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Resumen 

El trabajo de investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre la gestión 

de capacitación y el desarrollo de competencias laborales de los trabajadores de 

una dirección de salud en Apurímac, 2022. La investigación fue de tipo aplicada, 

con diseño no experimental, de corte transversal, correlacional. La población estuvo 

conformada por el personal de la entidad de estudio.  La población estuvo 

constituida por 150 trabajadores La técnica utilizada para la recolección de 

información fue la encuesta y el instrumento fue el cuestionario cuya medición de 

las   variables gestión de capacitación estuvo conformado por 20 ítems y desarrollo 

de competencias laborales por 22 ítems. Alfa de Cronbach para el ítem gestión de 

capacitación (α = 0.959) y desarrollo de competencias laborales (α = 0.9198), que 

se determinó que la encuesta tiene una alta confiabilidad. Se utilizó el software 

estadístico SPSS versión 25 para procesamiento de datos. Los resultados 

descriptivos referente al nivel de gestión de capacitación, determinaron que el 

60.6% de los encuestados, percibieron que el nivel es regular, el 38.5% señalaron 

un nivel eficiente, y el 9% el nivel deficiente, así mismo la aprueba bilateral con el 

estadígrafo de Rho de. Spearman para la hipótesis General fue de 0.747 y una Sig. 

(Bilateral)= 0,000 lo que corresponde a una correlación positiva alta. De la 

información obtenida se concluye que a medida que la    gestión de capacitación 

mejore, también mejorara el desarrollo de competencias laborales de los 

trabajadores de la institución considerado para el estudio.   

 

Palabras clave: capacitación, competencias laborales, trabajadores. 
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Abstract 

The objective of the research work was to determine the relationship between 

training management and the development of job skills of workers in a health 

department in Apurímac, 2022. The research was of an applied type, with a non-

experimental design, cross-sectional, correlational. The population consisted of the 

staff of the study entity. The population consisted of 150 workers. The technique 

used to collect information was the survey and the instrument was the questionnaire. 

The questionnaire to measure the training management variable consisted of 20 

items and the variable development of job skills by 22 items. Cronbach's alpha for 

the item training management (α = 0.959) and development of job skills (α = 0.9198), 

which determined that the survey has a high reliability. The statistical software SPSS 

version 25 will be used to process the data. The descriptive results of the variable 

training management, determined that 60.6% of the respondents, perceived that the 

level is regular, in addition to 38.5% indicated an efficient level, and only 9% of form 

is deficient, likewise approves it. bilateral with the Rho statistician of. Spearman for 

the General hypothesis was 0.747 and a Sig. (Bilateral)= 0.000 which corresponds 

to a high positive correlation. From the information obtained, it is concluded that as 

training management improves, the development of labor skills of the workers of the 

institution considered for the study will also improve. 

 

 

Keywords: training, job skills, workers. 
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I. INTRODUCCIÓN 

A lo largo de los años, el funcionamiento interno de las instituciones ha sufrido 

transformaciones significativas debido a las realidades de la globalización y las 

demandas de las nuevas tecnologías, donde el factor humano ha cobrado mayor 

relevancia (Babatope et al., 2020). En este contexto, la gestión de capacitación 

promueve la implementación de un conjunto de adecuaciones en los procesos 

específicos de las organizaciones con el fin de optimizar los niveles de eficiencia y 

competitividad que requiere trabajadores más competentes en las labores que 

realizan (Chiavenato, 2019). En toda organización se cuenta con un activo 

intangible, constituido por el factor humano, el cual representa una gran 

preocupación para las diversas organizaciones, toda vez que el desarrollo de las 

capacidades de su personal permitirá alcanzar las metas institucionales (Fonseca 

et al., 2020; Silva, 2018).  

El Observatorio de Recursos Humanos (ORH) realizó una investigación en 

Europa (2019) y descubrió que casi el 50% de la fuerza laboral piensa que sus 

habilidades, conocimientos y habilidades no están siendo utilizados o reconocidos 

por el personal directivo de las empresas para las que trabajan. Oxford Economics 

también realizó una investigación en 2019 sobre el cambio de estrategias para el 

talento humano dentro de las empresas y afirmó que las empresas deben tener 

ejecutivos expertos y especializados que sean capaces de desempeñarse en 

contextos multiculturales y complejos, capaces de pensar y reflexionar críticamente 

y mostrar creatividad. El informe Barómetro DCH realizado en España en 2021 

revela las opiniones de los directivos sobre el talento (recursos humanos) de las 

organizaciones latinoamericanas y españolas tras el Covid-19. El informe indicó 

que los trabajadores se mostraron positivos sobre sus efectos en los trabajadores, 

pero hubo desafíos para administrarlos, lo que podría causar malestar a los 

miembros del personal y dificultar el funcionamiento de las organizaciones, todo lo 

cual sucede en un contexto de transformación digital y pandemia.  

En América Latina, la productividad ha decrecido en las últimas décadas, en 

comparación con países como China, Rusia y Estados Unidos, igual suceso ocurre 

al compararla con otras economías en desarrollo y emergentes. Lo cual deja 

entrever que en los países de América Latina no se están utilizando los recursos 
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de una forma eficiente y en los otros países del mundo, producen más con los 

mismos recursos. En lo que respecta a la mano de obra, si lo que se persigue es 

aumentar mano de obra, la mejor manera de ampliar la productividad es a través 

de la mejora del capital humano (Alm New, 2019). Según Méndez (2018) en su 

artículo "Aprendizaje y Capacitación Continua", mencionó el porcentaje de inversión 

de diferentes organizaciones a nivel mundial que es el 5% de sus costos 

administrativos, esta inversión se utiliza para la capacitación de todo su personal 

para que su desempeño mejore continuamente sin embargo las empresas 

peruanas solo invierten el 1% es por ello que no se ve reflejado en las tareas de 

sus empleados 

En el territorio del Perú, según El Peruano (2016), el estado ha logrado poner 

en marcha la gestión de la competencia de acuerdo con la Resolución N° 186-2016-

SERVIR-PE, que tiene como objetivo mejorar el cumplimiento de los trabajadores 

mediante las charlas presenciales, feedback y crecimiento de capacidades. Ahmed 

(2019) afirma que los empleados motivados son más productivos, lo que lleva a 

niveles más altos de eficiencia y eficacia. Jaimes (2018) explica que el 78% de los 

trabajadores de las instituciones públicas piensa que el compromiso organizacional 

es el factor más importante en su desempeño laboral. Es porque el compromiso 

afecta cómo los trabajadores profesionales pueden mejorar en su trabajo. 

Asimismo, el porcentaje de trabajadores que sólo han realizado una formación 

básica es del 40 % en las empresas que emplean a más de 10 trabajadores, 

mientras que estas empresas sólo destinan el 0,54 % de sus ingresos a la formación 

de sus empleados. Este bajo gasto en capacitación de los empleados tiene un 

impacto negativo en la productividad del país. 

En la situación actual en la dirección de Salud, se evidencia que, a pesar de 

la existencia de la ley marco de empleo público responsable de la modernización 

de la administración pública (Ley Nº 28175, 2004), la incorporación de nuevo 

personal por favores político se ha convertido en algo rutinario, lo que en práctica 

dificulta que el proceso de contrataciones se realice de forma transparente y que la 

entidad contrate profesionales de calidad. Otro problema identificado es que la 

mayoría de los trabajadores no conocen o tienen dificultad para identificar o aplicar 

los factores de desempeño de las competencias; conocimientos, habilidades, 
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competencias y conocimientos requeridos para lograr los resultados u objetivos de 

la entidad; problemas bajo investigación que darán cuenta de la prestación 

deficiente de servicios y la obligación de implementar un plan de acción para 

capacitar y/o desarrollar al personal que ingresa a la entidad para promover un 

desempeño laboral óptimo y mejorar la prestación de servicios por parte del 

personal de la entidad.  

Lo anteriormente mencionado, conduce a enunciar la pregunta ¿Cuál es la 

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

de los trabajadores de una dirección de salud en Apurímac, 2022? Los problemas 

específicos: a) ¿Cuál es la relación entre la planificación de la capacitación en el 

desarrollo de competencias laborales de los trabajadores de una dirección de salud 

en Apurímac, 2022? b) ¿Cuál es la relación entre la ejecución de la capacitación en 

el desarrollo de competencias laborales de una dirección de salud en Apurímac, 

2022? c) ¿Cuál es la relación entre la evaluación de la capacitación en el desarrollo 

de competencias laborales de una dirección de salud en Apurímac, 2022? 

La importancia del presente trabajo de investigación se sostiene en el 

aspecto teórico dado que se ha recolectado información de fuentes bibliográficas 

para fundamentar la capacitación de los trabajadores, las competencias laborales, 

el talento humano con el propósito de conocer conceptualizaciones y características 

de las relaciones entre las variables. En la práctica, el análisis de estas dos 

variables es sólido, y los resultados constituyen información importante que puede 

servir de base para abordar temas de gestión de capacitación y desarrollo de 

competencias laborales para promover la superación y desempeño de los 

funcionarios y funcionarias. Metodológicamente, el trabajo aporta con el diseño de 

dos instrumentos que permiten la medición de las variables y sus dimensiones, los 

cuales han demostrado ser válidos y confiables; y que servirán de fuente de 

consulta para investigaciones relacionadas con el tema. Por otro lado, se justifica 

en lo social, porque contribuirá a la realización de las metas anuales marcadas por 

un gobierno local al brindar servicios de calidad a los residentes de dicha localidad, 

creando mayor bienestar y valor público. 

Para responder a estas preguntas, se proponen los objetivos generales del 

estudio: Determinar la relación entre la gestión de capacitación y el desarrollo de 
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competencias laborales de los trabajadores de una dirección de salud en Apurímac, 

2022. Los objetivos específicos: a) Determinar la relación entre la planificación de 

la capacitación en el desarrollo de competencias laborales de los trabajadores de 

una dirección de salud en Apurímac, 2022 b) Determinar la relación entre la  

ejecución de la capacitación en el desarrollo de competencias laborales de una 

dirección de salud en Apurímac, 2022 c) Determinar la relación entre la evaluación 

de la capacitación en el desarrollo de competencias laborales de los trabajadores 

de una dirección de salud en Apurímac, 2022 

Siendo la hipótesis general: La gestión de capacitación se relaciona 

significativamente con el desarrollo de competencias laborales de los trabajadores 

de una dirección de salud en Apurímac, 2022. Las hipótesis específicas: a) La 

planificación de la capacitación se relaciona significativamente con el desarrollo de 

competencias laborales de los trabajadores de una dirección de salud en Apurímac, 

2022. b) La ejecución de la capacitación se relaciona significativamente con el 

desarrollo de competencias laborales de una dirección de salud en Apurímac, 2022. 

c) La evaluación de la capacitación se relaciona significativamente con el desarrollo 

de competencias laborales de una dirección de salud en Apurímac, 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO  

En cuanto a los antecedentes internacionales, se consideró a Púm (2018) 

capacidad de trabajo y evaluación del desempeño, con el fin de verificar la 

incidencia de la capacidad de trabajo en la evaluación del desempeño de las 

personas. En cuanto a los resultados evidenciaron que las dimensiones más 

asociadas a competencias específicas: habilidades (91%), valores (87%), 

conocimientos (86%). Se concluyó que la integración de competencias tuvo una 

relación de 0,676 con la evaluación del desempeño laboral. Es decir, que las 

capacidades de cada trabajador incidían directa y positivamente en la evaluación 

del desempeño laboral.   

Queiroz y Kanaane (2017) en su trabajo titulado gestión por capacidad: 

desafíos para la implementación del sector público. Los resultados muestran que 

para implementar con éxito modelos de gestión basados en competencias es 

necesario romper con paradigmas preexistentes como los estándares de gestión, 

las identidades culturales y la formación histórica de la administración pública. Se 

concluyó que, luego de analizar las respuestas obtenidas en los casos de estudio, 

las organizaciones públicas deben considerar muchos factores, como la cultura 

organizacional, las restricciones legales, las formas de acceso, etc., al desarrollar 

e implementar políticas y prácticas de gestión de personas. 

Jácome (2017) estableció la relación entre la gestión por competencias y los 

métodos de valoración de los funcionarios públicos. Llegó a la conclusión que la 

gestión por competencias se encuentra en un nivel alto, es decir, las competencias 

de la fuerza laboral han crecido considerablemente en los últimos años, y estos 

aumentos de competencias están directamente relacionados con los niveles de 

productividad de las empresas. Su aporte radica en que los resultados ofrecen 

información valiosa para comprender y evaluar el trabajo y así evaluar el 

desempeño de los funcionarios. 

Para el contexto nacional, se consideró el estudio de Vela (2021) en su 

trabajo su propósito fue determinar la relación entre la gestión de capacitación y las 

competencias laborales de los trabajadores. En cuanto a sus resultados señalo que 

las variables se relacionaron de manera positiva y baja. Concluyó que la variable 

gestión de capacitación se correlacionó directa y significativamente con la variable 
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capacidad laboral, con un coeficiente de rho de 0,467. Su aporte se centra en su 

valor para el análisis y la reflexión de los resultados y contraste de los mismos con 

criticidad. 

Zeballos (2021) cuyo objetivo fue identificar la relación entre la formación 

laboral y el desarrollo de competencias en los trabajadores de la entidad. Los 

resultados evidenciaron que predominaron los niveles inadecuados y regular 

respectivamente, y además que existe relación entre las variables. Concluyó que, 

la relación entre la capacitación laboral y las competencias laborales es alta con un 

rho = 0.981. El aporte que proporciona este estudio es el manejo estadístico en el 

procesamiento de sus resultados. 

Jesús (2020) tiene como objetivo identificar la relación entre la formación y 

competencias laborales en el Ministerio de Trabajo, Jesús, María, 2020. Respecto 

a los resultados Concluyó que la capacitación tiene un efecto significativo en las 

competencias laborales (chi-cuadrado = 65.657 y p-valor = 0,000). Su aporte se 

centra en la posibilidad de comparar las percepciones de los trabajadores en cuanto 

a sus capacidades respecto a las acciones de capacitación de la entidad.} 

Vásquez (2020) pretende examinar la relación entre la formación profesional 

y el desarrollo de competencias. Los resultados mostraron que El 25% de los 

trabajadores cree que ha recibido una buena formación en competencias 

profesionales y una formación decente en competencias generales. El estadístico 

de Taub de Kendall muestra que τ=0,078, que es más del 5 % significativo (p=0,717 

> 0,05). Esto indica que el desarrollo de habilidades técnicas no se ve afectado por 

la formación profesional. 

Saavedra (2019) en su estudio tuvo como objetivo conocer al impacto entre 

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

de una entidad públicas. Los resultados arrojaron que el 62,50% de los 

encuestados creían que la variable 1 nivel de gestión de capacitación se encontraba 

en nivel medio, por otro lado, según el 61,25% de los encuestados, la variable 2 

también se encontraba en el nivel medio. Se concluyó que la gestión de 

capacitación tiene una relación positiva con el desarrollo de competencias (Rho = 

.690). Su aporte se centra en las posibilidades de determinar los resultados 

convergentes y divergentes con los hallazgos alcanzados en el presente estudio. 
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Yllesca (2018) tuvo como finalidad conocer la relación entre la capacitación 

laboral y el desarrollo de competencias para los trabajadores. De los resultados el 

46,6% de los encuestados la consideró regular la variable gestión de capacitación 

por otra parte también indicaron que las competencias de los trabajadores se 

encontraron un 47.8% de los encuestados tienen un buen nivel. Concluye que el 

grado de correlación entre las variables fue significativa, positiva moderada 

(rho=0.433, p = 0,000). 

Mendoza (2018) en su estudio tuvo como objetivo comprobar el vínculo entre 

las competencias laborales genéricas y el desempeño laboral. El análisis de 

correlación con Rho = 0.264 concluyó que hay relación positiva promedio entre la 

capacidad laboral general y el desempeño laboral de los trabajadores de la entidad 

pública. El aporte que alcanza este antecedente se encuentra en su marco teórico, 

en el despliegue de definiciones sobre las competencias laborales. 

En cuanto a la lógica de la variable de gestión formativa, teniendo en cuenta 

la Teoría General de Sistemas, también conocida como teoría de sistemas, es el 

examen de los sistemas en general en todos los campos de investigación. Su 

propósito es explorar los principios que se aplican a los sistemas de cualquier nivel 

y se pueden aplicar a cualquier área de estudio. En TGS, lo importante es la relación 

entre los especialistas y sus campos, y los conjuntos que se forman entre ellos. 

Ludwig Von Bertalanffy (1901-1972) es el nombre detrás de la Teoría General de 

Sistemas, que es un conjunto de leyes aplicadas a todos estos comportamientos. 

La TGS debería ser una versión matemáticamente formalizada de estas leyes, 

según Von Bertalanffy. Los científicos deben utilizar la TGS como una herramienta 

de integración entre las ciencias naturales y sociales, y debe ser utilizada en la 

formación y preparación de los científicos. La perspectiva de TGS se basa en el 

principio clave de la totalidad orgánica. La totalidad orgánica significa que todas las 

cosas están conectadas, y el objetivo de TGS es crear modelos que puedan usarse 

y transferirse entre varios campos científicos, sin ser demasiado superficiales 

(como lo han sido las ciencias). La perspectiva TGS intenta utilizar modelos que 

puedan integrarse en diferentes campos de la ciencia, siempre que sea posible. 

Respecto a la definición según la Ley de Servicio Civil se caracteriza por la 

gestión de los funcionarios locales calificado de polifacética y carente de arreglos y 
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conductas comprensibles. Esto condujo a un desarrollo descentralizado, ampliando 

el número de personas que trabajaban para el servicio estatal. La Ley de Servicio 

Civil se caracteriza por la gestión de los funcionarios locales peruanos calificada de 

polifacética y carente de arreglos y conductas comprensibles. Esto condujo a un 

desarrollo descentralizado, ampliando el número de personas que trabajaban para 

el servicio estatal (Servir, 2016). Asimismo, la gestión de la capacitación, es la 

ejecución de los procesos educativos en las comunidades públicas, aplicando los 

marcos normativos y metodológicos establecidos por Servir (2016), ente rector de 

la política educativa del sector público. La capacitación es un proceso diseñado 

para aumentar el cumplimiento de labores de los servidores públicos al cerrar 

brechas y desarrollar habilidades y conocimientos para que puedan mejorar sus 

capacidades y alcanzar las metas de la agencia.  

Para la conceptualización de variables, según la filosofía de gestión de 

Valdés García (2021) creen que el trabajo principal de cada miembro de una 

organización es desarrollar estándares, reglas, políticas y normas para apoyar 

objetivos comunes en toda la empresa. Por su parte Pérez y Miranda (2016) 

sugieren que la capacitación es una serie de actividades en las organizaciones 

profesionales destinadas a mejorar el reconocimiento y la discusión entre los 

empleados, así como una mejor exhibición diaria. trabajo y aportes. 

La gestión de capacitación es buena tanto para la organización como para 

los empleados, ya que ayuda a la organización a progresar y ser más competitiva, 

y ayuda en el futuro (Parra y Rodríguez, 2015). La capacitación inculca ideas en los 

empleados para que puedan corregir fallas anteriores en sus procedimientos y lidiar 

con pérdidas monetarias. El impacto de las habilidades de gestión de los 

empleados es el resultado de la creencia de que los trabajadores deben tener 

competencias especializadas que mejoren la rentabilidad, la eficiencia y el 

protagonismo de su empleador, y pueden provenir de cualquier industria (Epiquén 

et al., 2018). La buena gestión de los recursos humanos es crucial para el éxito de 

cualquier empresa. La gestión adecuada de los recursos requiere tiempo y 

esfuerzo, de lo contrario, la empresa podría terminar con demasiados o muy pocos 

empleados, lo que sería perjudicial para el equilibrio y la longevidad del negocio 

(Sabuncua y Karacaya, 2016). 
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Según Maleck et al. (2018) las entidades que pueden capacitar a sus 

trabajadores y gerentes tienen una gran ventaja sobre otras en su campo, según 

muchos expertos, los empleados y gerentes debidamente capacitados pueden 

mejorar muchos otros aspectos de la entidad, incluida la estabilidad ambiental y la 

adaptabilidad. Sin embargo, este entrenamiento no puede ser aleatorio; debe haber 

un plan, un marco organizado y un control adecuado de los resultados para 

garantizar que se cumplan las metas (Salgado et al., 2017). Por su parte, Rowland 

et al. (2017) señalan que, si bien la capacitación y el desarrollo mejoran las 

habilidades, el conocimiento, las actitudes y los comportamientos, existe una 

evidencia mínima de que aumenta la satisfacción o el compromiso, o ayuda a 

alcanzar las metas de la organización. En cambio, la capacitación y el desarrollo 

están impulsados por las necesidades del trabajador en su puesto y la experiencia 

que tiene. La capacitación y el desarrollo ayudan a los trabajadores a cubrir las 

lagunas en sus conocimientos o habilidades (Van et al.,2019). 

Los gobiernos deben capacitar a sus empleados en múltiples áreas, no solo 

brindar información sobre nuevas políticas. El propósito de las capacitaciones es 

ayudar a los empleados a comprender e implementar las nuevas políticas en su 

lugar de trabajo. Algunos puntos clave a considerar al desarrollar procesos de 

capacitación son: ayudar a los empleados a comprender las razones detrás de las 

nuevas políticas, proporcionar información sobre cuáles son las políticas y cómo se 

implementarán, y ayudar a los empleados a desarrollar las habilidades que 

necesitan para implementar las políticas (Kroll y Moynihan, 2015). 

Las dimensiones de la gestión de capacitación se conforman por tres 

componentes: la primera dimensión Planificación: en esta etapa las asociaciones 

identifican sus requerimientos y organizan sus actividades, para fortalecer sus 

conocimientos y habilidades con el fin de cerrar las brechas existentes (Servir, 

2016). Asimismo, cuento con los siguientes indicadores, diagnóstico de 

necesidades, y plan de desarrollo de personas.  

La segunda dimensión ejecución de capacitación: El desarrollo de 

programas y actividades de capacitación permanente de manera unidireccional, 

incluso a través del desarrollo de recomendaciones y acuerdos de capacitación 
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(Servir, 2016). Además, consta de los siguientes indicadores estrategias, acciones 

y capacitaciones. 

La tercera dimensión de la evaluación, es en esta fase que se ponen en 

práctica los procesos y herramientas de medición de la formación con el fin de 

conocer su eficacia e importancia para la gestión de capacitación de una empresa 

(Servir, 2016). Los indicadores para esta dimensión son seguir, reaccionar, 

aprender, aplicar e influir. Tal como lo definen Moreno et al. (2016), se refiere a las 

estrategias utilizadas para orientar a las personas en una organización, su 

capacidad para realizar su trabajo, etc.  

En cuanto al desarrollo variable de la competencia laboral, según Muñoz et 

al. (2021) según la teoría «Z» de Ouchi (1982), que popularizó la escuela de gestión 

a partir de la cultura organizacional. La teoría «Z» tiene que ver con la participación 

de los servidores en la determinación de los factores de productividad del proceso. 

Algunas teorías, incluida la de Bateson, sugieren que la forma en que la gerencia 

trata a sus empleados se refleja en la cultura laboral de su institución. Un lugar de 

trabajo construido sobre valores de confianza, flexibilidad, sutileza, etc., es 

competitivo y los servidores juegan un papel en la determinación de los factores de 

productividad del proceso. Algunas teorías sugieren que existe un problema con la 

capacitación de los trabajadores de la salud, ya que los procedimientos utilizados 

a menudo no tienen en cuenta las necesidades de los trabajadores involucrados. 

El comportamiento es el enfoque en la teoría del aprendizaje, que asume que el 

alumno se encuentra en un entorno neutral mientras aprende su nueva habilidad. 

Cuando las recomendaciones de capacitación incluyen acciones enfocadas en 

cambiar el comportamiento, progresan rápidamente hacia el desarrollo de nuevas 

habilidades. 

Según Martha Alles, el desarrollo de las competencias laborales 

corresponde a los principales atributos personales para potenciar el mejoramiento 

funcional y profesional que realizan los trabajadores. Cuando los empleados se 

vuelven altamente competentes, demostrarán las habilidades necesarias para 

realizar actividades laborales (Alles, 2012). 

En cuanto a las dimensiones de la variable, se consideró los propuesto por 

Alles (2012) el cual se dividen en dos dimensiones: la primera dimensión son las 
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habilidades que todos los empleados deben tener. Estos pueden formarse cuando 

se configuran programas de trabajo de acuerdo al diseño que se utilice.  

Como segunda dimensión: las competencias específicas, Las humanidades 

abarcan muchos temas, incluidos los métodos de investigación, las formas 

aplicadas y otras áreas específicas de los métodos de trabajo. El área también 

abarca el conocimiento de muchos instrumentos, tanto de comunicación como de 

asimilación humana, y diversos temas relacionados con la base del conocimiento 

en el área de las humanidades. Además, la segunda dimensión incluye la 

adaptabilidad a diferentes entornos, habilidades de organización y planificación, 

así como una comunicación segura. 

En cuanto a la conceptualización de la variable desarrollo de habilidades 

laborales, según Chiavenato (2019) estos son los atributos personales primarios 

para realizar acciones y diferenciar roles personales. Cuando los colaboradores son 

muy cualificados, pueden demostrar las habilidades necesarias para realizar el 

trabajo descrito. Según Ortega et al. (2017) se trata de desarrollar de manera 

integral competencias para tareas con objetivos, conocimientos, habilidades y 

estímulos específicos, necesarios para actuar eficazmente en situaciones 

concretas. 

Para, Montes, et al. (2016) examinaron los beneficios de la mejora de 

habilidades en los procesos de autoaprendizaje. Los procesos de autoaprendizaje 

se pueden ayudar vinculando los conocimientos más recientes con la comprensión 

de los conocimientos previos e incluyendo aplicaciones y prácticas útiles para 

compartir o colaborar. Asimismo, Carro et al. (2017) también mostraron que los 

procesos de enseñanza pueden beneficiarse de la mejora de las habilidades. 

Coste et al. (2017) señalaron que el trabajo del talento ayuda a fomentar el 

compromiso de las personas, ya que no es solo el conocimiento de cómo hacer 

algo. En cambio, es el talento y la capacidad de utilizar los conocimientos adquiridos 

a través de la experiencia en el entorno social. Las competencias también deben 

desarrollarse con el tiempo a través de la capacitación y la experiencia, lo que 

ayuda a las personas a abordar los problemas de su entorno (Grosemans y De 

Cuyper, 2021). 
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Mejorar la calidad de vida de los empleados, compartir el conocimiento 

dentro de una empresa, aumentar la eficiencia y mejorar la competitividad son 

objetivos que persigue la gestión del talento. Estas se denominan competencias y 

son las habilidades que una persona necesita para desempeñar sus funciones 

laborales y administrar esas funciones (Jackson y Wilton, 2016). Lazarus y Ferris 

(2016) explican que el desarrollo de competencias tiene como objetivo mejorar la 

cultura, la economía y los cambios sociales en una comunidad. 

Asimismo, Unigarro (2017) cree que el desarrollo de la civilización tiene que 

enfocarse en muchas cosas a la vez. Por ello, cree que es necesario que los 

educadores sepan priorizar qué problemas hay que resolver y cuáles no. La 

evolución del contenido no es lo más significativo; más bien, es la combinación de 

habilidades, comportamiento y cognición lo que es clave.  

La competencia tiene tres partes: saber, ser, hacer. Una prueba de 

competencias es una parte clave de un contrato de selección de trabajo y determina 

la formación necesaria para que los candidatos puedan obtener la formación 

adecuada para su puesto de trabajo (Buendía et al., 2018; Martínez, 2013). El 

método utilizado para determinar la capacitación requerida puede variar según la 

competencia que se considere, el tiempo disponible y la cantidad de solicitantes 

(Munyewende et al., 2016). Asimismo, Fierro (2017) explicó que una competencia 

tiene que ver con saber, ser y hacer. MacVarish et al. (2018) señalan que a medida 

que cambian las expectativas y los comportamientos, también lo hacen las 

profesiones. Se están creando nuevas posiciones de control, y las personas en 

roles más allá de sus deberes típicos necesitan formar alianzas progresistas. Los 

elementos deben expresarse en verbos, por lo que los elementos deben estar 

presentes en la oración. 

Sevilla, et al. (2018) estudiaron categorías docentes amplias y procesos 

significativos para validar competencias laborales como aspecto clave de un puesto 

de trabajo. Torres, et al. (2017) señalaron que evaluar la capacidad de los 

trabajadores es una actividad esencial en la gestión de las habilidades de los 

trabajadores. La capacidad de la fuerza laboral de una organización se desarrolla 

considerando la creatividad, la innovación y la posición de los trabajadores en 

diferentes sectores de la salud y del trabajo (Salas et al., 2016).  
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación  

Tipo de investigación  

El tipo de investigación realizada es aplicada según Ñaupas et al. (2018) es aquella 

que tiene como propósito resolver un problema específico, ya sea de naturaleza 

social o específico de la empresa. Al abordarlo, se pueden evitar problemas futuros, 

se pueden mejorar los procesos y se puede mejorar la calidad de vida o de trabajo 

de las personas involucradas. Lo que se puede incluir en las características de la 

investigación aplicada es que se ocupe específicamente de problemas reales, en 

lugar de hipótesis ficticias o nunca antes vistas. De nuevo, se basa en los 

conocimientos teóricos que posee una persona para poder obtener resultados 

beneficiosos. 

Diseño  

El diseño del estudio ha sido no experimental y de corte transversal, un 

estudio transversal es aquel en el que no se recopilan todos los datos a la vez, sino 

a lo largo de un período de tiempo. El diseño del estudio es no experimental, ya 

que, no habido manipulación intencional de las variables, y se puede realizar sobre 

un fenómeno que existe en el medio natural. Luego, el estudio analizo los 

resultados determinara la relación entre dos o más variables (Alba et al., 2020).  

Enfoque 

El desarrollo de la investigación utiliza cálculos matemáticos y estadísticos, 

y es un enfoque objetivo y neutral para investigar un tema (Rodríguez y Mendivelso, 

2018). Sigue el paradigma del positivismo, también conocido como racionalismo o 

cuantificación. En este paradigma, el investigador es neutral y objetivo, y los 

resultados de la investigación pueden medirse y observarse características de la 

realidad. 
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Nivel 

Acebes-Sánchez et al. (2019) explican que en este estudio se utilizó un nivel de 

investigación correlacional. En un estudio correlacional se miden las variables que 

se estudian y se ven las relaciones estadísticas entre ellas, sin verse afectadas por 

variables externas. 

3.2. Variables y operacionalización  

V1. Gestión de capacitación  

Definición conceptual. La capacitación gerencial puede ayudar a los trabajadores 

a mejorar su desempeño, dicen Parra y Rodríguez (2015). Es un proceso que 

ocurre con el tiempo y puede ayudar a los trabajadores a obtener nuevas 

perspectivas y comprender cómo sus cambios pueden beneficiar a la organización. 

La gerencia puede ayudar a mejorar el rendimiento de los trabajadores mediante el 

uso de esta herramienta. 

Definición operacional, la medición de la variable gestión de capacitación es 

ordinal, policotómica, y se elaborará un cuestionario con 21 ítems distribuidos entre 

sus dimensiones. Se determinaron tres niveles para su medición tal como se 

muestra en el anexo 2. 

Indicadores  

La dimensión de evaluación de la capacitación examina cómo los capacitados 

reaccionaron, aprendieron y aplicaron la información en su trabajo. La dimensión 

ejecución de la formación considera las estrategias y acciones realizadas para la 

formación, y la dimensión planificación considera la necesidad de planes de 

desarrollo. 

Escala  

En cuanto a la escala a trabajar en la investigación fue considerada la escala 

ordinal.  

V2. Desarrollo de competencias laborales 

Definición conceptual, según Chiavenato (2019), corresponde a los principales 

atributos personales, a saber, perfeccionamiento y perfeccionamiento profesional 
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de las funciones desempeñadas por el trabajador. Cuando los empleados alcancen 

altas competencias, demostrarán las habilidades necesarias para realizar 

actividades laborales.  

Definición operacional, la variable competencias laborales es ordinal, 

policotómica, tendrá un cuestionario con 28 ítems distribuidos entre sus dos 

dimensiones (Véase anexo 2). 

Indicadores  

La dimensión de Competencias cardinales abarca el desarrollo profesional, la 

creatividad y la innovación, y el manejo de la presión. La dimensión de 

competencias específicas incluye la capacidad de adaptarse a diferentes entornos, 

ser organizado y planificar bien, y comunicarse asertivamente. 

Escala  

Para el trabajo se aplicó la escala ordinal, con opciones de respuesta de tipo likert 

3.3. Población, muestra y muestreo 

3.3.1. Población  

Una población es un conjunto de elementos con características comunes que 

recopilan información (Otzen y Manterola, 2017). El presente estudio comprendió 

de 150 servidores públicos de la Dirección de Salud Apurímac II-Andahuaylas. 

3.3.2. Muestra  

La muestra es una porción de la población que la representa en forma 

adecuada (Otzen y Manterola, 2017). En el anexo 3 se muestra el cálculo de la 

muestra. Para la investigación la muestra fue de 109 servidores público.  

3.3.3. Muestreo  

Otzen y Manterola (2017) el muestreo “…se convierte en el acto de permitir 

la selección de un subgrupo llamado grupo mayor, también llamado universo o 

también llamado población, con el fin de recolectar los datos necesarios y poder 

responder a un llamado enfoque innato a las preguntas relacionadas con la 

investigación. En el presente estudio se utilizó el muestreo no probabilístico, 

aleatoria simple.   
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3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

3.4.1. Técnica  

Se utilizó la técnica de la encuesta para recopilar información para el estudio 

realizado. La técnica es un proceso que recolecta datos para ser analizados y 

procesados (Avila et al, 2020). Hernández y Mendoza realizaron una encuesta 

utilizando técnicas de encuesta y recopilaron datos utilizando otras tecnologías que 

brindan acceso a la información. Los autores utilizaron la escala de Likert para 

procesar la información recogida en su encuesta. Los datos se utilizaron para lograr 

los objetivos de la investigación.  

3.4.2. Instrumentos  

El instrumento empleado fue el cuestionario donde se elaboró 21 ítems con base 

en la Ley Serve N° 30057, para la variable gestión de capacitación. Y para la 

variable desarrollo de competencias laborales se utilizó un cuestionario con 22 

ítems desglosado en dos dimensiones: competencias específicas y competencias 

cardinales propuestas por Alles (2012).  

Ficha técnica de gestión de capacitación: 

Denominación: Cuestionario “gestión de capacitación” 

Elaborado por: Milagros Medina Yslachin 

Dimensiones: planificación de la capacitación, ejecución de la capacitación, 

evaluación de la capacitación  

Ítems: 20 

Tiempo: 15 minutos 

Forma de administración: Virtual 

Escala: Likert 

Baremo: Deficiente (201 -46), Regular (47 - 74) Bueno (75 - 100 

 

Ficha técnica de desarrollo de competencias laborales 

Denominación: Cuestionario “desarrollo de competencias laborales” 

Elaborado por: Milagros Medina Yslachin 

Dimensiones: D1. Competencias cardinales, D2. Competencias específicas 

Ítems: 22 
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Tiempo: 15 minutos 

Forma de administración: Virtual 

Escala: Likert 

Baremo: En inicio [22 – 50), En proceso (51 – 80) y Bueno (81 – 110) 

3.4.3. Validez  

La validez es el proceso de permitir que las herramientas de validación muestren 

evidencia, como contenido, criterio y validez de construcción (Boluarte y Kotaro, 

2017). En este estudio, la validez de contenido se realizó a través de juicios de 

expertos donde refrendan con puño y letra el certificado de autenticidad donde 

aclara que existe suficiencia de contenido.  

Tabla N° 1 

Juicio de Expertos 

Variables Nº 
Nombre y 

apellidos 
Especialidad Opinión 

V1: gestión de 

capacitación 

 

V2: desarrollo 

de la 

competencia 

laboral 

1 

Giovanna 

Ruiz 

Villavicencio 

Docente metodólogo Aplicable  

2 
Ivan Secce 

Pérez 

Maestro en gestión 

pública 
Aplicable  

3 
Jorge Agrada 

Valenzuela 

Maestro en gestión 

pública  
Aplicable  

Nota: opinión de expertos. 

 

3.4.4. Confiabilidad  

Para la confiabilidad, del instrumento expuesto, se trabajó a través de los 

procedimientos y desarrollo del. Alfa de Cronbach a 20 servidores públicos 

mediante una prueba piloto que dieron resultados tan altos a la prueba Alfa de 

Cronbach para el ítem gestión de capacitación (α = 0.959) y desarrollo de 

competencias laborales (α = 0.9198), que se determinó que la encuesta tiene una 

alta confiabilidad.  
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3.5 Procedimientos  

En la investigación, con el fin de recabar los datos, se continuó con los siguientes 

procedimientos, con una primera fase en la que se solicitó a la entidad objeto de 

estudio que nos autorizara a recabar los datos necesarios para realizar esta 

investigación, se continuó con la segunda fase, incluso con la autorización de la 

entidad. Las oficinas de administración y personal se coordinan para determinar la 

fecha de recolección de datos en el instrumento elaborado para tal fin, culminando 

en la tercera fase, que incluye la aplicación del instrumento a la muestra 

seleccionada. 

3.6 Método de análisis de datos  

El análisis de datos es el proceso de desarrollar un método para extraer la 

información necesaria de todos los datos recopilados en un estudio. En esta 

investigación se utilizará lo siguiente: 

Análisis descriptivo, es un análisis de los datos existentes, que se centra en 

las tendencias y observaciones clave que crean nuevos datos. El análisis recopila 

información relevante y luego tabula y describe los resultados. Un análisis 

descriptivo básico calcularía medidas simples de la distribución y composición de 

las variables. El nombre análisis descriptivo implica que el método simplemente 

describe lo que ya está allí. Los datos recopilados pueden ser proporciones, tasas, 

razones o promedios.  

Análisis inferencial, en este estudio, utilizaremos la correlación estadística 

(que es una forma de análisis de inferencia estadística). Este tipo de análisis se 

realiza luego de tabular y clasificar la información recolectada en la encuesta, la 

cual luego se integra a una base de datos. A través del análisis de una muestra de 

datos, la estadística inferencial intenta aplicar las conclusiones a todo el grupo. Este 

cálculo tiene en cuenta una probabilidad, por lo que hay un margen de error en los 

resultados. La información que analiza este tipo de estadísticas intenta predecir 

cómo se comportarán los datos. En el trabajo se utilizó el estadístico Rho Spearman 

para mostrar la correlación entre las variables de gestión de capacitación y el 

desarrollo de competencias laborales. 
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3.7. Aspectos éticos 

La información recopilada durante esta investigación se hizo con el consentimiento 

de las personas involucradas. Dieron su aprobación y proporcionaron la información 

necesaria para que se llevara a cabo la investigación. Esta es una parte esencial 

de la publicación de un estudio en bases de datos y repositorios de la Universidad 

Cesar Vallejo. Se debe tener en cuenta la ley de derechos de autor (La Ley No. 822 

establece que no debe haber restricciones a los derechos de autor). Los estándares 

de la Asociación Estadounidense de Psicología (APA) complementan y, en algunos 

casos, modifican los estándares establecidos por la Universidad Cesar Vallejo, con 

respecto a los resultados observables, como referencias, citas, etc. Las pautas 

anteriores se utilizaron para crear este informe. No se incluyeron declaraciones 

dañinas o dañinas en el estudio, ni se manipuló ninguno de los parámetros para 

producir un resultado específico. 
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IV. RESULTADOS 

4.1. Resultados descriptivos  

Tabla N° 2  

Distribución de frecuencia de la variable gestión de capacitación  

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Válido 

Deficiente 1 .9 .9 

Regular 66 60.6 60.6 

Eficiente 42 38.5 38.5 

Total 109 100.0 100.0 

Interpretación: En la Tabla N° 2, se presenta los resultados de la variable gestión 

de capacitación, donde el 60.6% de los encuestados, percibieron que el nivel es 

regular, además de un 38.5% señalaron un nivel eficiente, y solo el 9% de forma 

deficiente. 

 

Tabla N° 3  

Distribución de las dimensiones de la variable gestión de capacitación  

Niveles 
D1. Planificación 

de la 
capacitación 

D2. Ejecución de la 
capacitación 

D3. Evaluación de la 
capacitación 

 f % f % f % 
Deficiente 1 .9 3 2.8 8 7.3 

Regular 63 57.8 68 62.4 62 56.9 

Eficiente 45 41.3 38 34.9 39 35.8 

Total 109 100.0 109 100.0 109 100.0 

Interpretación: En la Tabla N° 3 muestra los resultados de cómo el personal ve los 

tres aspectos de la gestión de capacitación. El 57,8% de los trabajadores ven la 

planificación de la formación como un buen nivel, mientras que el 41,3% la ven 

como un nivel bajo. El 62,4 % ve la ejecución de la capacitación como un buen 

nivel, mientras que el 34,9 % la ve como un nivel bajo y solo el 2,8 % la ve como 

un nivel deficiente. En cuanto a la evaluación de la capacitación, el 56,9% de los 

trabajadores opina que es un buen nivel, el 35,3% opina que es un nivel eficiente y 

el 7,3% opina que es un nivel deficiente.   
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Tabla N° 4 

Distribución de frecuencia de la variable desarrollo de competencias laborales  

  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Válido 

Deficiente 9 8.3 8.3 

Regular 67 61.5 61.5 

Eficiente 33 30.3 30.3 

Total 109 100.0 100.0 

Interpretación: En la Tabla 4, presenta los resultados, donde el 61.5% de los 

trabajadores, perciben que el desarrollo de competencias laborales está en un nivel 

regular, en tanto un 30.3% señaló que esta en un nivel eficiente, y solo 8.3% señalo 

que es nivel deficiente. 

 

Tabla N° 5  

Distribución de frecuencia y porcentajes de las dimensiones de desarrollo de 

competencias laborales  

Niveles 
D1. Competencias  

cardinales 
D2. Competencias 

específicas 

 f % f % 

Deficiente 14 12.8 8 7.3 

Regular 67 61.5 71 65.1 

Eficiente 28 25.7 30 27.5 

Total 109 100.0 109 100.0 

Interpretación: En la Tabla 5 presenta los resultados de las dimensiones de la 

variable desarrollo de competencias laborales se tiene que los resultados de la D1. 

Competencias cardinales, solicitó al personal que indicara su nivel. El 61,5% dijo 

que estaba en un nivel regular, el 25,7% dijo que era eficiente y solo el 12,8% dijo 

que era deficiente. La segunda dimensión, Competencias específicas, pedía al 

personal que indicara de nuevo su nivel. El 65,1% dijo estar en un nivel regular, el 

27,5% dijo ser eficiente y solo el 7,3% dijo ser deficiente. 
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4.2. Resultados inferenciales  

Hipótesis estadística. 

 

Hipótesis nula Valor p > 0.05 Los datos siguen una distribución normal.  

Hipótesis alterna Valor p < 0.05 Los datos no siguen una distribución normal. 

 

En el análisis inferencial se determinó la prueba estadística a utilizar mediante la 

distribución de la normalidad de los datos, como se muestra en la siguiente tabla: 

 

Tabla N° 6  

Prueba de normalidad 

  Kolmogorov-Smirnova 
 Estadístico gl Sig. 

Variable 1 – gestión de capacitación .086 109 .045 

Variable 2 – desarrollo de 
competencias laborales 

.084 109 .058 

Interpretación: La prueba de normalidad K-S determina si los datos se distribuyen 

normalmente. Cuando el número de elementos de la tabla es superior a 109, el 

valor de p es 0,045. Los datos recolectados para la variable gestión de la 

capacitación no tuvieron una distribución normal, mientras que los datos 

recolectados para el desarrollo de competencias laborales sí lo hicieron. Por lo 

tanto, ambas variables se probaron mediante una prueba no paramétrica de Rho 

Spearman. 
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Prueba de hipótesis general 

Ho: La gestión de capacitación no se relaciona significativamente con el desarrollo 

de competencias laborales de los trabajadores de una dirección de salud en 

Apurímac, 2022. 

H1: La gestión de capacitación se relaciona significativamente con el desarrollo de 

competencias laborales de los trabajadores de una dirección de salud en 

Apurímac, 2022.  

 

Tabla N° 7  

Prueba de correlación entre la gestión de capacitación y desarrollo de 

competencias laborales 

 Variable gestión 
de capacitación 

Variable 
desarrollo de 
competencias 

laborales 

Rho de 
Spearman 

Variable gestión de 
capacitación 

Coeficiente de 
correlación 

1.000 ,798** 

Sig. (bilateral)   .000 

n 109 109 

Variable desarrollo 
de competencias 

laborales 

Coeficiente de 
correlación 

,798** 1.000 

Sig. (bilateral) .000   

n 109 109 

Nota. **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 

Interpretación: La Tabla 7 Respecto a los resultados inferenciales que están en 

función al objetivo general se muestra El valor de p de 0.000 indica que existe una 

fuerte correlación entre la gestión de capacitación y el desarrollo de competencias 

laborales. El coeficiente de correlación es 0,798 en la escala Rho de Spearman y 

todas estas correlaciones se muestran en los resultados inferenciales.  
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Prueba de hipótesis especifica  

Hipótesis estadística N°1 

Ho: La planificación de la capacitación no se relaciona significativamente con el 

desarrollo de competencias laborales de los trabajadores de una dirección de 

salud en Apurímac, 2022. 

H1: La planificación de la capacitación se relaciona significativamente con el 

desarrollo de competencias laborales de los trabajadores de una dirección de 

salud en Apurímac, 2022. 

Tabla N° 8  

Prueba de Hipótesis Especifica N°1 

 
planificación 

de la 
capacitación 

Desarrollo de 
competencias 

laborales 

Rho de 
Spearman 

planificación de la 
capacitación 

Coeficiente de correlación 1.000 ,541** 

Sig. (bilateral)  .000 

n 109 109 

Desarrollo de 
competencias laborales 

Coeficiente de correlación ,541** 1.000 

Sig. (bilateral) .000  

n 109 109 

Nota. **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 

Interpretación: La Tabla 8 en función al primer objetivo específico muestra la 

existencia de la correlación entre las variables de planificación de capacitación y el 

desarrollo de competencias laborales es significativa. El valor de p estuvo por 

debajo de 0,05, por lo que se acepta la hipótesis planteada. El coeficiente de 

correlación fue de 0,541, en la escala Rho de Spearman, mostrando que existe una 

correlación positiva moderada entre las variables en estudio. 
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Hipótesis estadística N°2 

Ho: La ejecución de la capacitación no se relaciona significativamente con el 

desarrollo de competencias laborales de una dirección de salud en Apurímac, 

2022.  

H1: La ejecución de la capacitación se relaciona significativamente con el desarrollo 

de competencias laborales de una dirección de salud en Apurímac, 2022. 

Tabla N° 9  

Prueba de Hipótesis Especifica N°2 

 

Dimensión 
ejecución 

de la 
capacitación 

Desarrollo de 
competencias 

laborales 

Rho de 
Spearman 

Dimensión ejecución 
de la capacitación 

Coeficiente de correlación 1.000 ,609** 

Sig. (bilateral)  .000 

N 109 109 

Desarrollo de 
competencias 

laborales 

Coeficiente de correlación ,609** 1.000 

Sig. (bilateral) .000  

N 109 109 

Nota. **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 

Interpretación: La Tabla 9 en función El segundo objetivo muestra una fuerte 

correlación entre la ejecución de la capacitación y el desarrollo de las competencias 

laborales, con un p-valor de 0,000 menor que 0,05. Esto demuestra que existe una 

correlación entre las variables, y podemos decir que existe una fuerte correlación 

positiva entre las variables de estudio. 
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Hipótesis estadística N°3 

Ho: La dimensión evaluación de la capacitación no se relaciona significativamente 

con el desarrollo de competencias laborales de una dirección de salud en 

Apurímac, 2022. 

H1: La dimensión evaluación de la capacitación se relaciona significativamente con 

el desarrollo de competencias laborales de una dirección de salud en Apurímac, 

2022. 

Tabla N° 10  

Prueba de Hipótesis Especifica N°3 

 
evaluación 

de la 
capacitación 

Desarrollo de 
competencias 

laborales 

Rho de 
Spearman 

evaluación de la 
capacitación 

Coeficiente de correlación 1.000 ,879** 

Sig. (bilateral)  .000 

N 109 109 

Desarrollo de 
competencias laborales 

Coeficiente de correlación ,879** 1.000 

Sig. (bilateral) .000  

N 109 109 

Nota. **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 

Interpretación: El tercer objetivo específico indagó si existía correlación entre la 

evaluación de capacitación y el desarrollo de competencias laborales. La tabla 10 

muestra que existe una correlación muy alta (r = 0,879, según Rho de Spearman). 

Debido a que el valor de p es inferior a 0,05, podemos confirmar que existe una 

relación significativa entre las variables de estudio. 
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V. DISCUSION 

En cuanto a la discusión de resultados de la investigación se desarrolló en atención 

a los objetivos formulados. siendo que el objetivo general  evidencia que existe una 

correlación significativa de p-valor =0,000 < 0,05 entre gestión de capacitación y 

desarrollo de competencias laborales por lo tanto se rechaza la hipótesis nula Se 

obtuvo un coeficiente de correlación Rho de Spearman de 0,798,donde se muestra 

una correlación positiva muy fuerte la explicación de este resultado es en cuanto a 

que los trabajadores cree que saber que se está capacitando significa que está 

desarrollando nuevas habilidades entre y destrezas en su rol de trabajo, y gracias 

a este conocimiento, cada trabajador puede tener la confianza para superarse a sí 

mismo.  

Estudios anteriores han demostrado que la capacitación puede ayudar a 

inculcar ideas en los trabajadores para que puedan corregir errores anteriores en 

los procedimientos y mejorar las pérdidas monetarias. Ortega et al. (2017) indican 

que la capacitación es una serie progresiva de actividades en las organizaciones 

empresariales para mejorar la discusión y el reconocimiento, y ayudar a los 

trabajadores a demostrar mejor sus tareas diarias, haciendo que sus aportes sean 

más significativos. Los hallazgos de este estudio contrastan con los hallazgos 

anteriores, lo que indica que la capacitación tiene como objetivo mejorar la 

comunicación y la cooperación entre los empleados, alentándolos a desarrollar 

juntos soluciones viables a los problemas. 

La capacidad de trabajo es uno de los principales atributos personales que 

mejoran la función y el estatus profesional de los trabajadores, según Alles (2012). 

A medida que los trabajadores mejoran su competencia, demuestran las 

habilidades necesarias para sus actividades laborales. Muñoz et al. (2021) afirman 

en la teoría Z que los trabajadores están involucrados en la determinación de los 

factores de productividad de su proceso. La forma en que los trabajadores 

construyen su ambiente de trabajo en base a valores como la confianza, la 

flexibilidad, la sutileza, etc., es indicativa de una institución competitiva cuya gestión 

se enfoca en su cultura de trabajo. 
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Las empresas deben ver la capacitación como una inversión, en lugar de un 

gasto. El desarrollo planificado de conocimientos, actitudes y habilidades beneficia 

tanto a cada individuo como a la propia empresa. La capacitación se considera un 

beneficio (o fórmula) inmediato porque responde a la necesidad de desarrollar 

recursos y mejorar la calidad del trabajo. 

Una competencia es una habilidad real que puede ser comprobada y 

demostrada, demostrando que una persona puede desempeñar su trabajo, así 

como sus actividades personales. Las competencias laborales son los 

conocimientos y habilidades que permiten a una persona desempeñar bien su 

trabajo, con base en la estructura y función organizacional. 

El 25% de las personas encuestadas afirma tener una buena formación 

específica en su puesto de trabajo y el 25% afirma tener una formación profesional 

adecuada. Vásquez realizó un estudio para ver si la capacitación laboral afectaba 

el desarrollo de habilidades y destrezas en los trabajadores. La estadística de 

Kendall Taub utilizada en el estudio fue τ=0,078, que es más del 5 % significativa 

(P=0,717 > 0,05). La conclusión del estudio fue que la capacitación laboral no afecta 

el desarrollo de habilidades en los empleados. 

Verificando los resultados descriptivos, se tiene con respecto a la primera 

variable gestión de capacitación presenta un nivel regular con el 60,6% de los 

encuestados indicó que la gestión de capacitación tiene un nivel regular de 

desempeño, mientras que el 38,5% manifestó que realizan su trabajo de manera 

eficiente. Solo el 0,9% de los encuestados dijo que la gerencia capacitada realiza 

mal su trabajo. Esto indica que los trabajadores creen que la gestión de 

capacitación es una actividad programada, planificada, destinada a preparar a los 

empleados para desempeñar sus funciones laborales con la mejor calidad posible, 

con foco en la productividad del establecimiento de salud.  

La segunda variable desarrollo de competencias laborales los trabajadores 

calificaron su propio nivel de capacidad. El 61,5% de los encuestados indicó que su 

nivel es medio, el 30,3% dijo que está comenzando y solo el 8,3% dijo que tiene 

experiencia. Estos resultados indican que los trabajadores están desarrollando 

conceptos, habilidades y actitudes necesarias para la competencia en su área de 

trabajo. 
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Lo descrito es congruente con los resultados obtenidos en Púm (2018) para 

determinar el impacto de las competencias laborales en las valoraciones del 

desempeño de las personas, que mostró que las dimensiones más asociadas a 

competencias específicas: habilidades (91% servicio al cliente), valores (87% 

respeto), conocimiento (86% negocia). Se concluyó que la relación entre la 

integración de competencias y la evaluación del desempeño laboral fue de 0,676. 

Asimismo, como lo especifica Saavedra (2019) en su investigación, pretende 

comprender el impacto entre la gestión de capacitación y el desarrollo de 

competencias laborales en las entidades públicas. El 62,50% de los encuestados 

opinó que el nivel de formación gerencial estaba en un nivel medio, y el 61,25% 

opinó que la variable 2 también estaba en un nivel medio. Los resultados muestran 

que la gestión de capacitación se correlaciona positivamente con el desarrollo de 

habilidades (Rho = .690). El colaborador analizó la probabilidad de resultados 

convergentes y divergentes en función de los hallazgos de esta encuesta. 

Los resultados obtenidos por Vela (2021) en su trabajo reafirmaron la relación 

entre la gestión de capacitación y las competencias laborales de los trabajadores. 

En cuanto a sus resultados, señala que existen correlaciones positivas y bajas entre 

las variables. Se concluyó que la variable gestión del entrenamiento se correlacionó 

directa y significativamente con la variable capacidad para el trabajo, con un 

coeficiente rho de 0,467. Sus contribuciones se centran en su valor para analizar y 

reflejar los resultados y su significado. 

Asimismo, Mendoza (2018) realizó un estudio que examinó la correlación entre 

las habilidades laborales generales y el desempeño laboral en los trabajadores del 

sector público. El análisis de correlación Rho mostró que existe una conexión 

positiva promedio entre la capacidad para el trabajo y el desempeño laboral (Ρ = 

0,264). Esta conclusión fue incluida en la premisa original del marco teórico del 

estudio, y la definición de capacidad de trabajo utilizada. 

En tanto, el primer objetivo específico, el coeficiente de correlación Rho de 

Spearman fue 0,541 y el valor p fue 0,000. Esto significa que, dado que los 

empleados necesitan capacitarse todos los meses, pueden elegir el desempeño de 

sus actividades en el día a día en el establecimiento de salud, siendo necesario 

considerar las cuestiones más importantes y pertinentes. 
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Estos resultados son consistentes con lo señalado por Servir (2016) el cual 

indica que la primera etapa es la de planificación, en la cual se identifican sus 

requerimientos y se organizan sus actividades para fortalecer sus conocimientos y 

habilidades para cerrar las brechas existentes. Así mismo cuento con las siguientes 

métricas, diagnóstico de necesidades, plan de desarrollo del personal. 

En cuanto a Queiroz y Kanaane (2017) señala que los las características del 

sector público que actúan como factores influyentes en la implementación de un 

modelo de gestión de capacidades, luego de analizar las respuestas obtenidas en 

los casos de estudio, las organizaciones públicas deben tomar en cuenta muchos 

factores, como la cultura organizacional, las restricciones legales, las formas de 

acceso, etc., al momento de desarrollar e implementar políticas y prácticas de 

gestión de personas. 

Yllesca (2018) investigó la correlación entre el desarrollo de las competencias 

de los trabajadores y la gestión de la formación profesional, participaron 118 

trabajadores y se crearon dos herramientas de encuesta para recoger opiniones 

diversas. El 46,6% de los trabajadores opinó que lo importante era el manejo de las 

variables, mientras que el 47,8% opinó que el nivel de calificación de los 

trabajadores era bueno. Los resultados de la encuesta mostraron una correlación 

significativa moderadamente positiva entre las variables (rho = 0,433, p = 0,000). 

El objetivo específico 2, la correlación entre la capacitación y el desarrollo de 

habilidades laborales para los trabajadores de un departamento de salud de 

Apurímac, cuyo resultado fue un Rho de 0,609, y p < 0,000. Es decir, que los planes 

de capacitación e implementación debían enfocarse en las actividades y funciones 

diarias del departamento de salud. Servir (2016) planteó la hipótesis de que la etapa 

2 es la implementación de programas e iniciativas de capacitación. Esto se hace de 

manera sencilla, a pesar del desarrollo de protocolos y recomendaciones de 

capacitación. Los resultados de este estudio están en línea con esta hipótesis, ya 

que muestran que la segunda dimensión está dedicada a la ejecución del 

entrenamiento. 

El estudio Jesús (2020) tiene como objetivo determinar cómo la capacitación 

podría afectar las competencias laborales, llegando a la conclusión que la 
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capacitación tuvo un gran efecto en las habilidades laborales (valor de chi-cuadrado 

= 65,657 y valor de p = 0,000). La contribución de Jesús examina si una entidad 

puede o no ser capacitada para la acción, y cómo se pueden sentir los trabajadores 

acerca de esa capacidad. 

En su trabajo sobre competencias laborales y evaluación del desempeño, Púm 

(2018) mostró que cuatro capacidades específicas pueden impactar en el 

desempeño de un empleado en el trabajo. La capacidad del trabajador puede influir 

directamente en la evaluación de su desempeño. El entrevistador suele ubicarse 

en la parte superior del cuestionario, lo que indica que está muy satisfecho con sus 

capacidades y el desempeño que está generando en su trabajo. 

Los resultados muestran, que el objetivo específico 3, la evaluación de 

capacitación tuvo una relación directa muy alta con el desarrollo de las 

competencias laborales, el coeficiente de correlación Rho de Spearman fue 0,879 

y p fue 0,000. La razón de esto es que después de la capacitación, los trabajadores 

deben proporcionar retroalimentación, así como evaluaciones continuas de las 

habilidades que aprendieron y cómo se desempeñaron en su trabajo. 

Estos resultados están en línea con Servir (2016) que sugiere que la tercera 

etapa de la dimensión es la etapa donde se ponen en práctica los procesos y 

herramientas de medición de la formación con el objetivo de comprender su eficacia 

y la importancia de la gestión de capacitación para la compañía. Las métricas para 

esta dimensión son seguimiento, respuesta, aprendizaje, aplicación e influencia. 

Asimismo, Zeballos (2021) identificó una relación entre la capacitación laboral 

y el desarrollo de habilidades físicas del trabajador. Se concluyó que la relación 

entre capacitación laboral y competencias laborales fue alta, rho = 0.981. La 

contribución de este estudio radica en la gestión estadística del procesamiento de 

sus resultados. 

En su trabajo, Jácome (2017) establece la relación entre la gestión por 

competencias y los métodos de evaluación de los funcionarios públicos. La 

conclusión es que la gestión de habilidades se encuentra en un nivel alto, es decir, 

las habilidades de la fuerza laboral han mejorado significativamente en los últimos 

años, y que estas mejoras en las habilidades están directamente relacionadas con 
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el nivel de productividad de la empresa. Su aporte es que los resultados brindan 

información valiosa para comprender y evaluar el trabajo y así valorar el 

desempeño de los funcionarios. 

Teniendo en cuenta nuestra investigación y de los diferentes autores citados 

podemos identificar la importancia que tiene la capacitación en nuestros 

trabajadores para poder mejorar sus capacidades laborales dentro y fuera del 

trabajo. Además, esto debe complementarse con estrategias organizativas no 

implementadas que faciliten la construcción de gobiernos más eficientes que creen 

valor público en beneficio de la sociedad mediante la formación de personas más 

calificadas y productivas. 

Pues el recurso humano está en el centro del cambio de desarrollo, se trata 

de hacer avanzar a las personas, no solo en términos de productividad o 

desempeño o incentivos monetarios, como una forma de compensación por los 

sacrificios que muchos de ellos han hecho frente a estas situaciones problemáticas 

que mueven los países avanzan al mismo tiempo que aumentan su potencial de 

satisfacción en el trabajo. Por otro lado, cabe mencionar que la capacitación ha 

cobrado mucha importancia ya que es una alternativa de solución para satisfacer 

las necesidades de la sociedad de contar con profesionales más capacitados y con 

mejores competencias laborales. Las organizaciones deben tener la capacidad de 

ver esto como una inversión, no como un gasto innecesario, ya que tendrá 

resultados muy positivos para la propia organización. 

Finalmente, este trabajo sirve como base para futuras investigaciones que 

pueden o no incluir los puntos tratados. Así como dar a conocer al público 

preocupado por el tema para que pueda tomar una opinión informada y convocar a 

las autoridades correspondientes a elegir la mejor decisión en materia de 

capacitación y competencias laborales. 
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VI. CONCLUSIONES 

Primera  La gestión de capacitación y desarrollo de competencias laborales 

de los trabajadores de una dirección de salud de Apurímac obtuvo 

(Rho = 0.798, p-valor = 0.001), es decir que la entidad debe 

asegurarse de que los trabajadores estén bien capacitados y 

educados para que puedan mejorar sus habilidades y desempeño.  

Segunda Existe una relación positiva entre la planificación de la formación y la 

mejora de las competencias laborales (Rho = 0,541, p-valor = 0,031). 

La entidad podría esperar que sus trabajadores mantengan sus 

habilidades laborales, así como planificar más capacitación. 

Tercera Se determinó una correlación entre la ejecución de capacitación y el 

desarrollo de sus competencias laborales (Rho = 0,609, p-valor = 

0,028). Esto demuestra que a medida que los trabajadores se 

capacitan, estos mantienen sus competencias laborales, tal como lo 

espera la empresa. 

Cuarta Existe relación directa y muy alta (Rho: 0,879 y p-valor de 0,000), 

entre la evaluación de la capacitación y desarrollo de competencias 

laborales de los trabajadores de una dirección de salud en Apurímac, 

dando a conocer la evaluación de la capacitación, así mantener sus 

competencias laborales según lo esperado por la entidad. 

Quinta Los resultados descriptivos indican que el 60,6% de los trabajadores 

opinan que el nivel de gestión de capacitación es moderado, y las 

dimensiones D1 y D2 ambas tienen un 57,8% respecto a la 

planificación de la formación y su ejecución. El 62,4% de las 

personas que participaron en la formación terminaron haciéndola 

con éxito, y 3 de cada 4 personas opinaron que la formación fue 

buena. 

Sexta Los resultados descriptivos indican que el 61,5% de los trabajadores 

opinó la variable desarrollo de competencias laborales está en un 

nivel regular, y el 65,1% opinó que se estaba considerando la 

dimensión de competencias específicas en el nivel regular.   
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VII. RECOMENDACIONES  

Primera  Se recomienda a los jefes del hospital de salud de Cusco implementar 

programas de capacitación para mejorar la capacidad de trabajo del 

personal y utilizar sus talentos para ayudar al éxito del 

establecimiento, además de alentar al personal a utilizar sus talentos 

en áreas clave para ayudar a lograr sus objetivos. 

Segunda Se recomienda a los gerentes a desarrollar planes de capacitación 

para mejorar la calidad de los trabajadores y ayudarlos a 

desempeñarse a un alto nivel de acuerdo con los estándares de 

calidad. Compartir conocimientos en grupos de estudio también ayuda 

a mejorar la competitividad y productividad de las tareas laborales de 

los trabajadores. 

Tercera Se recomienda a los líderes de la entidad que compartan los 

resultados de la investigación con los colaboradores para crear 

conciencia entre los empleados y buscar desarrollar habilidades para 

facilitar el avance personal en el capital humano y prepararlos para 

los contenidos de capacitación personal. 

Cuarta También se sugiere que la capacitación que puedan recibir los 

colaboradores esté acompañada de un seguimiento continuo, que 

asegure que los colaboradores estén aprendiendo, verificando así 

también que todo lo aprendido en la capacitación se aplique al trabajo 

realizado. 

Quinta Se recomienda realizar investigaciones que comprendan muestras 

más grandes o incluir a toda la entidad, con el propósito de obtener 

mayor información para facilitar la toma de decisiones del personal 

directivo. 

Sexta Se recomienda tomar como base el presente estudio para realizar 

investigaciones de niveles explicativos o aplicativos cuyo aporte 

permitirá brindar soluciones prácticas a los problemas encontrados. 
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Anexo 1. Matriz de consistencia  

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E INDICADORES 

Problema general 
¿Cuál es la relación entre la 
gestión de capacitación y el 
desarrollo de competencias 
laborales de los trabajadores 
de una dirección de salud en 
Apurímac, 2022?  
 
Problema específico: 
 
a) ¿Cuál es la relación entre 
la dimensión planificación de 
la capacitación en el 
desarrollo de competencias 
laborales de los trabajadores 
una dirección de salud en 
Apurímac, 2022? 
 
b) ¿Cuál es la relación entre 
la dimensión ejecución de la 
capacitación en el desarrollo 
de competencias laborales 
de una dirección de salud de 
los trabajadores una 
dirección de salud en 
Apurímac, 2022? 
 
c) ¿Cuál es la relación entre 
la dimensión evaluación de la 
capacitación en el desarrollo 
de competencias laborales 
de los trabajadores una 
dirección de salud en 
Apurímac, 2022?  

Objetivo general 
Determinar la relación entre 
la gestión de capacitación y 
el desarrollo de 
competencias laborales de 
los trabajadores de una 
dirección de salud en 
Apurímac, 2022 
 
Objetivos específicos son:  
 
a) Determinar la relación 
entre la dimensión 
planificación de la 
capacitación y el desarrollo 
de competencias laborales 
de los trabajadores una 
dirección de salud en 
Apurímac, 2022 
 
b)  Determinar la relación 
entre la dimensión ejecución 
de la capacitación y el 
desarrollo de competencias 
laborales de los trabajadores 
una dirección de salud en 
Apurímac, 2022. 
 
c) Determinar la relación 
entre la dimensión 
evaluación de la capacitación 
y el desarrollo de 
competencias laborales de 
los trabajadores una 
dirección de salud en 
Apurímac, 2022 
 

Hipótesis general 
La gestión de capacitación se 
relaciona significativamente 
con el desarrollo de 
competencias laborales de 
los trabajadores de una 
dirección de salud en 
Apurímac, 2022 
 
Hipótesis específicas son:  
 
a) La dimensión planificación 
de la capacitación se 
relaciona significativamente 
con el desarrollo de 
competencias laborales de 
los trabajadores una 
dirección de salud en 
Apurímac, 2022 
 
b)  La dimensión ejecución de 
la capacitación se relaciona 
significativamente con el 
desarrollo de competencias 
laborales de los trabajadores 
una dirección de salud en 
Apurímac, 2022. 
 
c) La dimensión evaluación 
de la capacitación se 
relaciona significativamente 
con el desarrollo de 
competencias laborales de 
los trabajadores una 
dirección de salud en 
Apurímac, 2022 

Variable independiente: gestión de competencias 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala Nivel y rango 

Planificación de 
la capacitación 

Diagnóstico de 
necesidades 

Plan desarrollo de 
personas 

1 – 7 

Escala: Ordinal 

Opciones de 

respuesta: 

Totalmente de 

acuerdo (5) 

De acuerdo (4) 

Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo (3) 

En desacuerdo (2) 

Totalmente en 
desacuerdo (1) 

Deficiente  

[21 - 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 

Variable: desarrollo de competencias laborales  

Dimensiones Indicadores Ítems Escala Nivel y rango 

Competencias 
cardinales 

Desarrollo profesional 

Innovación y 

creatividad 

Tolerancia a la 

presión  

Trabajo en equipo 

3 -4 

 

5 – 7 

 

8 – 10 

 

14 – 16 

Escala: Ordinal 

Opciones de 

respuesta: 

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 

institución  

Adaptabilidad a 

entornos diversos 

Planificación y 

organización  

Comunicación 
asertiva 

1 -2  

 

11 - 13  

 

17 – 19 

 

20 - 22 



 

 

 

  

TIPO Y DISEÑO DE INVESTIGACIÓN POBLACIÓN Y MUESTRA INSTRUMENTOS MÉTODO DE ANÁLISIS 

Enfoque: Cuantitativo 
 
Tipo: Básica  
 
Diseño: No experimental, transversal, correlacional  
Donde: 

 

 

 

M = Muestra 

O1 = Observación de la V1: Gestión de capacitación  

O2 = Observación de la V2:  Desarrollo de competencias 
laborales 

R = Correlación entre dichas variables 

Método: Hipotético-deductivo. 

Población:  

150 trabajadores. 

 

Muestra:  

109 trabajadores. 

 

Muestreo: 

No probabilístico, por conveniencia. 

Variable 1: Gestión de las 

capacidades 

Técnica: Encuesta 

Instrumento: Cuestionario 

 

Variable 2: Desarrollo de las 

competencias laborales 

Técnica: Encuesta 

Instrumento: cuestionario 

 

 

Estadística descriptiva: 
Los datos se agruparán en niveles de 
acuerdo a los rangos establecidos, los 
resultados se presentarán en tablas de 
frecuencias y gráficos estadísticos. 
 
Estadística inferencial: 

Se aplicó la estadística Rho Spearman 



 

Anexos 2. Operacionalización de las variables  

 

Operacionalización de la variable gestión de capacitación  

Nota: Autoría propia. Basado en la Ley SERVIR N° 30057 (2016). 

  

Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Ítems Escala 

Es un proceso de 

implementación de 

capacitaciones relevantes 

en diferentes instituciones 

con el propósito de mejorar 

el desempeño de los 

trabajadores y cerrar 

brechas y desarrollo de 

habilidades y / o destrezas, 

teniendo en cuenta que su 

perfil debe coincidir para 

alcanzar las metas 

institucionales, y están 

orientadas a la satisfacción 

ciudadana. (Servir, 2016). 

Para medir la gestión de 

capacitación se aplicó 

cuestionario con 21 ítems 

distribuidos entre sus 

dimensiones: 

Planificación, ejecución y 

evaluación de la 

capacitación, además se 

determinaron tres niveles: 

Eficiente, Regular y 

Deficiente, asimismo la 

variable es de escala 

ordinal, policotómica 

Planificación de la 

capacitación 

Diagnóstico de necesidades 
Plan desarrollo de personas 

1 – 7 

Escala: Ordinal 

Opciones de respuesta: 

Totalmente de acuerdo (5) 

De acuerdo (4) 

Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo (3) 

En desacuerdo (2) 

Totalmente en desacuerdo (1) 

Ejecución de la 

capacitación 

Estrategias 
Acciones de capacitación 

8 – 14 

Evaluación de la 

capacitación 

Reacción 
Aprendizaje 
Aplicación 
Impacto 

15 – 20 



 

 

Variable desarrollo de las competencias laborales 

Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Ítems Escala 

El desarrollo de la 

capacidad laboral 

corresponde a los 

principales atributos 

personales para mejorar 

las funciones 

desempeñadas por los 

trabajadores y las mejoras 

profesionales. Cuando los 

empleados adquieran 

altas capacidades, 

demostrarán las 

habilidades necesarias 

para realizar las 

actividades laborales 

(Alles, 2012). 

Para medir el desarrollo de 

competencias laborales se 

aplicó un cuestionario con 

22 ítems distribuidos entre 

sus dos dimensiones: 

Competencias cardinales 

y Competencias 

específicas, además se 

determinó tres niveles: 

Inicio, En proceso y 

Logrado, asimismo es de 

escala ordinal, 

policotómica 

Competencias cardinales 

Desarrollo profesional 

Innovación y creatividad 

Tolerancia a la presión  

Trabajo en equipo 

3 -4 

 

5 – 7 

 

8 – 10 

 

14 – 16 

Escala: Ordinal 

Opciones de respuesta: 

Nunca (1) 

Casi nunca (2) 

A veces (3) 

Casi siempre (4) 

Siempre (5) Competencias específicas 

Compromiso con la institución  

Adaptabilidad a entornos 

diversos 

Planificación y organización  

Comunicación asertiva 

1 -2  

 

11 - 13  

 

17 – 19 

 

20 - 22 

Nota: Autoría propia. Basado en Alles, M. (2012). 

 

 

 



 

Anexo 3. Cálculo de la población  

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 

e = 0.05 

N = 15o 

 n = 109 

 

 

 

  



 

Anexo 4. 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. 

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

1 

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

     

2 
¿Se dispone de un programa anual de capacitación en la 
institución? 

     

3 ¿Se realizan capacitaciones al personal de manera permanente? 
     

4 
¿Se brindan las facilidades al personal para asistir a los programas 
de capacitaciones programados? 

     

5 
¿Se considerado líneas de desarrollo profesional 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 capacitación permite desarrollar habilidades personales y 
colectivas de manera efectiva dentro de la entidad 

     

 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 

     

 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      

completamente en 
desacuerdo 

(1) 

En desacuerdo 
(2) 

Ni de acuerdo ni 
desacuerdo 

(3) 

De acuerdo 
(4) 

Completamente  
de acuerdo 

(5) 



 

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 

     

Fuente: SERVIR (2016). Gestión de capacitación en las entidades públicas. Perú: Servir 

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/
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 
     

Nunca 
(1) 

Casi nunca 
(2) 

A veces 
(3) 

Casi siempre 
(4) 

Siempre  
(5) 



 

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 

     

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. (2012). Dirección Estratégica de Recursos Humanos: Gestión por 

Competencias. Argentina Buenos Aires: Granica 

 

 

 

  



 

Anexo 5. Certificado de validación  

 

  



 

 

  



 

 

  



 

 

 

 

  



 

 

 

 

  



 

 

 

  



 

 

Anexo 6. Confiabilidad  

Variable gestión de las capacitaciones 

Confiabilidad gestión de las capacitaciones 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,959 20 

 

Estadísticas de total de elemento 

 

Media de escala 

si el elemento se 

ha suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se ha 

suprimido 

Correlación total 

de elementos 

corregida 

Alfa de 

Cronbach si el 

elemento se ha 

suprimido 

P1 67,65 261,292 ,675 ,957 

P2 67,85 245,818 ,843 ,955 

P3 68,05 251,208 ,850 ,955 

P4 67,85 256,345 ,671 ,957 

P5 68,15 246,661 ,826 ,955 

P 67,35 260,766 ,740 ,957 

P7 67,20 265,326 ,473 ,960 

P8 67,35 255,818 ,687 ,957 

P9 67,75 253,145 ,806 ,956 

P10 67,20 269,116 ,405 ,960 

P11 67,90 246,726 ,885 ,954 

P12 68,25 244,408 ,823 ,955 

P13 67,80 240,379 ,925 ,954 

P14 67,80 251,432 ,720 ,957 

P15 67,85 248,134 ,810 ,955 

P16 67,70 257,379 ,587 ,959 

P17 67,60 258,779 ,681 ,957 

P18 67,45 266,366 ,457 ,960 

P19 68,00 256,737 ,797 ,956 

P20 67,95 250,261 ,682 ,958 

 

 

 

  



 

Confiabilidad Variable desarrollo de las competencias laborales 

 

 

 

Estadísticas de total de elemento 

 

Media de escala si el 

elemento se ha 

suprimido 

Varianza de escala si 

el elemento se ha 

suprimido 

Correlación total de 

elementos corregida 

Alfa de Cronbach si el 

elemento se ha 

suprimido 

P1 80,82 126,632 ,614 ,915 

P2 80,86 126,600 ,622 ,915 

P3 81,05 122,141 ,764 ,911 

P4 81,00 126,952 ,583 ,915 

P5 81,27 127,732 ,686 ,914 

P6 81,05 128,426 ,512 ,917 

P7 81,05 125,474 ,632 ,914 

P8 81,14 126,028 ,694 ,914 

P9 81,36 125,576 ,598 ,915 

P10 81,05 129,188 ,514 ,917 

P11 82,55 124,355 ,412 ,922 

P12 81,41 128,729 ,456 ,918 

P13 81,32 122,513 ,732 ,912 

P14 81,50 121,881 ,710 ,912 

P15 81,14 128,219 ,559 ,916 

P16 82,45 129,784 ,321 ,921 

P17 81,00 127,524 ,600 ,915 

P18 81,68 129,370 ,390 ,919 

P19 81,91 127,706 ,484 ,917 

P20 81,64 127,766 ,601 ,915 

P21 81,32 124,894 ,702 ,913 

P22 81,23 125,041 ,482 ,918 

 

 

 

 

  

Alfa de Cronbach N de elementos 

,919 22 



 

Anexo 7. Base de datos prueba piloto 

Gestión de capacitación 

 

Dimesión planificación de la 
capacitación  

Dimensión ejecución de la capacitación  Dimensión evaluacion de la capacitación   

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20  

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

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

5 5 4 5 4 3 3 4 4 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5  

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

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

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3  

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

4 5 3 4 3 3 4 4 3 4 3 4 4 5 3 4 4 4 4 4  

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

3 3 4 5 4 3 3 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4  

5 5 5 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 5 5 4 4 3 5  

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

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

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

4 5 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 5 4 5 5 4 4  

5 4 1 1 1 3 4 1 5 1 3 1 5 5 3 3 2 1 2 1  

3 3 3 4 3 3 1 3 3 3 1 4 3 3 3 3 3 3 3 3  

1 3 4 5 2 4 1 1 4 1 2 2 4 3 2 2 3 3 5 4  

4 4 3 4 4 3 4 5 4 3 5 5 3 4 4 3 4 4 3 4  

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

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

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

3 3 3 4 2 2 2 3 2 2 2 3 3 3 2 3 2 2 3 2  

4 3 4 5 3 3 3 4 5 5 3 3 4 4 4 3 4 4 3 5  

3 4 3 4 3 4 4 3 4 3 5 5 4 5 3 4 3 4 4 4  

4 5 5 4 3 5 4 5 3 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4  



 

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

4 5 3 5 5 3 3 4 4 4 4 3 4 3 5 4 4 4 5 5  

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

5 5 5 5 2 3 1 1 1 1 1 1 1 5 1 1 5 5 1 1  

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

3 3 3 3 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3  

3 5 5 4 3 3 2 3 2 3 3 5 3 2 3 1 1 3 2 2  

4 5 4 5 4 4 4 3 5 3 3 5 4 5 4 4 3 3 3 3  

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

4 4 3 3 3 4 3 4 3 3 4 5 4 3 4 5 5 5 4 4  

4 5 5 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4  

3 4 3 4 3 2 3 3 4 3 3 4 3 4 3 3 3 3 4 4  

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

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

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

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

5 5 5 5 5 3 3 3 3 3 4 4 3 5 4 4 3 3 4 4  

4 5 4 5 3 3 3 3 2 2 1 4 2 3 2 3 2 3 3 3  

3 3 3 4 2 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 2 2 2 1  

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

3 5 5 3 1 4 4 2 4 2 3 5 5 4 4 3 1 1 1 2  

3 3 3 3 2 2 2 3 2 3 3 3 2 4 3 2 3 3 3 3  

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5  

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

3 4 4 5 4 3 4 3 4 5 4 5 3 4 4 5 5 5 5 4  

3 4 4 5 4 3 5 3 4 5 5 5 3 4 4 4 5 5 5 5  

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

3 3 4 5 3 3 4 4 3 3 3 5 3 3 5 5 5 5 5 4  

3 5 5 5 3 3 3 1 1 3 2 3 2 3 3 3 3 3 4 5  

4 4 4 3 3 2 3 3 4 3 3 4 4 4 2 3 3 2 3 2  

5 2 2 5 5 5 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4  

4 5 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4  

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

1 5 3 5 5 1 5 5 1 1 1 5 5 1 1 5 3 3 5 5  

1 5 3 5 3 1 2 4 1 2 1 2 3 5 4 4 1 2 1 2  



 

4 4 4 5 3 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3  

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

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

4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4  

3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3  

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

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

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

5 5 3 4 4 3 5 4 5 5 4 3 5 4 5 4 5 4 5 4  

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 4 3 3  

5 5 4 5 5 3 3 4 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4  

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

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

2 4 3 5 1 2 1 3 1 2 2 5 4 2 3 3 2 3 2 2  

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

5 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 5 5 4 5  

3 4 1 5 2 2 3 3 1 3 3 5 1 3 3 3 3 3 2 3  

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

3 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4  

5 5 4 5 5 4 4 3 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5  

4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 1  

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

5 5 3 5 5 3 3 3 3 3 3 5 4 3 3 4 4 4 4 3  

1 5 5 4 3 5 4 3 2 4 4 2 4 2 3 3 4 3 4 1  

3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3  

3 3 3 3 4 2 2 2 3 2 1 4 3 4 3 2 2 1 3 1  

2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2  

3 4 5 4 4 3 3 4 3 4 5 4 5 4 4 3 5 4 4 3  

4 5 4 5 3 3 4 4 4 3 4 5 4 4 4 3 3 3 3 3  

5 5 4 5 4 3 3 4 4 4 3 5 4 5 4 4 4 4 4 3  

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

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

4 4 3 2 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 2 4 3 3 3  

4 3 2 2 4 4 2 2 4 2 2 4 3 4 2 2 2 2 1 1  

4 4 3 4 5 3 4 4 4 3 4 5 5 5 4 4 5 3 3 4  



 

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

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

4 4 4 5 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 5 5 4 4  

3 2 3 5 3 3 3 3 3 3 2 5 5 3 2 2 2 2 2 3  

3 3 3 5 5 3 3 3 3 3 3 3 5 4 3 3 3 1 2 2  

4 5 4 5 5 3 3 3 4 4 3 5 5 5 3 4 4 5 3 3  

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

3 3 3 4 4 2 3 2 3 3 2 4 3 4 3 3 3 3 3 4  

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4  

4 4 4 5 5 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 5 3 3 3  

5 5 4 5 5 5 5 5 4 4 3 4 5 4 4 5 5 4 4 5  

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

3 4 3 4 1 2 4 3 4 3 3 2 2 4 2 4 3 1 3 2  

 

 

  



 

Desarrollo de competencias laborales 

 

Dimensión competencias cardinales Dimensión competencias específicas  

P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 14 15 P16 P1 P2 P11 P12 P13 P17 P18 P19 P20 P21 P22  

2 3 2 1 4 3 3 3 3 3 3 4 4 2 3 4 4 3 2 1 2 3  

4 4 3 4 3 4 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4  

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

4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 2 4 2  

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

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3  

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

4 3 4 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 3 3 3 4 3 4 3 4 3  

3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 4 2 1 2 3 1 1 3 3  

4 4 3 4 3 4 4 4 4 5 3 4 4 4 4 4 5 3 5 4 4 4  

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

2 2 3 3 2 2 3 4 3 3 2 2 3 3 4 3 4 3 3 3 2 2  

3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 2 2 2 3 3 3 4 3 3 2 3 3  

4 4 3 3 4 3 4 3 4 4 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4  

3 4 3 4 4 4 5 4 5 5 4 3 5 5 5 5 5 3 5 4 3 4  

1 2 3 3 2 1 1 1 3 5 4 2 3 2 5 5 5 5 1 5 1 2  

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3  

5 2 1 5 4 5 3 2 4 5 1 5 5 1 2 2 2 3 3 1 5 2  

5 5 4 4 4 5 3 3 4 4 4 3 3 4 5 5 4 4 4 3 5 5  

3 4 4 2 4 3 3 4 1 4 4 3 5 5 4 2 5 4 2 2 3 4  

2 5 3 3 3 3 1 1 4 2 5 5 3 2 1 1 3 1 1 1 2 5  

3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 3  

2 2 3 3 3 2 2 2 2 2 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2  

1 2 4 3 4 4 5 3 2 3 3 4 4 3 4 3 4 3 5 4 1 2  

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

4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 5 5 4 5 3 4 4 4 4  

2 3 3 2 3 3 2 3 3 3 2 3 4 2 3 3 4 3 2 2 2 3  

4 4 5 5 5 4 4 3 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 4 4  



 

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

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1  

3 2 3 2 2 3 3 3 3 2 2 3 4 3 2 2 4 3 2 2 3 2  

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3  

1 3 2 4 4 5 4 1 4 4 4 4 4 4 5 3 4 3 3 3 1 3  

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

3 3 3 3 3 2 2 3 3 4 3 4 3 4 2 3 3 3 3 2 3 3  

4 5 5 3 4 4 4 4 3 4 5 5 4 5 5 4 5 5 5 1 4 5  

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

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 5 4 3 4 3 3 3 3 3  

3 2 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 4 1 1 1 5 3 1 1 3 2  

4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 4 3  

2 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 4 4 3 3 4 3 2 2 2 3  

3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 3 3 2 3 3  

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

3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 5 3 3 2 3 2  

1 1 1 2 2 2 3 2 3 3 1 2 2 2 2 2 4 3 3 3 1 1  

4 4 4 3 3 4 3 3 4 3 3 4 4 5 2 1 4 3 2 2 4 4  

2 3 3 3 3 3 4 3 4 2 1 1 1 2 3 2 3 3 3 1 2 3  

3 3 3 3 4 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3  

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

2 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 2 3 2 3  

5 5 3 2 3 5 5 5 3 5 5 3 5 5 5 5 5 3 3 3 5 5  

5 5 3 3 3 5 5 5 3 5 5 3 5 5 5 5 5 3 3 4 5 5  

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

5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 3 3 3 5 5  

3 2 3 3 3 5 2 2 3 3 3 3 3 5 5 3 3 2 5 3 3 2  

3 2 2 2 2 2 3 2 4 4 4 4 4 3 5 3 5 1 1 1 3 2  

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4  

4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 3 3 3 3 3 4 4 5 4 3 4 4  

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

5 5 4 4 5 3 3 5 4 4 5 5 3 5 4 5 4 1 3 3 5 5  

2 4 1 1 2 1 1 3 1 2 3 4 1 1 1 3 3 2 1 1 2 4  

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

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



 

4 4 4 4 3 4 4 5 3 4 5 5 3 4 5 3 4 4 4 4 4 4  

2 1 2 3 2 2 2 2 2 3 1 2 3 3 4 3 5 2 4 3 2 1  

2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 2 2 3  

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

2 5 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 5  

3 4 4 3 3 3 3 3 4 3 2 3 2 3 3 4 3 2 3 3 3 4  

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4  

4 4 4 3 3 4 4 5 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 5 4 4  
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