiestramiento del personal. 

Sokolov-Milovančević et al. (2019) investigaron las habilidades de los 

recursos humanos centradas en las habilidades de los gerentes, al interior del área 

de sanidad en una entidad de salud. Tuvieron como meta determinar las 

capacidades gerenciales clave percibidas por el personal médico siguiendo el 

marco gerencial de Mjr. Se empleó un cuestionario para recoger data. El tamaño 

de la muestra es del 25% del personal médico empleado en 11 consultorios 

quirúrgicos en el centro clínico de Niš. El análisis de frecuencia y la prueba de chi-

cuadrado se utilizaron como análisis estadístico. Así, se tuvo como hallazgos que 

el personal médico de las clínicas quirúrgicas KC Niš no está lo suficientemente 

familiarizado con la definición y relevancia acerca de la administración en la 

atención de la salud, pero existe una visión clara de su necesidad y de la necesidad 
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de adquirir habilidades de gestión como se evidencia en los currículos de 

capacitación de los médicos a futuro y gestores sanitarios, que no se contempla la 

adquisición de habilidades, conocimientos y competencias directivas, necesarios 

para todo gestor. 

Porta y Tarrió (2019) investigaron acerca de las dimensiones del proceso de 

aprendizaje y enseñanza en aras al adiestramiento de los trabajadores en ejercicio 

de sus labores, resaltando el vínculo de productividad y la elección de alternativas 

por parte de las compañías. Se siguió un enfoque formativo y de sistema, se 

emplearon métodos analíticos, sintéticos y revisores de documentos. Luego, se 

tuvo que existe un entrelazamiento entre las variables. Llegando a concluir que la 

planificación, ejecución y evaluación de los quehaceres de adiestramiento de los 

trabajadores en el sector producción gozan de relevancia cuando desenvuelven sus 

aptitudes en el trabajo. 

Covert et al. (2019) establecieron el marco de la fuerza laboral de salud 

comunitaria como un continuo, en lugar de una jerarquía. No tiene la intención de 

crear divisiones inmutables entre los trabajadores de salud, ilustra cómo las 

competencias básicas se traducen en diferentes entornos de trabajo y ámbitos de 

práctica. Proponen un modelo sobre la base de un marco de trabajo para 

estandarizar las competencias básicas y específicas de los profesionales de salud. 

Una mayoría simple de trabajadores participantes calificó todas las competencias 

como “extremadamente importantes” o “muy importantes”. Las competencias 

básicas estandarizadas y el marco de la fuerza laboral son importantes para 

abordar las disparidades de salud y maximizar la eficacia de los trabajadores, de 

modo que disponer de competencias medibles y vincular las competencias a un 

marco de fuerza laboral son avances significativos para el desarrollo del personal 

de salud, donde el éxito del modelo depende en gran manera del desarrollo de las 

competencias profesionales de los trabajadores.  

Sendawula et al. (2018) investigaron la influencia del adiestramiento y la 

responsabilidad laboral de los trabajadores cuando concretan alguna tarea propia 

de su labor, del área sanitaria en Uganda. Fue un trabajo correlacional y 

transversal. Se tuvo a ciento cincuenta trabajadores de cuatro establecimientos de 

salud. El análisis de los datos mediante pruebas de regresión obtuvo como 
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resultados un coeficiente de Nagelkerke de 0.447, y un valor de significancia menor 

que 0.05; concluyendo que el adiestramiento y responsabilidad laboral de los 

trabajadores tienen la capacidad de prever el desenvolvimiento de los mismos (44.7 

%), por lo que el sentido de responsabilidad de los trabajadores es un factor 

importante si se contrasta con el adiestramiento. Asimismo, se encontró una 

correlación benéfica y significativa entre el adiestramiento y quehaceres de los 

trabajadores. 

Sobre antecedentes nacionales se encontró la investigación de Lorenzo 

(2022) quien investigó la asociación entre capacitación y desempeño laboral. Fue 

un trabajo cuantitativo, no experimental, correlacional en aras de fijar el vínculo 

entre el adiestramiento y desenvolvimiento de los trabajadores en el personal de 

asistencia de un centro sanitario. Se realizó el estudio sobre setenta y cinco 

miembros del área citada. La información se recogió mediante un cuestionario y los 

resultados calcularon un coeficiente de 0.298 y p= 0,009 lo que señala que las 

variables guardan vinculación directa. Concluyendo que la vinculación encontrada 

es significativa. 

El estudio realizado por Saavedra (2022) para calcular el nivel de asociación 

entre la administración de competencias y desenvolvimiento de los empleados en 

un grupo de 30 trabajadores del establecimiento de salud Juan Guerra mediante un 

estudio cuantitativo, básico, no experimental, correlacional. Los datos se 

recopilaron mediante un cuestionario y fueron procesados estadísticamente usando 

coeficiente de Pearson calculando r=0,555 y p=0.000. Concluyendo que las 

variables se asocian directa y significativamente en un nivel medio. 

Por su parte, Rodriguez (2021) estudió como el nivel de capacitación se 

vincula con el desempeño laboral del profesional siguiendo un enfoque cuantitativo, 

no experimental, correlacional, transversal. Se contó con la participación de 30 

trabajadores administrativos del centro de salud metropolitano de Abancay, a 

quienes se les aplicó un cuestionario. Los datos recopilados se procesaron 

mediante rho de Spearman cuyos resultados fueron r=0.503 y p=0.005 permitieron 

concluir que las variables investigadas se relacionan significativamente en un nivel 

medio. 
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Asimismo, Gomez (2020) determinó que la capacitación se asocia al 

desenvolvimiento de los empleados del personal del servicio de obstetricia 

mediante un estudio cuantitativo, básico, de nivel correlacional, transversal 

realizado en el establecimiento de San Jerónimo en Andahuaylas, con la 

participación de 65 trabajadores quienes respondieron un cuestionario cuyas 

respuestas se analizaron mediante Rho de Spearman, obteniendo un valor p = 

0.028. Concluyeron que la capacitación guarda vinculación significativamente con 

el desenvolvimiento de los empleados. 

De igual manera, Zegarra (2019) determinó que la capacitación profesional 

guarda vinculación con el desenvolvimiento de los empleados en su trabajo. Usó 

enfoque cuantitativo, no experimental, correlacional, realizado en un grupo de cien 

tecnólogos médicos de Radiología de la Clínica Internacional, quienes 

respondieron un cuestionario, los datos recolectados se procesaron con el 

estadístico de Spearman obteniendo un coeficiente Rho = .790 y p = .000. Concluyó 

que la capacitación profesional se vincula directa y significativa con el 

desenvolvimiento de los empleados del personal tecnólogo médico en un nivel 

moderado. 

La capacitación se entiende como las tácticas empleadas con el propósito 

de guiar al personal de una entidad e incrementar sus capacidades en el desarrollo 

de sus labores (Moreno et al., 2016). La capacitación y el desarrollo del personal 

son fundamentales para el crecimiento y desarrollo de la organización. La 

implementación de estrategias innovadoras para la capacitación del personal ayuda 

a aumentar los niveles de rendimiento, lo que da como resultado una alta 

producción y rentabilidad. Los desafíos de la organización incluyen satisfacer las 

necesidades y requerimientos de su personal en términos de satisfacción laboral, 

así como su compromiso con la entidad (Bhakuni, 2023). Ahora bien, los procesos 

de capacitación se entienden como actividades de logro progresivo orientadas a 

mejorar el pensamiento crítico y reflexivo de los trabajadores, que se refleja en un 

mayor impacto de sus labores cotidianas generando valor y mayores aportes (Pérez 

y Miranda, 2016; Ramos et al., 2018). 

Así también se entiende como capacitación al conjunto de actividades que 

conforman las estrategias institucionales para el desenvolvimiento y competitividad 
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de sus trabajadores. Para tales fines se requiere de recursos económicos, 

tecnológicos, metodológicos y académicos para la capacitación del personal, de 

modo que los trabajadores alcancen las competencias necesarias para mediante el 

uso de medios idóneos en su labor, aprendiendo de sus errores y resolviendo 

situaciones pecuniarias adversas (Valdéz, 2021). 

Asimismo, Sabuncua y Karacaya (2016) destacaron que la influencia de la 

praxis en la gestión de los empleados se ocasiona por la idea de que los 

trabajadores deben tener aptitudes tácticas que optimicen de renta, efectividad, etc. 

Consiguientemente, la mejora de personal requiere de la administración eficaz de 

su talento personal. Gestionar personal requiere muchos esfuerzos en atención a 

prevenir excesos y defectos, atendiendo al balance y sostenibilidad organizacional. 

La globalización tiene un impacto relevante en el mundo, debido a esto la 

competitividad ha aumentado y plantear tácticas es una acción que cobra mayor 

relevancia (Malek et al., 2018). Se erige como un elemento relevante donde la 

preparación y capacitación son considerados como una actividad competitiva y/o 

táctica con el fin de brindar ventajas competitivas. 

El capital humano sigue siendo la columna vertebral de cualquier empresa u 

organización. Para mantenerse competitivo, aumentar la productividad y evitar la 

rotación de empleados, debe contar con un conjunto de empleados capacitados. 

Un programa de capacitación es un componente esencial de las estrategias de 

retención de empleados de muchas organizaciones.  

Se consideraron los componentes de la gestión de la capacitación siendo 

la primera dimensión la Planificación, entendida como un conjunto de actividades y 

estrategias diseñadas para cubrir los requerimientos del personal en cuanto a 

capacitación y proponer soluciones frente a las dificultades que se presenten. La 

segunda dimensión es la Ejecución, diseñando estrategias de capacitación 

contando con el personal idóneo que desarrollará los contenidos de capacitación 

para el logro de las competencias esperadas. La tercera dimensión es la Evaluación 

que comprende la aplicación de medios y recursos necesarios para realizar el 

seguimiento necesario de las acciones de capacitación impartida, así como el 

proceso de retroalimentación (Servir, 2016b). 
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Sobre la variable desarrollo de las competencias laborales son definidas 

como elementos subjetivos necesarios que los trabajadores deben concretar en 

actividades demostrando las habilidades necesarias y requeridas en el desarrollo 

de las funciones establecidas (Chiavenato, 2019a). Así, cuando los trabajadores 

dominan las capacidades muestran que tienen la suficiencia para concretar una 

actividad determinada. En palabras de Suárez et al. (2020) esta variable también 

se comprende como la aptitud de desenvolvimiento de tareas con objetivos 

específicos, que involucra un proceso de enseñanza y aprendizaje para alcanzar 

un desempeño eficaz. 

Ahora bien, si el desarrollo de las competencias logra concretar el 

procedimiento de enseñanza que fomenta el autoaprendizaje, será positivo y 

redundará en beneficios (Montes et al., 2016). De este modo el trabajador será 

capaz de gestionar su propio aprendizaje, integrando nuevos conocimientos a 

aquellos que ya poseía, esto implica incorporar nuevas prácticas en equipo y un 

trabajo colaborativo. 

Al respecto, Coste et al. (2019) sostiene que las competencias laborales 

comprenden un conjunto de conocimientos y prácticas en el marco de un conjunto 

de actitudes beneficiando el proceso de aprendizaje y el sentido de responsabilidad 

y trabajo colaborativo. Asimismo, Alles (2020) sostiene que el desarrollo de 

competencias en los trabajadores contribuye en incrementar el sentido del trabajo 

en equipo, donde todos tenga como prioridad alcanzar los objetivos y metas 

estratégicas organizacionales. Desde este enfoque, el trabajo en equipo involucra 

a todos los trabajadores, desde la gerencia, es una labor en conjunto. 

Así también, el desarrollo de habilidades y destrezas como una actividad 

permanente en la institución permite que el personal esté en condiciones propicias 

para hacer frente a los diversos retos que se presentan en un entorno en constante 

cambio (Grosemans y De Cuyper, 2021); en consecuencia el logro de las 

competencias laborares se alcanza cuando el trabajador tiene la posibilidad de 

demostrar su talento en situaciones reales, donde ponga de manifiesto los 

conocimientos y destrezas adquiridas desde la experiencia, y como consecuencia 

mejora de la calidad de vida en las personas, generando modificaciones en el 

entorno pecuniario, social y cultural. 
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Por su parte, MacVarish et al. (2018) señalaron que la capacitación y 

desarrollo profesional permanente cambian las responsabilidades laborales que 

conducen al diseño de diversas estrategias y la oportunidad de ampliar alianzas de 

desarrollo encima de obligaciones cotidianas. 

Respecto a los componentes de la variable desarrollo de competencias 

laborales, Alles (2020) plantea que son dos: las competencias cardinales y las 

específicas. Sobre la dimensión Competencias cardinales son entendidas como las 

habilidades y aptitudes que se esperan en cualquier trabajador acorde con su 

formación profesional y perfil del puesto, que se pueden particularizar en función a 

la jerarquía establecida. La dimensión Competencias específicas se alcanza luego 

de un proceso de especialización, incorporando conocimientos y prácticas 

específicas propias un puesto particular. 

De igual forma, la autora sostiene la importancia de la evaluación como una 

herramienta que contribuye en el desarrollo y mejoramiento de los profesionales, 

potenciando a los individuos que forman parte de una organización. Para lograr 

este objetivo, resulta esencial llevar a cabo una revisión continua y exhaustiva de 

cada una de las competencias que poseen. Este enfoque de evaluación constante 

permitirá identificar las fortalezas y debilidades de los miembros de la organización, 

brindando así la oportunidad de implementar estrategias de desarrollo 

personalizadas y efectivas. Al centrarse en el análisis detallado de las 

competencias individuales, se podrá impulsar un crecimiento integral y progresivo 

en cada integrante, asegurando así un mayor nivel de desempeño y éxito en el 

entorno organizacional (Alles, 2021). 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1 Tipo de investigación 

El tipo de estudio es básico, dado que su propósito es incrementar el 

conocimiento existente y contribuir en su entendimiento, de modo que el 

presente estudio ha conformado un marco teórico que favorece la 

comprensión de la gestión de la capacitación y competencias laborales en 

un contexto determinado, sin realizar una aplicación práctica para modificar 

la realidad. (Hernández-Sampieri y Mendoza, 2018). 

3.1.2 Diseño de investigación 

El presente estudio se desarrolla conforme al diseño de tipo no experimental, 

dado que no se pretende intervenir en la realidad, las variables se someterán 

a observaciones al análisis de sus características y las relaciones entre 

estas. La toma de datos se realizó en una sola aplicación del cuestionario en 

los trabajadores que conforman la muestra de estudio, por ello es transversal 

(Eyisi, 2016).).  

El alcance del estudio es correlacional porque se analizan las 

asociaciones entre la gestión de la capacitación y el desarrollo de las 

competencias laborales del personal encuestado (Sánchez et al., 2018).  

3.2. Variables y operacionalización 

Variable Gestión de la capacitación 

Definición conceptual  

Esta variable se define como aquellas actividades y procesos orientados a 

desarrollar las competencias e incrementar los conocimientos del personal 

químico-farmacéutico con el propósito de mejorar su desempeño. Estos 

procesos están en concordancia con los objetivos estratégicos de la 

institución y con el perfil diseñado en su estructura orgánica (Servir, 2022). 
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Definición operacional 

La variable se mide mediante una escala ordinal, policotómica, dada su 

naturaleza cualitativa, cuya estructura comprende: Planificación de la 

capacitación, Ejecución de la capacitación y Evaluación de la capacitación. 

Los datos de estos elementos se obtuvieron con la ayuda del cuestionario 

elaborado para dicho fin. Ver Anexo 4. 

Variable Desarrollo de competencias laborales 

Definición conceptual 

Se refiere al mejoramiento de los componentes cognitivos, procedimentales 

y actitudinales de los trabajadores que les permiten mejorar su desempeño 

profesional (Chiavenato, 2019). 

Definición operacional 

La variable se mide mediante una escala ordinal, policotómica, dada su 

naturaleza cualitativa, cuya estructura comprende: Competencias cardinales 

y Competencias específicas. Los datos de estos elementos se obtuvieron 

con la ayuda del cuestionario elaborado para dicho fin. Ver Anexo 4. 

3.3. Población, muestra y muestreo 

3.3.1 Población 

La colección de unidades con cualidades comunes que se agrupan para un 

fin específico es denominada, población (Sánchez et al., 2018). El estudio 

comprende al personal del área de farmacia que alcanza la cantidad de 100 

químico-farmacéuticos. 

 Criterios de selección 

Criterios de inclusión:  

▪ Químico-farmacéuticos contratados y nombrados que laboran en el área 

de Farmacia de un hospital militar, Lima, en el año 2022. 

▪ Químico-farmacéuticos contratados y nombrados que laboran en el área 

de Farmacia de un hospital militar, Lima, que voluntariamente decidieron 

participar en este estudio. 
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 Criterios de exclusión:  

Químico-farmacéuticos contratados y nombrados que laboran en el área de 

Farmacia de un hospital militar, que al momento de la encuesta se 

encuentran con permiso o licencia. 

3.3.2 Muestra  

El estudio se realizó considerando una porción de la población que la representan 

en cuanto a sus características y atributos. Se alcanzó un tamaño de muestra de 

80 químico-farmacéuticos contratados y nombrados que laboran en el área de 

Farmacia de un hospital militar de Lima (Ventura – León, 2017). El Anexo 3 contiene 

el cálculo realizado para obtener el tamaño de la muestra. 

3.3.3 Muestreo 

Los procesos que se realizan para calcular el número de elementos que conforman 

la muestra se denomina muestreo. En este caso se procedió a realizar un muestreo 

de tipo probabilístico correspondiendo al tipo aleatorio simple, puesto que cada 

elemento de la población tuvo la posibilidad de ser elegido para conformar muestra 

(Otzen y Manterola, 2017). 

 

3.3.4   Unidad de análisis 

Químico-farmacéuticos contratados y nombrados que laboran en el área de 

Farmacia de un hospital militar, Lima. 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

Técnica:  

El conjunto de procedimientos organizados que permiten recoger los datos 

necesarios para el análisis estadístico. En este caso se aplicó la técnica de la 

encuesta que se caracteriza por las facilidades en recolectar gran cantidad de datos 

(Sánchez et al., 2018). 

Instrumentos:   
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Los instrumentos son las herramientas que facilitan la toma de datos de forma 

ordenada. En este estudio, los instrumentos utilizados son los cuestionarios 

(Sánchez et al., 2018).  

El cuestionario utilizado para la medición de la Gestión de la capacitación 

estuvo conformado por 20 ítems, fue elaborado teniendo en cuenta los lineamientos 

proporcionados por Servir (2022).  

El cuestionario utilizado para la medición del Desarrollo de competencias 

laborales estuvo conformado por 22 ítems, fue elaborado teniendo en cuenta los 

postulados de Alles (2020) conformado por 22 ítems. Ver Anexo 4. 

Validez:  

Los cuestionarios se sometieron a la prueba de validez para determinar que los 

ítems contenidos en los cuestionarios midan realmente a cada una de las 

dimensiones de las variables (Hernández-Sampieri y Mendoza, 2018). En este 

estudio, los cuestionarios fueron validados en su validez de contenido por medio de 

la evaluación de expertos, dejando constancia de su aplicabilidad en los certificados 

de validez que se encuentran en el Anexo 5. 

Confiabilidad:  

Asimismo, los cuestionarios se sometieron a una prueba para determinar que el 

uso repetido del cuestionario en poblaciones semejantes obtiene como resultados 

respuestas similares, la prueba utilizada en este caso, fue Alfa de Cronbach 

aplicada en un piloto de 20 químico-farmacéuticos contratados y nombrados que 

laboran en el área de Farmacia del hospital en estudio. 

3.5 Procedimientos 

Los procedimientos para el recojo de datos de la muestra se desarrolló en el 

siguiente orden: primero, se gestionaron los permisos necesarios para contactar al 

personal asistencial que labora en la entidad en estudio. Segundo, con la 

autorización debidamente refrendada por la autoridad competente, se solicita la 

participación de los trabajadores contactados, indicándoles que el estudio se 

realizará en estricto cumplimiento de los criterios éticos de anonimato, autonomía 

y confidencialidad, exponiendo el propósito e importancia de la investigación. 

Tercero, se enviaron los enlaces para el acceso al formulario electrónico que 
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contiene los ítems de cada variable, cuyas respuestas se almacena en un entorno 

virtual. 

3.6 Método de análisis de datos 

La información recolectada se ha procesado mediante dos tipos de análisis. El 

primero, un análisis descriptivo mediante el cual los datos se ordenaron conforme 

a la baremación realizada y se conformaron las distribuciones de frecuencias de las 

variables y dimensiones. El segundo, es el análisis inferencial, mediante el cual se 

comprobaron las hipótesis planteadas utilizando el coeficiente rho de Spearman 

para determinar el grado de correlación de las variables (Rendón-Macías et al., 

2016). 

3.7 Aspectos éticos  

El presente estudio se ha realizado en estricto cumplimiento de los lineamientos 

comprendidos en el Código de ética en investigación de la universidad, así como 

también, respetando los principios éticos de anonimato, por el cual a los 

encuestados no se les requirieron datos personales; confidencialidad, por el cual 

las respuestas de los cuestionarios se utilizaron únicamente para procesar la 

información que permitiera alcanzar los objetivos del presente estudio; autonomía, 

por el cual los encuestados participaron voluntariamente. Asimismo, se siguieron 

criterios internacionales como las normas APA en su sétima edición, para asegurar 

el crédito de los autores de las publicaciones citadas que obran en las referencias 

del presente estudio aplicando el derecho de autor de las obras incluidas en el 

estudio. 
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IV. RESULTADOS 

Resultados descriptivos 

Variable gestión de la capacitación 

Tabla 1  

Distribución de frecuencias de la gestión de capacitación 

Variable Nivel f % 

V1. Gestión de 

capacitación 

Deficiente 0 0.0% 

Regular 23 28.8% 

Eficiente 57 71.3% 

Nota: Valores obtenidos de datos usando SPSS n=80 

Respecto a la gestión de la capacitación, los resultados indican que los 

trabajadores de área de farmacia de un hospital militar en su mayoría es decir el 

71.3% perciben que se encuentra en un nivel eficiente, mientras que el 28.8% tiene 

una percepción que la ubica en un nivel regular, y ninguno opina que sea deficiente. 

 

Tabla 2  

Distribución de frecuencias de las dimensiones de gestión de capacitación 

Dimensión Nivel f % 

D1. Planificación de 

la capacitación 

Deficiente 0 0.0% 

Regular 34 42.5% 

Eficiente 46 57.5% 

D2. Ejecución de la 

capacitación 

Deficiente 0 0.0% 

Regular 33 41.3% 

Eficiente 47 58.8% 

D3. Evaluación de la 

capacitación 

Deficiente 0 0.0% 

Regular 28 35.0% 

Eficiente 52 65.0% 

Nota: Valores obtenidos de datos usando SPSS n=80 
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La distribución porcentual de los resultados obtenidos para las dimensiones de la 

gestión de la capacitación que se ilustran en la Tabla 2 y Figura 2 mostraron que la 

percepción de los trabajadores encuestados respecto a la planificación de la 

capacitación se ubica en el nivel eficiente considerado así por el 57.5% quienes 

consideran que en la entidad se realiza un adecuado diagnóstico de necesidades 

que permite elaborar el plan de desarrollo de personas. El 41.3% de los 

trabajadores considera que en este aspecto la entidad alcanza un nivel regular. 

Mientras que ninguno de los colaboradores aprecia como deficiente la planificación 

de la capacitación. 

La percepción de los trabajadores encuestados respecto a la ejecución de 

la capacitación se ubica en el nivel eficiente considerado así por el 58.8% quienes 

consideran que en la entidad se realiza una adecuada formulación de estrategias y 

acciones de capacitación para el personal. El 47.5% de los trabajadores considera 

que en este aspecto la entidad alcanza un nivel regular. Mientras que ninguno de 

los colaboradores aprecia como deficiente la ejecución de la capacitación. 

La percepción de los trabajadores encuestados respecto a la evaluación de 

la capacitación se ubica en el nivel eficiente considerado así por el 65% de los 

trabajadores quienes consideran que la capacitación ha incrementado su 

aprendizaje, les ha permitido la oportunidad de aplicar lo aprendido y tiene un 

impacto positivo en las competencias profesionales. El 47.5% de los trabajadores 

considera que en este aspecto la entidad alcanza un nivel regular. Mientras que 

ninguno de los colaboradores aprecia como deficiente la evaluación de la 

capacitación. 
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Variable competencias laborales 

Tabla 3  

Distribución de frecuencias de competencias laborales 

Variable Nivel f % 

V2. Desarrollo de 

competencias laborales 

En inicio 0 0.0% 

En proceso 26 32.5% 

Logrado 54 67.5% 

Nota: Valores obtenidos de datos usando SPSS n=80 

Respecto al desarrollo de competencias laborales los resultados indican que los 

trabajadores de área de farmacia de un hospital militar en su mayoría es decir el 

67.5% perciben que se encuentra en un nivel logrado, mientras que el 32.5% % 

tiene una percepción que la ubica en un nivel en proceso, y ninguno opina que se 

encuentre en un nivel inicial. 

Tabla 4  

Distribución de frecuencias de las dimensiones de competencias laborales 

Dimensión Nivel f % 

D1. Competencias 

cardinales 

En inicio 0 0.0% 

En proceso 32 40.0% 

Logrado 48 60.0% 

D2. Competencias 

específicas 

En inicio 0 0.0% 

En proceso 41 51.3% 

Logrado 39 48.8% 

Nota: Valores obtenidos de datos usando SPSS n=80 

La distribución porcentual de los resultados obtenidos para las dimensiones del 

desarrollo de competencias laborales que se ilustran en la figura 4 mostraron que 

la percepción de los trabajadores encuestados respecto a las competencias 

cardinales se ubica en el nivel logrado considerado así por el 60% quienes 

consideran que han alcanzado un adecuado desarrollo profesional, han 

incorporado componentes de innovación y creatividad, han desarrollado tolerancia 

al trabajo bajo presión y en equipo. El 40% de los trabajadores considera el 

desarrollo de sus competencias cardinales se encuentran en proceso. Mientras que 

ninguno de los colaboradores aprecia su desarrollo en un nivel inicial. 
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Los trabajadores encuestados respecto a las competencias específicas 

consideran que se ubica en proceso considerado así por el 51.3%. Mientras que el 

48.7% consideran que han logrado las competencias específicas, demostrando 

compromiso con la institución, capacidad para adaptarse en contextos diferentes, 

capacidad de planificación y organización, y capacidad de comunicarse 

asertivamente. Mientras que ninguno de los colaboradores aprecia su desarrollo en 

un nivel inicial. 

Resultados inferenciales 

En el análisis inferencial se aplicaron pruebas no paramétricas, determinadas por 

la prueba de normalidad, donde los valores obtenidos demostraron que los datos 

recolectados no corresponden la normalidad. Ver anexo 8. 

Las pruebas no paramétricas empleadas en la prueba de hipótesis 

corresponden a rho de Spearman. Los criterios estadísticos contemplados para la 

contrastación de las hipótesis consideran un valor de significación  =0.05, de modo 

que valores menores que , determinan el rechazo de la hipótesis nula. A 

continuación, se muestran los cálculos realizados para determinar el valor de las 

correlaciones. 

Prueba de hipótesis general 

H0: No existe relación entre la gestión de la capacitación y el desarrollo de 

competencias laborales en el área de farmacia  

Hi: Existe relación entre la gestión de la capacitación y el desarrollo de 

competencias laborales en el área de farmacia  

Tabla 5  

Correlación de gestión de la capacitación y desarrollo de competencias laborales 

  

V1. Gestión de 

capacitación 

Rho de 

Spearman 

V2. Desarrollo de 

competencias 

laborales 

Coeficiente de 

correlación 
,621** 

Sig. (bilateral) .000 

N 80 
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Habiendo realizado el análisis de los 80 datos recolectados de la muestra, el 

coeficiente rho obtuvo un valor de 0.621 con una p_valor igual a 0.000 que es menor 

que 0.05 esto significa el rechazo de la hipótesis que niega la asociación entre las 

variables. Por tanto, se comprueba una relación positiva, directa y 

significativamente estadística, de grado moderado entre las variables analizadas. 

 

Prueba de la primera hipótesis específica 

H0: No existe relación entre la gestión de la capacitación y el desarrollo de 

competencias cardinales en el área de farmacia  

H1: Existe relación entre la gestión de la capacitación y el desarrollo de 

competencias cardinales en el área de farmacia  

Tabla 6  

Correlación de gestión de la capacitación y desarrollo de competencias cardinales 

 

V1. Gestión de 

capacitación 

Rho de 

Spearman 

D1. Competencias 

cardinales 

Coeficiente de 

correlación 
,440** 

Sig. (bilateral) .000 

N 80 

 

Habiendo realizado el análisis de los 80 datos recolectados de la muestra, el 

coeficiente rho obtuvo un valor de 0.440 con una p_valor igual a 0.000 que es menor 

que 0.05 esto significa el rechazo de la hipótesis que niega la asociación entre las 

variables. Por tanto, se comprueba una relación positiva, directa y 

significativamente estadística, de grado moderado entre gestión de la capacitación 

y desarrollo de competencias cardinales. 
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Prueba de la segunda hipótesis específica 

H0: No existe relación entre la gestión de la capacitación y el desarrollo de 

competencias específicas en el área de farmacia  

H2: Existe relación entre la gestión de la capacitación y el desarrollo de 

competencias específicas en el área de farmacia  

Tabla 7  

Correlación de gestión de la capacitación y desarrollo de competencias 

específicas 

  

V1. Gestión de 

capacitación 

Rho de 

Spearman 

D2. Competencias 

específicas 

Coeficiente de correlación ,399** 

Sig. (bilateral) .000 

N 80 

 

Habiendo realizado el análisis de los 80 datos recolectados de la muestra, el 

coeficiente rho obtuvo un valor de 0.399 con una p_valor igual a 0.000 que es menor 

que 0.05 esto significa el rechazo de la hipótesis que niega la asociación entre las 

variables. Por tanto, se comprueba una relación positiva, directa y 

significativamente estadística, de grado bajo entre gestión de la capacitación y 

desarrollo de competencias específicas. 
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V. DISCUSIÓN 

Los resultados encontrados producto del análisis estadístico realizado muestran 

que, respecto a la hipótesis general, se afirma la existencia de una relación positiva, 

directa y significativa, de grado moderado entre gestión de la capacitación y 

desarrollo de competencias laborales (p=0.000, r=0.621). La modernización del 

Estado comprende la gestión de los recursos humanos, y esta a su vez, la gestión 

de la capacitación, cuyo propósito es mejorar el desempeño laboral de los 

trabajadores alineados a los objetivos institucionales. De ese modo, la capacitación 

forma parte de las políticas y lineamientos de la entidad, y se produce una 

interacción entre los diferentes elementos de la empresa como sostiene la teoría 

general de sistemas desarrollada por Von Bertalanffy en 1984, entonces el 

desarrollo de una empresa es impulsado por sus trabajadores (De la Peña 

Consuegra, 2018). 

La gestión de la capacitación en el presente estudio ha alcanzado una 

percepción eficiente por la mayoría de los trabajadores encuestados (0.713). Sus 

componentes alcanzaron similares resultados, la planificación de la capacitación 

presenta una percepción en nivel eficiente (0.575), la ejecución de la capacitación 

de igual modo alcanzó un nivel eficiente (0.588), al igual que la evaluación de la 

capacitación se ubicó en el nivel eficiente (0.65).  

La teoría de la motivación de Maslow sostiene que cuando se satisfacen las 

necesidades esenciales de las personas, estas tienden a desarrollar metas y 

aspiraciones más elevadas. En este contexto, el concepto de competencias 

laborales, refiere a las capacidades que una persona posee para realizar una labor. 

Estas competencias engloban tanto los conocimientos teóricos como las 

habilidades prácticas que son necesarias para realizar las tareas laborales de 

manera efectiva (Pérez y Miranda, 2016; Ramos et al., 2018). Es importante 

destacar que las competencias laborales van más allá de la mera posesión de 

conocimientos, ya que también implican la capacidad de aplicar esos conocimientos 

en situaciones reales de trabajo. Por otro lado, la capacitación se presenta como 

un conjunto de actividades progresivas desarrolladas en organizaciones 

profesionales con el fin del mejoramiento de las labores de los individuos. Estas 

actividades están diseñadas para ampliar y fortalecer las competencias existentes, 



23 

permitiendo a los trabajadores alcanzar un mayor nivel de dominio en su área de 

trabajo. La capacitación puede tener múltiples propósitos, como mejorar el impacto 

de las acciones laborales, aumentar el reconocimiento profesional o incrementar el 

valor que aporta el individuo a la organización. Sin embargo, es importante realizar 

una apreciación crítica y reflexiva sobre la capacitación, ya que su efectividad 

puede variar dependiendo de diversos factores, como la calidad de los programas 

de formación, la pertinencia de los contenidos impartidos y la adecuada aplicación 

de lo aprendido en el contexto laboral. Además, es fundamental que las 

organizaciones profesionales brinden un ambiente propicio para la aplicación y el 

desarrollo de las competencias adquiridas a través de la capacitación, de manera 

que los trabajadores puedan aprovechar plenamente sus conocimientos y 

habilidades en beneficio propio y de la organización. 

Los colaboradores altamente efectivos deben poseer habilidades que 

contribuyan a mejorar la rentabilidad, calidad y enfoque de la fuerza laboral de una 

organización. Es importante que estos colaboradores provengan de diversos 

orígenes e industrias, ya que aportarán perspectivas únicas y diferentes formas de 

abordar los desafíos. Además, asignar a los empleados a roles que desafíen sus 

talentos específicos puede fomentar su lealtad hacia la empresa, ya que muestra 

un compromiso con su desarrollo y crecimiento profesional en lugar de basarse 

únicamente en habilidades o conocimientos específicos (Sabuncua y Karacaya, 

2016). Los modelos de gestión que han resultado efectivos deben involucrar a la 

totalidad del personal para asegurar un enfoque integral. El desarrollo de 

competencias laborales se vuelve crucial en este contexto, ya que ayuda a 

mantener a los empleados comprometidos y unidos, al tiempo que impulsa el éxito 

general de la empresa. Coste et al. (2019) respaldan esta idea al señalar que el 

desarrollo de competencias laborales es esencial para el crecimiento y prosperidad 

de una organización. Sin embargo, es importante reflexionar críticamente sobre 

este enfoque y considerar cómo se implementan los programas de desarrollo de 

competencias. Deben ser diseñados de manera estratégica y personalizada para 

satisfacer las necesidades y aspiraciones individuales de los empleados, evitando 

así una visión única y homogénea del desarrollo profesional. Asimismo, se debe 

fomentar un ambiente de trabajo que valore y aplique activamente las competencias 

desarrolladas, proporcionando oportunidades para que los empleados utilicen y 
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fortalezcan sus habilidades en proyectos y desafíos significativos. Esto permitirá 

una mayor satisfacción y compromiso de los empleados, así como un mayor 

impacto en el éxito general de la organización. 

Los resultados descriptivos revelan que la formación gerencial es 

considerada de nivel medio por la mayoría de los directivos (60,6%), seguido por 

un 38,5% que la considera eficaz y solo un 0,9% la percibe en un grado bajo. Es 

decir que los directivos valoran la formación y perfeccionamiento profesional y 

consideran que debe ser incorporada como una actividad planificada y sistemática, 

para mejorar el desempeño del personal y, en última instancia, aumentar la 

productividad en el sector salud. En cuanto a las capacidades alcanzadas por el 

personal, la mayoría (61,5%) considera que se encuentra en un proceso de 

dominio, mientras que un 30,3% cree haber alcanzado un nivel estable y un 8,3% 

considera estar en el inicio de su capacidad laboral. 

Estos hallazgos coinciden con la investigación llevada a cabo por Vela 

(2021) encontró una correlación positiva significativa entre competencias de los 

trabajadores y gestión de la formación (rho=0,467,p=0,000). Esto respalda la 

hipótesis de una correlación moderadamente positiva entre la gestión de la 

formación y la capacidad de trabajo de los empleados. 

Mendoza (2018) llevó a cabo un análisis que examinó la correlación entre 

las competencias laborales generales y el desempeño laboral de los funcionarios 

públicos. Sus resultados revelaron una correlación promedio positiva entre la 

capacidad general de trabajo y el rendimiento laboral de los empleados. Esto indica 

que a medida que aumenta la capacidad general de trabajo de los empleados, se 

observa una mejora en su rendimiento en el trabajo. Estos hallazgos respaldan la 

importancia de desarrollar competencias laborales sólidas para garantizar un 

desempeño laboral eficiente y efectivo en el sector público. 

Por otro lado, Jácome (2017) investigó la gestión por competencias y su 

impacto en la evaluación de los trabajadores del sector público. Encontró que la 

gestión de las variables de habilidades ha sido efectiva, ya que se ha observado 

una mejora significativa en las habilidades de los trabajadores en los últimos años. 

Esta mejora en las habilidades está directamente relacionada con la cantidad de 

trabajo que los trabajadores pueden realizar de manera eficiente. Estos hallazgos 
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destacan la importancia de la gestión de competencias para impulsar el desarrollo 

de habilidades en el sector público y mejorar la capacidad de los trabajadores para 

cumplir con sus responsabilidades laborales. 

En el contexto de estos estudios, se sugiere que Market Stall utilice 

herramientas de evaluación para comprender su posición en el mercado. Al evaluar 

su desempeño, la empresa puede obtener una visión clara de cómo está 

aprovechando las habilidades de Market Stall y cómo se está dirigiendo en relación 

con esas habilidades. Esta información puede ser valiosa para tomar decisiones 

estratégicas y ajustar la dirección de la empresa en función de las habilidades y 

competencias de sus empleados. 

Los estudios de Mendoza (2018) y Jácome (2017) enfatizan la importancia 

de desarrollar competencias laborales y gestionar las habilidades de los 

trabajadores en el sector público. Los resultados de estos estudios proporcionan 

una base sólida para comprender la relación entre las competencias laborales y el 

desempeño laboral, así como la eficacia de la gestión de competencias en el 

desarrollo de habilidades. Asimismo, la utilización de herramientas de evaluación 

por parte de la empresa puede proporcionar información valiosa para aprovechar 

las habilidades de los empleados y dirigir la empresa de manera más efectiva. Sin 

embargo, es importante tener en cuenta que cada contexto organizacional puede 

presentar particularidades que deben ser consideradas al aplicar los hallazgos de 

estos estudios. 

En relación a la hipótesis específica 1, se encontró una correlación 

significativa entre la gestión de capacitación y las competencias cardinales, como 

lo indica el coeficiente de correlación de Rho de Spearman de 0,440 y el valor de p 

de 0,000. Estos hallazgos demuestran que cuando una entidad muestra interés en 

desarrollar las competencias de sus empleados, se fortalecen los vínculos entre los 

trabajadores y la empresa, lo que a su vez facilita el logro de la misión y visión 

organizacional. 

Un estudio similar realizado por Jesús (2020) examinó las creencias de los 

trabajadores del Ministerio de Trabajo en relación a las competencias laborales y la 

capacitación. Los resultados mostraron que una proporción considerable de los 

encuestados consideraba que tanto la formación como las competencias laborales 
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eran adecuadas. Además, se observó una fuerte correlación entre ambas variables, 

respaldando la importancia de la capacitación para el desarrollo de competencias 

laborales. 

Por otro lado, Zeballos (2020) encontró una correlación alta entre la 

formación profesional y el desarrollo de habilidades en el puesto de trabajo. Los 

resultados indicaron que la capacitación laboral se asociaba positivamente con las 

competencias laborales, lo que subraya la relevancia de la formación para mejorar 

las habilidades de los empleados en su desempeño laboral. Por su parte, Yllesca 

(2018) investigó la influencia de la formación profesional en las competencias de 

los trabajadores y encontró una correlación positiva fuerte entre ambas variables. 

En contraste, el estudio de Vásquez (2020) no encontró una correlación 

significativa entre la capacitación laboral y el desarrollo de habilidades. Por otro 

lado, Saavedra (2022) investigó cómo el nivel de gestión de la formación de los 

empleados de entidades públicas afecta el desarrollo de competencias y encontró 

una relación positiva fuerte entre la gestión de la capacitación y el desarrollo de 

habilidades de los empleados. 

Los resultados de diversos estudios sugieren la importancia de la gestión de 

la capacitación y la formación profesional en el desarrollo de competencias 

laborales y habilidades de los empleados. Sin embargo, es importante tener en 

cuenta que también se encontraron resultados contradictorios en algunos estudios, 

lo que señala la necesidad de investigaciones adicionales para comprender mejor 

esta relación y considerar posibles factores moderadores. En este sentido, las 

organizaciones deben planificar y ejecutar programas de capacitación que estén 

alineados con las competencias necesarias para mejorar el desempeño y lograr los 

objetivos organizacionales. Asimismo, es fundamental que la gestión de la 

capacitación considere no solo la adquisición de conocimientos y habilidades, sino 

también el desarrollo de competencias y la identificación de necesidades 

específicas de cada empleado. 

En relación a la hipótesis específica 2, Alles (2020) sostiene que la 

adquisición de habilidades específicas es una dimensión clave en la difusión del 

conocimiento. Esta dimensión implica el desarrollo de un conjunto de habilidades y 

conocimientos que complementan la base de conocimientos generales en 
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humanidades. Estas habilidades incluyen la comprensión de temas y teorías, así 

como la capacidad de realizar investigaciones y aplicar métodos específicos. Los 

resultados de esta encuesta respaldan esta idea, ya que los participantes describen 

estas habilidades como fundamentales para los empleados de cualquier empresa. 

Cuando los planes de trabajo están bien definidos y priorizados, se pueden llevar a 

cabo gracias al diseño adoptado.  

Santacruz (2019) estudió la gestión por competencias y su relación con la 

competitividad organizacional. Según el autor, la gestión por competencias abarca 

procesos como la selección, evaluación para el desarrollo y capacitación de los 

empleados. Estos procesos se centran en el desarrollo de talentos a través de 

diferentes elementos, como conocimientos, habilidades ejecutivas, comprensión, 

entre otros, y el dominio de elementos específicos, como documentos y 

descripciones de trabajo.  

Es crucial conocer las habilidades de los trabajadores, ya que esto denota 

un elevado nivel de conocimiento sobre sus responsabilidades en el trabajo y que 

pueden desempeñarse eficientemente en sus tareas. Si posee una empresa y 

desea incorporar personal capacitado y competente debe realizar el proceso de 

captación y selección de personal, identificando las habilidades que son más 

relevantes para sus necesidades de modo de ir conformando una cultura 

institucional. 

Almeida et al. (2019) argumentan que el mantenimiento de una buena salud 

y bienestar requiere que las personas se sientan seguras y protegidas. Esto implica 

atender aspectos básicos como la seguridad física, el empleo y los ingresos. 

Además, las necesidades de conexión, aceptación y participación están 

relacionadas con el desarrollo emocional de las personas y pueden satisfacerse a 

través de beneficios y servicios como actividades recreativas, deportivas y 

programas culturales. La sociedad también proporciona programas que brindan 

seguridad moral a la familia y protección a los bienes personales, satisfaciendo la 

necesidad de pertenecer a un grupo. Estas necesidades contribuyen a la protección 

de la familia y la propiedad privada e incluyen el amor, la familia, la amistad y los 

programas comunitarios. 
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Es preocupante que algunas empresas vean la capacitación como una 

pérdida de dinero en lugar de una inversión. Es importante que los gerentes y el 

personal en general reconozcan la importancia de una planificación y capacitación 

adecuadas de forma regular. Estas prácticas deben establecerse como una política 

permanente en la empresa. La capacitación no solo beneficia a la empresa y a sus 

empleados, sino que también es responsabilidad de los directivos buscar su propio 

desarrollo. Cuando una empresa muestra preocupación por la capacitación de sus 

empleados, se observa un aumento en el rendimiento de los equipos de trabajo. 

En entornos laborales, las competencias laborales son de gran importancia, 

ya que se refieren a las habilidades y conocimientos necesarios para llevar a cabo 

las tareas y proyectos diarios. La capacitación se ha identificado como el factor 

principal que permite a los trabajadores completar sus tareas y proyectos, ya que 

es en ese momento donde adquieren las herramientas y conocimientos necesarios 

para su desempeño. Es fundamental que las organizaciones reconozcan la 

importancia de desarrollar y fortalecer las competencias laborales de sus 

empleados para asegurar un desempeño efectivo y alcanzar los objetivos 

organizacionales. 
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VI. CONCLUSIONES 

Primera  Habiendo realizado el procesamiento de los datos se pudo observar 

una relación significativa y moderada entre la gestión de capacitación 

y las competencias laborales de los trabajadores (rho=0,621; 

p=0,000). Estos hallazgos confirman el cumplimiento del objetivo 

general del estudio, destacando la importancia de que la entidad 

proporcione capacitaciones y charlas adecuadas a los trabajadores 

para que puedan desarrollar sus habilidades de manera eficiente y 

mantener su desempeño en línea con las expectativas de la entidad.  

Segunda Tras analizar los resultados obtenidos se confirmó una relación 

significativa y moderada (rho=0,440; p=0,000), lo cual confirma el 

cumplimiento del primer objetivo específico en relación a la gestión de 

capacitación y las competencias cardinales. Estos hallazgos 

muestran que es prioritario que la entidad focalice sus esfuerzos en 

el ámbito de la motivación, con el fin de que los empleados puedan 

desarrollar estrategias, técnicas, metodologías y buenas prácticas 

que contribuyan de manera efectiva a la misión de la institución. Esto 

implica una mayor atención a la motivación de los empleados, 

brindando las condiciones necesarias para fomentar su compromiso 

y creatividad en el cumplimiento de los objetivos organizacionales. 

Tercera Habiendo realizado el procesamiento de los datos se pudo observar 

una relación significativa y moderada (rho=0,399; p=0,000), lo cual 

confirma el cumplimiento del segundo objetivo específico en relación 

a la gestión de capacitación y las competencias específicas. Estos 

hallazgos evidencian que los empleados se sienten motivados al 

presentar proyectos innovadores. De modo que es necesario 

fomentar un ambiente laboral estimulante para la creatividad e 

innovación, brindando a los empleados las oportunidades de 

desarrollo y formación necesarias para potenciar sus competencias 

específicas. Asimismo, implica fomentar la participación activa de los 

empleados en la generación de ideas y soluciones que impacten 

positivamente en los objetivos organizacionales.  
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VII. RECOMENDACIONES 

Primera  Se recomienda en base a los resultados obtenidos, al personal 

directivo fortalecer su enfoque en la planificación y ejecución de 

programas de capacitación. Es fundamental que se brinden 

oportunidades de aprendizaje y desarrollo que estén alineadas con 

las necesidades y demandas del área de farmacia, con el objetivo de 

potenciar las habilidades y conocimientos de los trabajadores, 

diseñando programas de capacitación adaptados a las necesidades 

de los trabajadores para garantizar un mayor impacto en el desarrollo 

de competencias laborales. Se deben considerar los diferentes 

niveles de experiencia y conocimientos, así como las áreas de mejora 

identificadas, con el fin de proporcionar un aprendizaje relevante y 

efectivo. 

Segunda Se recomienda al personal directivo promover la participación de los 

trabajadores en el diseño y ejecución de programas de capacitación. 

Esto puede lograrse a través de la identificación de necesidades de 

formación conjuntamente con el personal, la creación de espacios de 

retroalimentación, la incorporación de sus sugerencias y experiencias 

en el diseño de los contenidos y metodologías de capacitación, 

realizando evaluaciones sistemáticas sobre el impacto de las 

actividades formativas en las competencias laborales. Se deben 

establecer indicadores medibles que permitan identificar el nivel de 

adquisición de habilidades y conocimientos, así como su aplicación 

en el desempeño diario. Esta evaluación proporcionará información 

para ajustar y mejorar continuamente los programas de capacitación. 

Tercera  Se recomienda al personal directivo promover una cultura 

organizacional que valore y fomente el aprendizaje continuo. Esto 

implica crear espacios para el intercambio de conocimientos y 

experiencias, así como facilitar el acceso a recursos y herramientas 

de aprendizaje. Además, se deben establecer mecanismos de 

reconocimiento y recompensa que incentiven el desarrollo profesional 

y la adquisición de nuevas competencias. 
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Anexo 1. Operacionalización de variables 

Tabla 8  

Operacionalización de la variable Gestión de la capacitación 

 

Tabla 9  

Operacionalización de la variable Desarrollo de competencias laborales 

 

Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala 
Nivel y 
rango 

La gestión de la 
capacitación es el 
conjunto de 
actividades y procesos 
orientados a 
desarrollar las 
competencias e 
incrementar los 
conocimientos de los 
servidores y 
servidoras del sector 
público con el 
propósito de mejorar 
su desempeño. Estos 
procesos están en 
concordancia con los 
objetivos estratégicos 
de la institución y con 
el perfil diseñado para 
cada puesto de trabajo 
(Servir, 2022). 

La Gestión de la 
capacitación se mide 
mediante una escala 
ordinal, 
policotómica, dada 
su naturaleza 
cualitativa. Se 
compone de tres 
dimensiones: 
Planificación de la 
capacitación, 
Ejecución de la 
capacitación y 
Evaluación de la 
capacitación. Para 
recoger la 
información de esta 
variable se ha 
diseñado un 
cuestionario 
conformado por 20 
ítems. 

Planificación 
de la 
capacitación 

▪ Diagnóstico 
de 
necesidades 

▪ Plan 
desarrollo de 
personas 

1 – 7 Ordinal  
 

1=completame
nte en 

desacuerdo 

2=en 
desacuerdo 

3=ni de 
acuerdo, ni 
desacuerdo 

4=de acuerdo 

5= 
completamente 

de acuerdo 

Deficiente  

[20 - 46] 

Regular  

[47 - 74] 

Eficiente  
[75 - 100] 

Ejecución de 
la capacitación 

▪ Estrategias 

▪ Acciones de 
capacitación 8 - 14 

Evaluación de 
la capacitación 

▪ Reacción 

▪ Aprendizaje 

▪ Aplicación 

▪ Impacto 15 - 20 

Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala 
Nivel y 
rango 

Se refiere al 
mejoramiento de 
los 
componentes 
cognitivos, 
procedimentales 
y actitudinales 
de los 
trabajadores 
que les permiten 
mejorar su 
desempeño 
profesional 
(Chiavenato, 
2019). 

El Desarrollo de 
competencias 
laborales se 
mide mediante 
una escala 
ordinal, 
policotómica, 
dada su 
naturaleza 
cualitativa. Se 
compone de dos 
dimensiones: 
Competencias 
cardinales y 
Competencias 
específicas. 
Para recoger la 
información de 
esta variable se 
ha diseñado un 
cuestionario 
conformado por 
22 ítems. 

Competencias 
cardinales 

▪ Competencias en base a 
la misión 

▪ Competencias en base a 
la visión 

▪ Competencias en base a 
la estrategia de la 
organización 

▪ Valores organizacionales 

▪ Flexibilidad y adaptación 

3 -4 

5 – 7 

8 – 10 

14 – 16 
Ordinal 

 
Nunca (1) 

Casi 
nunca (2) 
A veces 

(3) 
Casi 

siempre 
(4) 

Siempre 
(5) 

En inicio  
[22 - 50] 

En 
proceso 
[51 - 80] 

Logrado  
[81 – 
110] 

Competencias 
específicas 

▪ Compromiso con la 
misión y visión institución  

▪ Adaptabilidad a entornos 
diversos 

▪ Planificación y 
organización  

▪ Comunicación asertiva 

▪ Innovación y creatividad 

▪ Responsabilidad 

1 -2 

11 - 13 

17 – 19 

20 - 22 



 

 

Anexo 2. Instrumentos 

Cuestionario de gestión de capacitación 

Estimado(a) colega, con el presente cuestionario pretendemos obtener información 

respecto a la gestión de capacitación, para lo cual le solicitamos su colaboración, 

respondiendo todas las preguntas. Marque con una (X) la alternativa que considera 

pertinente en cada caso. 

 

  

Completamente 
en desacuerdo 

(1) 

En desacuerdo 
(2) 

Ni de acuerdo ni 
desacuerdo 

(3) 

De acuerdo 
(4) 

Completamente  
de acuerdo 

(5) 

 Dimensión 1: Planificación de la capacitación 1 2 3 4 5 

1 
La entidad realiza un diagnóstico de las necesidades de 
capacitación del personal para determinar el programa de 
capacitación 

     

2 La entidad dispone de un programa anual de capacitación       

3 Se realizan capacitaciones al personal de manera permanente      

4 
Se brindan las facilidades al personal para asistir a los programas 
de capacitación programados 

     

5 
Se ha considerado el desarrollo de una línea de carrera dentro de 
la entidad para los trabajadores 

     

6 
La planificación de actividades contempla una temática 
especializada y actual acorde a las necesidades de la entidad 

     

7 
La planificación de actividades de capacitación se realiza 
considerando las tendencias tecnológicas actuales 

     

 Dimensión 2: Ejecución de la capacitación 
     

8 
Las competencias comprendidas en el plan de capacitación son 
aplicadas en el trabajo diario 

     

9 
Las estrategias empleadas para la ejecución de las 
actividades de capacitación son idóneas para el óptimo 
desarrollo de las competencias laborales  

     

10 
Las capacitaciones favorecen el desarrollo de las 
competencias laborales necesarias para el puesto de 
trabajo 

     

11 
El personal capacitado se encuentra satisfecho con los 
resultados de las acciones de capacitación 

     

12 
Las capacitaciones están a cargo de especialistas certificados 
en la temática 

     

13 
Las capacitaciones cuentan con una programación de 
actividades que permita el seguimiento y cumplimiento de 
objetivos 

     

14 
Las capacitaciones cuentan con la infraestructura y 
equipamiento necesarios para su desarrollo 

     



 

 

Fuente: SERVIR (2016). Gestión de la Capacitación en las entidades públicas. 

Perú: Servir https://www.servir.gob.pe/servir-aprueba-directiva-para-que-

lasentidades-del-estado-capaciten-a-su-personal/  

 

  

 Dimensión 3: Evaluación de la capacitación      

15 
Las capacitaciones cuentan con actividades de evaluación que 
midan el logro de las competencias  

     

16 
Se realizan actividades de retroalimentación y seguimiento que 
garanticen el logro de las competencias 

     

17 
Se ejecuta y monitorea la aplicación de las técnicas aprendidas 
para la mejora del trabajo diario. 

     

18 La capacitación se evalúa con evidencias del aprendizaje       

19 
El personal está satisfecho con el contenido de las 
capacitaciones dispuestas por la entidad 

     

20 
La certificación se otorga en base a la evaluación de los 
contenidos desarrollados 

     

https://www.servir.gob.pe/servir-aprueba-directiva-para-que-lasentidades-del-estado-capaciten-a-su-personal/
https://www.servir.gob.pe/servir-aprueba-directiva-para-que-lasentidades-del-estado-capaciten-a-su-personal/


 

 

Cuestionario: desarrollo de competencias laborales 

Estimado(a) colega, con el presente cuestionario pretendemos obtener información 

respecto al desarrollo de competencias laborales, para lo cual le solicitamos su 

colaboración, respondiendo todas las preguntas. Marque con una (X) la alternativa 

que considera pertinente en cada caso. 

 

 Dimensión 1: Competencias cardinales 1 2 3 4 5 

3 
Siente voluntad a alinear su comportamiento con las necesidades y 
prioridades para contribuir con la visión de la institución      

4 
El desempeño de sus actividades contribuye a cumplir con la visión 
de la institución 

     

5 
Se siente motivado a aceptar con agrado retos propuestos 
considerando que contribuyen al logro de la visión de la institución 

     

6 
Adapta en la marcha las nuevas tareas encomendadas, sin 
descuidar las anteriores para cumplir con la visión de la Institución 

     

7 
Detecta y modifica sus objetivos o acciones, así como los 
procedimientos y tareas, respondiendo con rapidez a los cambios 

     

8 
Su organización y programación estratégica en técnicas, 
metodologías, buenas prácticas de aprendizaje para el desarrollo 
de su clase contribuyen a la misión de la Institución 

     

9 
Realiza seguimiento y verificación del cumplimiento para mantener 
el control del desarrollo de su clase 

     

10 
Se siente motivado a establecer estrategias, técnicas, 
metodologías, buenas prácticas para contribuir a la misión de la 
institución 

     

14 
Es comprendido en forma clara y oportuna, manteniendo canales 
de comunicación abierto contribuyendo con la Misión de la 
institución 

     

15 
Sabe adaptar su estilo comunicacional a las características 
particulares de los estudiantes o compañeros de trabajo para 
contribuir a una educación de la calidad 

     

16 
Es considerado como maestro de ceremonias en eventos 
realizados en su institución (Brindis, Saludos, Bienvenidas, entre 
otras) 

     

 Dimensión competencias específicas      

1 
La información que recibe de la institución le ayuda a incrementar 
su desarrollo profesional 

     

2 
Siente motivación para Incorporar nuevos conocimientos en el 
desarrollo de sus actividades, considerando que contribuyen a la 
visión de institución 

     

11 
Se siente motivado por presentar proyectos novedosos y originales 
que contribuyen a la misión de la institución 

     

12 
Afronta retos y encuentra soluciones en ideas innovadoras y 
creativas para contribuir a una educación de calidad 

     

13 
Recibe reconocimientos por sus propuestas innovadoras y 
creativas 

     

17 
Culmina exitosamente actividades encomendadas por la institución, 
incluso en situaciones de presión de tiempo, inconvenientes 
imprevistos, desacuerdos, oposición y diversidad 

     

Nunca 
(1) 

Casi nunca 
(2) 

A veces 
(3) 

Casi siempre 
(4) 

Siempre  
(5) 



 

 

18 
Siente que su desempeño es elevado en situaciones de mucha 
exigencia 

     

19 
Recibe comentarios de sus compañeros a cerca del asertivo 
manejo de emociones ante situaciones adversas en la institución 

     

20 
Promueve la participación entre áreas, orienta el trabajo entre 
pares a la consecución de las estrategias de la institución 

     

21 
Al desarrollar trabajo en equipo se obtienen mejores resultados los 
cuales contribuyen a las estrategias de la institución 

     

22 
Se siente atraído y motivado por creer y participar en equipos de 
distinto índole culturales, deportivos, de planificación, etc. 

     

Fuente: Alles, M. (2020). Dirección Estratégica de Recursos Humanos: Gestión por 

Competencias. Argentina Buenos Aires: Granica 

  



 

 

Anexo 3. Cálculo de la muestra 

Para calcular la muestra se utilizó la fórmula siguiente: 

 

 

 

Donde: 

Z (1,96): Valor de la distribución normal, para un nivel de confianza de (1 – α) 

P (0,5): Proporción de éxito 

Q (0,5): Proporción de fracaso (Q = 1 – P) 

e (0,05): Tolerancia al error 

N: Tamaño de la población 

n: Tamaño de la muestra 

 

Reemplazando valores, se tiene: 

Z = 1.96 

P = 0.5 

Q = 0.5 

N = 100 

e = 0.05 

N - 1 = 99 

  

n = 80 

 

  



 

 

Anexo 4. Autorización de la entidad 

 

  



 

 

Anexo 5. Evaluación por juicio de expertos 
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Anexo 6. Confiabilidad 

Tabla 10  

Análisis de fiabilidad 

 

 

Confiabilidad del cuestionario de gestión de la capacitación 

 

  

Instrumento Alfa de Cronbach N de elementos 

Cuestionario de gestión de la capacitación ,831 20 

Cuestionario de desarrollo de competencias laborales ,871 22 



 

 

Confiabilidad del cuestionario de desarrollo de competencias laborales 

 

 

Base de datos de la prueba piloto 

 

 

 

  



 

 

Anexo 7. Prueba de normalidad 

Prueba de normalidad 

H0: Los datos se ajustan a una distribución normal 

Ha: Los datos no se ajustan a una distribución normal 

Dado que n>50, entonces se aplicó la prueba de normalidad de Kolmogorov-

Smirnov 

Tabla 11  

Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov  

  

Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

V1. Gestión de la capacitación 
.192 80 .000 

V2. Desarrollo de competencias 
laborales .128 80 .002 

 

Los resultados muestran que los datos de la variable Gestión de la capacitación 

obtuvieron un p_valor = 0.000 < 0.05 y los datos de la variable Desarrollo de 

competencias laborales obtuvieron un p_valor = 0.002 < 0.05.  

El supuesto de normalidad indica que ambos datos deben ajustarse a una 

distribución normal para justificar las pruebas paramétricas, por lo tanto, en este 

caso, no se cumple dicho supuesto, y se rechaza H0.  

En consecuencia, se utilizaron pruebas no paramétricas, y en este caso para 

determinar la correlación entre las variables, se justifica el uso de rho de Spearman. 

 



 

 

Anexo 8. Base de datos 

E
n

c
u

e
s
ta

d
o
 

V1. Gestión de capacitación 

D1. Planificación de la 
capacitación D2. Ejecución de la capacitación 

D3. Evaluación de la 
capacitación 
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P
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P1
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P1
1 

P1
2 

P1
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P1
4 

P1
5 

P1
6 

P1
7 

P1
8 

P1
9 

P2
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E1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

E2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

E3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

E4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

E5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

E6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

E7 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

E8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

E9 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

E10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

E11 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

E12 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

E13 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

E14 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

E15 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

E16 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

E17 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

E18 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

E19 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

E20 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

E21 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

E22 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

E23 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

E24 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

E25 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

E26 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

E27 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

E28 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 3 4 3 4 3 

E29 3 3 3 5 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 4 

E30 4 5 3 4 3 4 5 4 4 3 3 5 3 5 4 5 5 5 3 3 

E31 4 4 5 3 5 4 5 5 5 3 3 3 5 4 5 5 4 4 4 4 

E32 4 4 4 3 5 3 3 4 5 5 5 3 3 3 4 5 4 3 3 3 

E33 3 4 3 4 5 5 3 4 4 5 3 4 4 4 4 3 5 4 5 5 

E34 5 5 4 3 4 5 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 5 5 5 

E35 3 4 4 3 3 4 3 4 5 4 4 3 5 4 5 5 5 4 4 3 

E36 4 5 4 5 4 4 5 4 5 4 5 3 5 3 4 5 4 5 4 5 

E37 4 5 4 3 4 5 5 5 3 4 3 5 4 3 5 3 4 4 4 4 

E38 3 3 4 4 4 3 4 4 5 4 5 4 5 4 4 5 5 4 4 4 

E39 5 3 4 4 3 4 3 4 4 5 3 4 4 3 5 4 3 4 4 4 

E40 4 5 3 5 3 5 5 3 5 3 4 5 3 5 5 3 5 3 5 3 



 

 

E41 3 5 4 5 3 4 4 3 4 5 4 3 4 5 3 4 5 5 3 3 

E42 3 4 4 4 5 3 4 3 5 3 4 5 3 4 5 3 4 5 5 5 

E43 3 3 3 3 3 4 5 5 5 4 5 3 4 4 5 4 4 4 4 5 

E44 3 5 5 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 4 3 5 3 4 4 4 

E45 3 4 4 3 3 4 4 3 3 4 3 4 4 5 5 5 5 5 5 4 

E46 5 3 5 5 5 3 4 3 3 4 4 3 4 3 4 3 4 4 3 4 

E47 5 3 3 4 3 4 4 4 3 4 3 5 5 3 4 4 4 3 3 3 

E48 3 4 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 4 3 4 3 3 3 

E49 3 4 4 4 3 5 5 5 3 4 4 5 3 5 4 4 4 4 3 3 

E50 5 4 3 3 4 4 3 4 4 4 3 4 5 3 5 3 3 5 4 3 

E51 3 5 4 3 4 4 4 4 5 4 3 3 5 3 5 3 4 4 5 4 

E52 3 3 3 3 4 3 4 4 4 3 4 4 5 3 4 3 3 4 4 3 

E53 4 4 4 3 4 4 5 4 3 3 4 4 3 4 3 4 3 3 3 4 

E54 4 3 5 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 3 4 4 4 

E55 3 3 4 5 4 5 3 3 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 3 4 

E56 5 5 3 3 5 5 3 5 5 4 3 3 4 5 4 4 4 4 4 3 

E57 4 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 3 5 4 3 3 5 3 4 4 

E58 4 5 5 5 4 3 3 3 5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 

E59 3 4 4 4 3 4 4 5 4 5 3 3 3 4 3 4 4 5 4 5 

E60 3 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 

E61 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 5 3 3 4 5 5 5 5 

E62 4 4 5 3 3 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 5 5 

E63 5 3 4 3 5 3 5 4 5 3 5 3 5 5 3 4 5 5 5 5 

E64 5 4 3 5 5 5 5 4 3 4 3 3 4 3 4 3 4 3 3 4 

E65 4 5 3 5 5 3 4 4 4 5 3 4 3 3 5 3 4 5 5 5 

E66 3 4 5 4 4 5 4 3 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 

E67 4 4 4 3 3 3 5 4 5 5 3 3 4 5 5 4 4 4 3 3 

E68 5 4 5 5 4 5 5 4 5 3 5 3 4 3 5 4 5 3 4 3 

E69 3 3 3 5 5 3 5 3 5 3 3 3 5 5 3 5 5 3 3 5 

E70 5 4 3 5 3 5 5 3 5 3 4 5 3 5 5 4 5 3 5 5 

E71 5 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 5 4 5 5 3 

E72 3 5 4 5 4 4 3 5 4 4 3 4 5 5 5 5 3 4 4 5 

E73 4 3 5 4 4 3 4 3 3 3 4 4 5 5 5 4 4 4 4 3 

E74 4 5 4 5 5 5 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 

E75 5 5 5 5 4 4 4 4 3 3 5 4 4 4 3 5 4 3 5 3 

E76 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 5 5 5 4 

E77 5 4 4 4 5 5 4 4 3 4 5 3 4 3 4 4 4 4 4 3 

E78 5 4 4 3 4 3 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

E79 5 5 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3 3 4 4 4 

E80 5 5 5 4 4 5 5 5 4 5 1 5 5 5 4 2 4 4 3 5 
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V2. Desarrollo de competencias laborales 

D1. Competencias cardinales D2. Competencias específicas 
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E1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

E2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

E3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

E4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

E5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

E6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

E7 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

E8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

E9 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

E10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

E11 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

E12 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

E13 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

E14 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

E15 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

E16 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

E17 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

E18 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

E19 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

E20 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

E21 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

E22 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

E23 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

E24 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

E25 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

E26 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

E27 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

E28 4 4 4 4 3 3 3 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 3 3 

E29 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 

E30 4 4 3 4 3 4 3 3 4 4 5 5 4 4 3 3 5 3 4 3 4 3 

E31 4 4 4 5 5 5 5 4 5 4 3 3 5 4 5 5 3 4 5 5 5 5 

E32 4 3 5 5 5 4 4 4 4 5 5 4 4 3 4 3 4 5 5 5 4 4 

E33 3 3 4 4 4 3 4 5 4 5 5 4 5 3 4 5 4 4 4 4 3 4 

E34 5 4 4 4 5 4 4 4 5 3 4 3 5 3 3 3 4 4 4 5 4 4 

E35 4 4 5 5 5 3 4 5 4 4 5 4 5 3 4 4 4 5 5 5 3 4 

E36 5 5 5 3 3 4 4 3 3 4 5 3 3 3 4 3 3 5 3 3 4 4 

E37 3 4 4 5 5 4 4 4 4 5 3 3 3 3 3 3 3 4 5 5 4 4 

E38 5 5 5 4 3 5 5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 5 4 3 5 5 

E39 5 5 5 5 5 4 3 4 5 3 4 5 4 5 3 3 3 5 5 5 4 3 

E40 4 5 3 5 3 4 4 4 5 5 3 5 3 3 4 5 3 3 5 3 4 4 

E41 4 5 3 4 4 3 5 5 4 3 4 4 4 3 4 5 4 3 4 4 3 5 

E42 5 5 4 5 5 4 5 3 5 5 3 3 4 5 5 3 4 4 5 5 4 5 

E43 5 4 4 4 5 3 4 3 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 3 4 



 

 

E44 3 5 5 5 4 3 5 4 4 3 4 3 3 3 5 3 3 5 5 4 3 5 

E45 4 3 3 4 4 3 4 3 3 4 3 3 4 4 3 3 3 3 4 4 3 4 

E46 5 3 4 4 3 3 4 3 4 3 5 4 5 3 3 3 3 4 4 3 3 4 

E47 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 

E48 3 4 3 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 3 

E49 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 3 5 4 4 3 4 5 4 3 3 3 3 

E50 3 4 5 5 3 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 3 5 5 3 4 4 

E51 3 4 3 3 5 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 5 3 4 

E52 4 3 5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 

E53 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 3 4 4 4 3 4 

E54 4 4 3 4 4 4 3 5 5 5 4 4 5 4 5 4 4 3 4 4 4 3 

E55 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

E56 3 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 5 3 5 3 4 4 4 4 4 4 4 

E57 4 5 4 4 4 4 4 3 4 4 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 

E58 4 4 3 3 3 4 3 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 3 3 4 3 

E59 5 5 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 

E60 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 

E61 5 5 3 3 4 4 5 5 3 3 4 5 5 4 3 5 3 3 3 4 4 5 

E62 4 5 4 4 4 4 4 3 5 4 5 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 

E63 4 4 3 4 4 5 4 5 4 5 3 5 3 5 3 5 5 3 4 4 5 4 

E64 3 5 4 5 3 4 4 3 4 3 5 4 4 4 5 3 3 4 5 3 4 4 

E65 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 3 4 3 5 4 5 5 5 

E66 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 3 

E67 4 3 4 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 5 4 4 

E68 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 3 3 3 

E69 5 5 5 3 4 5 3 5 3 4 5 3 5 3 4 3 3 5 3 4 5 3 

E70 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 5 4 5 3 5 3 3 3 4 3 3 

E71 3 3 5 5 3 3 4 3 3 4 4 3 4 3 4 4 4 5 5 3 3 4 

E72 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 

E73 3 3 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 3 4 4 4 4 4 

E74 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 5 3 3 4 3 4 4 4 

E75 3 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 5 5 

E76 3 4 4 3 4 3 3 4 5 5 3 4 4 4 3 5 4 4 3 4 3 3 

E77 3 5 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 

E78 4 4 3 3 3 4 5 3 4 4 4 5 5 5 4 4 4 3 3 3 4 5 

E79 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 

E80 4 2 4 5 5 5 3 5 3 4 3 4 3 4 3 3 4 4 5 5 5 3 

 

  



 

 

Anexo 9. Resultados descriptivos (figuras) 

Variable gestión de la capacitación 

Figura 1 

Niveles de la variable gestión de la capacitación  

 

 

 

 

 

 

Los resultados indican que los trabajadores de área de farmacia de un hospital 

militar en su mayoría es decir el 71.3% perciben que la gestión de la capacitación 

se encuentra en un nivel eficiente, el 28.8% considera que se encuentra en un nivel 

regular, mientras que ninguno de los trabajadores opina que sea deficiente, como 

se aprecia en la Tabla 1 y Figura 1. 
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V1. Gestión de capacitación



 

 

Figura 2 

Niveles de las dimensiones de gestión de la capacitación 

 

La distribución porcentual de los resultados obtenidos para las dimensiones de la 

gestión de la capacitación que se ilustran en la Tabla 2 y Figura 2 mostraron que la 

percepción de los trabajadores encuestados respecto a la planificación de la 

capacitación se ubica en el nivel eficiente considerado así por el 57.5% quienes 

consideran que en la entidad se realiza un adecuado diagnóstico de necesidades 

que permite elaborar el plan de desarrollo de personas. El 41.3% de los 

trabajadores considera que en este aspecto la entidad alcanza un nivel regular. 

Mientras que ninguno de los colaboradores aprecia como deficiente la planificación 

de la capacitación. 

La percepción de los trabajadores encuestados respecto a la ejecución de 

la capacitación se ubica en el nivel eficiente considerado así por el 58.8% quienes 

consideran que en la entidad se realiza una adecuada formulación de estrategias y 

acciones de capacitación para el personal. El 47.5% de los trabajadores considera 

que en este aspecto la entidad alcanza un nivel regular. Mientras que ninguno de 

los colaboradores aprecia como deficiente la ejecución de la capacitación. 

La percepción de los trabajadores encuestados respecto a la evaluación de 

la capacitación se ubica en el nivel eficiente considerado así por el 65% de los 
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trabajadores quienes consideran que la capacitación ha incrementado su 

aprendizaje, les ha permitido la oportunidad de aplicar lo aprendido y tiene un 

impacto positivo en las competencias profesionales. El 47.5% de los trabajadores 

considera que en este aspecto la entidad alcanza un nivel regular. Mientras que 

ninguno de los colaboradores aprecia como deficiente la evaluación de la 

capacitación. 

 

Variable competencias laborales 

Figura 3 

Niveles de la variable competencias laborales 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Los resultados obtenidos mostrados en la Tabla 3 y Figura 3 indican que los 

trabajadores de área de farmacia de un hospital militar en su mayoría es decir el 

67.5% perciben que el desarrollo de competencias laborales ha alcanzado el nivel 

logrado, el 32.5% considera que se encuentra en proceso, mientras que ninguno 

de los trabajadores opina que el desarrollo de competencias profesiones se 

encuentre en un nivel inicial. 
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Figura 4 

Niveles de las dimensiones de desarrollo de competencias laborales 

 

La distribución porcentual de los resultados obtenidos para las dimensiones del 

desarrollo de competencias laborales que se ilustran en la figura 4 mostraron que 

la percepción de los trabajadores encuestados respecto a las competencias 

cardinales se ubica en el nivel logrado considerado así por el 60% quienes 

consideran que han alcanzado un adecuado desarrollo profesional, han 

incorporado componentes de innovación y creatividad, han desarrollado tolerancia 

al trabajo bajo presión y en equipo. El 40% de los trabajadores considera el 

desarrollo de sus competencias cardinales se encuentran en proceso. Mientras que 

ninguno de los colaboradores aprecia su desarrollo en un nivel inicial. 

La percepción de los trabajadores encuestados respecto a las 

competencias específicas se ubica en proceso considerado así por el 51.3%. 

Mientras que el 48.7% consideran que han logrado las competencias específicas, 

demostrando compromiso con la institución, capacidad para adaptarse a entornos 

diversos, capacidad de planificación y organización, y capacidad de comunicarse 

asertivamente. Mientras que ninguno de los colaboradores aprecia su desarrollo en 

un nivel inicial. 
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