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Resumen 

El objetivo de la investigación fue determinar la relación entre la capacitación y 

competencia laboral en una empresa inmobiliaria, Carabayllo, 2023, ya que se 

buscó la posible relación entre ambas variables desde el aspecto teórico y 

metodológico. En tal sentido, la metodología fue de enfoque cuantitativo, de nivel 

descriptivo correlacional, de diseño no experimental y corte transversal, además de 

utilizar un cuestionario compuesto de 22 ítems para recolectar información tanto de 

la variable capacitación como de competencia laboral, dicho análisis de datos arrojó 

como resultado un coeficiente de relación de 0,911, indicando que existe una 

considerable relación entre ambas variables. 

Palabras clave: Capacitación, competencia laboral, programas de capacitación, 

competencias básicas, gestión de organizaciones 
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Abstract 

The objective of the research was to determine the relationship between training and 

labor competence in a real estate company, Carabayllo, 2023, since the possible 

relationship between both variables was sought from the theoretical and 

methodological aspects. In this sense, the methodology was of quantitative 

approach, descriptive correlational level, non-experimental design and cross-

sectional, in addition to using a questionnaire composed of 22 items to collect 

information on both the training variable and labor competence, such data analysis 

resulted in a relationship coefficient of 0.911, indicating that there is a considerable 

relationship between the two variables. 

Keywords:  Training, job competency, training programs, core competencies, 

organizational management 
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I. INTRODUCCIÓN

Las empresas de hoy en día no suelen capacitar constantemente al colaborador ya 

que se ha vuelto cada vez más costoso. Por lo tanto, si una empresa desea 

incrementar su rendimiento y productividad es necesario potenciar el conocimiento 

y habilidades de los colaboradores, con el fin de poder alcanzar resultados a corto 

plazo de manera eficiente y eficaz. 

Por consiguiente, las empresas deben reconocer el valor humano, como la 

pieza fundamental para un correcto desarrollo administrativo, por lo cual es 

necesario tener en cuenta su desarrollo profesional, de manera que esto se ve 

reflejado en sus competencias laborales y niveles alcanzados de productividad. 

En el ámbito internacional Alvarado, et al. (2018), afirmaron que los 

problemas principales que tiene las empresas ecuatorianas es la escasez de 

programas de capacitación en los colaboradores, viéndose reflejado en un 

inadecuado desempeño laboral, producto del entorpecimiento de funciones y el 

desarrollo de sus habilidades y conocimientos. Es por ello que, brindar una 

adecuada capacitación al cliente repotencia sus conocimientos y mejora el 

desarrollo de sus habilidades, permitiendo un ascenso interno o soluciones rápidas 

ante eventualidades. Por otro lado, Schwartzman (2020) detalló que la capacitación 

en las competencias laborales representa una mayor oportunidad de mejora en los 

colaboradores, permitiendo desarrollarse dentro de la organización (escala 

jerárquica) y ampliar sus conocimientos, siendo fundamentales para alcanzar los 

objetivos propuestos. 

A nivel nacional Zumaeta (2018), manifestó que cada vez más las empresas 

nacionales aplican estrategias de capacitación, con el fin de poder tener un mayor 

rendimiento productivo y posicionamiento en el mercado, además de considerase 

en algunos casos como una ventaja competitiva, sin embargo, el 48% de 

trabajadores peruanos no suelen recibir capacitaciones constantes en sus empleos, 

truncando de esta manera su oportunidad de crecer internamente y afectando sus 

competencias laborales. 

A nivel local, el diario el Comercio en el año 2021 detalló que, del total de 

empresas inmobiliarias, el 43.7% son pertenecientes a Lima Norte, de lo cual, el 

3.6% pertenece al distrito de Carabayllo, dichas empresas inmobiliarias no cumplen 
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con la demanda estimada, por consiguiente tienden a buscar personal capacitado 

para el desarrollo de funciones, sin embargo, no suelen brindar capacitaciones o 

charlas motivacionales, es decir, el colaborador tiene que adecuarse al campo e 

ingeniarse de acuerdo a su capacidad de respuesta ante dichos imprevistos, es por 

ello que, evidencian problemas en su competencia laboral, reflejándose en los 

niveles de productividad o ventas alcanzadas, perjudicando directamente a la 

empresa debido al incumplimiento de objetivos. 

En tal sentido, se propuso el siguiente problema general ¿Cuál es la 

asociación entre la capacitación y competencia laboral en una empresa inmobiliaria, 

Carabayllo, 2023? Y como problemas específicos tenemos a) ¿Cuál es la 

asociación entre el programa de capacitación y la competencia laboral en una 

empresa inmobiliaria, Carabayllo, 2023? b). ¿Cuál es la asociación entre la 

evaluación del desempeño y la competencia laboral en una empresa inmobiliaria, 

Carabayllo, 2023? c). ¿Cuál es la asociación entre el control de actividades y la 

competencia laboral en una empresa inmobiliaria, Carabayllo, 2023? 

La justificación teórica de la presente investigación está determinada por 

la teoría del comportamiento organizacional, ya esta teoría permite comprender 

cómo se comportan las personas en las organizaciones y utilizar esta información 

para mejorar funcionamiento organizacional con el fin de lograr mejores resultados. 

Entorno a la variable competencia laboral se tendrá en cuenta lo expuesto por 

Piaget en su teoría desarrollo cognitivo, englobando que la competencia es una 

próxima asimilación al potencial ideal, es decir la eficacia para realizar las tareas 

asignadas, otra teoría a considerarse fue la de McClelland, detallando que se basa 

en tres tipos afiliación, logro y poder, las cuales son adquiridas según el nivel de 

motivación propia o conjunta. 

La justificación metodológica, fue compuesta por un enfoque cuantitativo, 

ya que se buscó comprobar las hipótesis, además de usar métodos estadísticos 

para su comprobación, también, se operacionalizó las variables capacitación y 

competencia laboral bajo una medida ordinal. 

Justificación práctica, se evidencian problemas similares a esta 

investigación por tal motivo, dicha justificación se basa en solucionar problemas 

que engloben las variables expuestas, además de beneficiar a futuros 

investigadores y a las personas que presenten problemáticas similares entorno al 
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sector inmobiliario. 

En cuanto al objetivo general se consideró lo siguiente: Determinar la 

asociación entre la capacitación y competencia laboral en una empresa inmobiliaria,  

Carabayllo, 2023. Y como objetivos específicos: (a) Determinar la asociación entre 

el programa de capacitación y la competencia laboral en una empresa inmobiliaria,  

Carabayllo, 2023; (b) Determinar la asociación entre la evaluación del desempeño 

y la competencia laboral en una empresa inmobiliaria, Carabayllo, 2023 y; (c) 

Determinar la asociación entre el control de actividades y la competencia laboral en 

una empresa inmobiliaria, Carabayllo, 2023. 

Finalmente, la hipótesis general fue: Existe asociación entre la capacitación 

y competencia laboral en una empresa inmobiliaria, Carabayllo, 2023. Además, las 

hipótesis especificas fueron: (a) Existe asociación entre el programa de capacitación 

y la competencia laboral en una empresa inmobiliaria, Carabayllo, 2023, (b) Existe 

asociación entre la evaluación del desempeño y la competencia laboral en una 

empresa inmobiliaria, Carabayllo, 2023 y, (c) Existe asociación entre el control de 

actividades y la competencia laboral en una empresa inmobiliaria, Carabayllo, 2023. 
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II. MARCO TEÓRICO

Los antecedentes internacionales considerados fueron propuestas por los 

siguientes    autores: 

En Colombia, Torres y Orjuela (2017) Describieron la capacitación por 

competencias laborales, tomando en cuenta un enfoque mixto y como muestra 

fueron 98 personas del sector administrativo de un laboratorio, como resultado se 

obtuvo que las competencias laborales tienden a ser influyente en la capacitación 

ya que, permite identificar las debilidades de cada colaborador, permitiendo reforzar 

dicho aspecto para obtener una mayor eficiencia en su rendimiento. 

En México, Velázquez (2017) Describieron la capacitación por competencias 

laborales, tomando en cuenta un enfoque mixto y como muestra fueron 215 

personas, obteniendo como conclusión que el éxito de toda organización depende 

netamente de la madurez y desarrollo de sus colaboradores, por lo tanto, la 

importancia de poder capacitar correctamente permite un mejor desarrollo de sus 

competencias, beneficiando a la empresa obteniendo resultados a corto plazo. 

En Guatemala, Sum (2017) en su tesis determinó la asociación entre la 

capacitación laboral y el desarrollo de competencia laboral, basándose en un 

enfoque cuantitativo, de nivel correlacional, además de un diseño no experimental, 

también se aplicó un cuestionario a 9 instituciones privadas, dando como resultado 

que el 67% de los colaboradores pertenecientes a dichas instituciones privadas, 

detallaron que si reciben capacitaciones semanalmente, permitiendo que puedan 

tener un mejor desarrollo de funciones y competencia laboral. 

En Guatemala, Miranda (2018) en su tesis determinó la asociación entre 

competencia laboral y desempeño laboral, basándose en un enfoque cuantitativo, 

de nivel correlacional, además de un diseño no experimental, también se aplicó un 

cuestionario a 22 trabajadores de un área administrativa, dando como resultado 

que la competencia laboral se encuentra en un nivel aceptable con un valor de 23%, 

del mismo modo el desempeño se encuentra en el mismo nivel con un 18%, 

finalmente, concluyó que mientras más se refuerce la competencia laboral del 

colaborador repercutirá en su desempeño. 
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Los antecedentes nacionales considerados fueron propuestas por los siguientes 

autores: 

En Chiclayo, Díaz (2017) en su tesis determinó la asociación entre la 

capacitación y la competencia laboral, basándose en un enfoque cuantitativo, de 

nivel correlacional, además de un diseño no experimental, también se aplicó un 

cuestionario a 17 personas, dando como resultado un r = 0,615 (correlación 

moderada), finalmente, concluyó que existe relación entre las variables propuestas. 

En Piura, Rivas y Rojas (2020) en su tesis determinaron la asociación entre 

la competencia laboral y el desempeño, basándose en un enfoque cuantitativo, de 

nivel correlacional, además de un diseño no experimental, también se aplicó un 

cuestionario a 17 personas, dando como resultado un r= 0,784 (correlación 

considerable), finalmente se concluyó que existe relación entre ambas variables. 

En Huancavelica, Pérez y Huamaní (2017) en su tesis determinaron la 

relación entre la gestión de competencias laborales y la administración de recurso 

humano, basándose en un enfoque cuantitativo, de nivel correlacional, además de 

un diseño no experimental, también se aplicó un cuestionario a 80 personas, dando 

como resultado r = 0,710 (correlación considerable), finalmente se concluyó que 

existe relación entre ambas variables. 

En Lima, Yllesca (2018) en su tesis determinó la relación entre la capacitación 

laboral y el desarrollo de competencia laboral, basándose en un enfoque 

cuantitativo, de nivel correlacional, además de un diseño no experimental, también 

se aplicó un cuestionario a 118 personas, dando como resultado r = 0,433 

(correlación moderada), finalmente, concluyó que existe relación entre las variables 

propuestas. 

En Lima, Robles (2018) en su tesis determinó la asociación entre la 

competencia laboral y el rendimiento, basándose en un enfoque cuantitativo, de 

nivel correlacional, además de un diseño no experimental, también se aplicó un 

cuestionario a 77 personas, dando como resultado r = 0,756 (correlación 

moderada), finalmente, concluyó que existe relación entre las variables propuestas. 

Como teorías relacionadas a la variable capacitación, se mencionó la teoría 

del comportamiento organizacional, ya esta teoría permite comprender cómo se 

comportan las personas en las organizaciones y utilizar esta información para 

mejorar funcionamiento organizacional con el fin de lograr mejores resultados. 
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También se consideró la teoría conductista ya que, dicha teoría plantea como 

propósito brindar las herramientas necesarias a los altos niveles jerárquicos para 

dirigir a los subordinados, es decir se relaciona con la capacitación puesto que se 

busca aumentar el nivel de producción además de valor e incentivar al factor 

humano dentro de una organización o empresa. 

Por otro lado, los enfoques conceptuales: Parra y Fonseca (2016) expresaron 

que en pleno siglo XXI, la capacitación laboral es una ventaja competitiva, ya que, 

engloba el aprendizaje y el progreso del recurso humano, de manera que, el talento 

humano a medida que adquiere información aumenta su desempeño y asume con 

mayor responsabilidad sus funciones. 

Por otro lado, Santillán y Mera (2020) detallaron que capacitar es la acción de 

preparar académicamente a alguien, permitiendo que el sujeto pueda mejorar sus 

niveles de eficiencia, eficacia y efectividad, de manera que, es un factor que permite 

aprovechar las habilidades y disminuir las destrezas del empleado. 

Medina, et al. (2021) La capacitación o también conocida como entrenamiento 

no debe limitarse a una acción específica sino proyectarse a los posibles resultados 

que se obtendrán permitiendo aprovechar los recursos e identificar las carencias y 

necesidades de un proceso. 

La importancia de la capacitación según Honores, et al. (2020) es aquella 

herramienta imprescindible que permite cambiar a una organización positivamente, 

además de generar valor en el sujeto, ya que a medida que adquiere 

conocimientos, aumenta más su valor productivo para la organización o empresa. 

Según Martines y Acosta (2021) existen métodos para evaluar la capacitación 

los cuáles son: La evaluación con fines remunerativos, la evaluación con fines 

propios (superación), la retroalimentación y mejorar los procesos. 

En tal sentido, la capacitación al puesto genera en el sujeto una mayor 

responsabilidad entorno a su desempeño real. Además, la retroalimentación, se 

busca que el sujeto domine el puesto y pueda optimizar recursos, siendo muy 

importante el nivel de motivación que tenga. Finalmente, la evaluación del 

desempeño esté ligado a la capacitación ya que, parte de un valor establecido 

buscando aumentar en pro y beneficio de la organización o empresa. 

Para la variable competencia laboral, se tendrá en cuenta lo expuesto por 
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Piaget en su teoría desarrollo cognitivo, englobando que la competencia es una 

próxima asimilación al potencial ideal, es decir la eficacia para realizar las tareas 

asignadas, otra teoría a considerarse fue la de McClelland, detallando que se basa 

en tres tipos afiliación, logro y poder, las cuales son adquiridas según el nivel de 

motivación propia o conjunta. 

El término competencia proviene del latín “competere” es decir, posee dos 

significados, uno distinto del otro, según lo estipulado por la Real Academia 

Española (RAE), ya que, el primer significado proviene del verbo “competir”, que 

hace referencia a la disputa entre dos personas o más sobre una rivalidad, 

oposición, etc. Y el otro sobre el verbo “competer”, relacionado a la incumbencia, 

obligación o hacer algo con un fin. 

Por tal motivo, basándonos en las raíces del latín de la palabra “competencia” 

y según lo estipulado por la RAE, esta revisión sistemática de la literatura tendrá 

origen en el desarrollo del significado “competer”, exponiendo información relevante 

sobre la competencia en un ámbito empresarial, siendo relacionada con la 

competencia laboral. 

En tal sentido, Gonzales (2019) detalló que la competencia laboral se origina 

producto de la mejora constante del colaborador, puesto que, no solo se basa en 

desarrollo cotidiano de sus actividades sino en su capacidad de respuesta ante 

posibles eventualidades que surgen al momento de desempeñarse. Por lo tanto, 

Ventura (2018) expresó que permite medir el nivel de efectividad mediante el 

resultado de las tareas, metas u objetivos concretados. 

Por otro lado, Robles (2018) el desempeño se encuentra ligado a la 

competencia laboral, sin embargo, ya no solo basta con las cualificaciones técnicas 

o funcionales, sino el compromiso del colaborador por cumplir y afrontar cualquier

eventualidad. Por consiguiente, Soler (2021) detalló que la efectividad toma un 

papel muy importante en la competencia laboral, ya que, pone en práctica el 

desenvolvimiento laboral del colaborador mediante sus aptitudes, conocimientos y 

rasgos de personalidad. Asimismo, Quiroz y Mamani (2019) mencionaron que la 

competencia laboral permite diferenciar entre un excelente desempeño y uno simple 

o adecuado, es decir, en todo momento prevalece los resultados obtenidos o

rendimiento mostrado, es por ello que, el concepto de competencia no nace en los 

últimos años sino data del año 1973, originada por McClellan, a quien se le atribuyó 
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el primer término de competencia laboral, dicho autor en su postulado mencionó 

que para poder contratar a una persona, no solo bastaba con los conocimiento 

demostrados (título) sino con el desempeño del mismo, abarcando sus 

características propias y englobando sus competencias como habilidades, 

experiencias, entre otros. Es por ello que, Nieves (2018) manifestó que la 

competencia laboral ha ido evolucionando con el transcurrir de los años, debido al 

desarrollo e implementación de tecnologías en las empresas, permitiendo un mejor 

desempeño y competitividad del colaborador. 

Pacherres y Marrufo (2020) establecieron que la competencia laboral está 

relacionada a los estándares de calidad, desempeño y función de tareas, siendo 

complementadas con evidencias (resultados), Por lo tanto, las empresas 

actualmente toman en cuenta tres enfoques los cuales son: Enfoque funcionalista, 

conductista y constructivista, siendo refutados por los autores Ojeda y Hernández 

(2021) definiendo que el enfoque funcionalista es relacionado con el desempeño 

de la persona para lograr resultados (demostración), es decir, abarca el análisis de 

las funciones en su desarrollo laboral, permitiendo a la empresa medir el nivel de 

competencia técnica de la persona y definiendo las brechas una de otra. Además, 

Gil (2018) apoyó dicha definición enfatizando que dicho enfoque, asume a las 

competencias como un conjunto de atributos que toda persona debe poseer para 

cumplir con sus funciones y los propósitos laborales y profesionales. A la inversa, 

los autores Torres, et al. (2018) detallaron como principal crítica de este enfoque 

que solo se logró medir el resultado obtenido y no la dificultad para realizarlo, 

dejando de lado la validez sobre la aplicabilidad de la competencia en los procesos 

formativos profesionales. 

Entorno al enfoque conductista, Gallegos, et al. (2018) definen como la 

capacidad del desarrollo del desempeño en un nivel superior, es decir, aplicada a la 

parte directiva y su capacidad de resolver eventualidades e imprevistos que surjan 

en la empresa u organización, teniendo en cuenta su creatividad, capacidad de 

análisis y toma de decisiones. Asimismo, Smith y Creck (2020) mencionaron que la 

característica de este enfoque es el análisis de las capacidades que tiene una 

persona, dejando de lado los procesos organizacionales establecidos (toma de 

riesgos). Muñoz, et al. (2022) este enfoque permite conocer la capacidad analítica 

del colaborador permitiendo tomar una decisión y asumiendo riesgos, no obstante, 

Ríos y Palomino (2021) detallaron que este tipo de enfoque generalmente solo se 
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visualiza en los niveles directivos, debido a la capacidad de delegar y destacar 

personas para un beneficio de la empresa u organización. Finalmente, Valdez 

(2021) enfatizó a este enfoque como hacerse cargo de los comportamientos de las 

personas para la competitividad de las organizaciones (estratégico). 

En cuanto al enfoque constructivista, Ramírez (2021) manifestó que se da a 

partir del análisis para la solución de un problema y la disfunción que se pueda 

presentar en la organización. Por lo tanto, Polanco, et al. (2018) enfatizaron que se 

asumen la competencia como habilidades, destrezas y conocimientos para dar 

soluciones a las dificultades en los procesos laborales. 

La información expuesta entorno a los enfoques más utilizados por las 

empresas, se pasó a detallar como se clasifica la competencia laboral, para ello fue 

necesario citar al autor Miranda (2018) expresando que existen cuatro categorías 

que engloban a la competencia, las cuales son: a) competencia técnica, b) 

competencia metodología, c) competencia social y d) competencia participativa. Sin 

embargo, Rochabrun y Blas (2022) en su postulado, cambio la competencia social 

por la competencia personal, es decir, consideró las habilidades o estrategias 

emocionales, cognitivas y actitudinales, tomando en cuenta el contexto de la 

organización y sus componentes. 

Entonces, debido a las categorías ya mencionadas se definió a cada una de 

ellas tomando en cuenta a los siguientes autores: 

Pinedo (2018) expresó que la competencia técnica es aquella que evalúa las 

destrezas y conocimientos, en el ambiente laboral, es decir un dominio experto o 

perfecto de sus funciones o tareas. Zulueta y Bardales (2020) este enfoque permite 

centrarse netamente en el conocimiento, habilidades y destrezas y actitudes. 

Urguia (2018) detalló que la competencia participativa engloba la capacidad 

de organizar y decidir, basándose en las responsabilidades y la participación de la 

persona en el ambiente laboral. 

Reyes y Barriga (2019) indicaron que la competencia metodológica es la 

capacidad de reaccionar ante imprevistos utilizando los procedimientos adecuados, 

para luego transferir las experiencias adquiridas a las nuevas situaciones que se 

puedan dar en el trabajo. 

Mendez y Cabrera (2019) la competencia social es el apoyo mutuo de manera 
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constructiva y comunicativa, desarrollando un comportamiento orientado al trabajo 

en equipo y entendimiento interpersonal entre los colaboradores. 

Por otro lado, Velesmoro (2018) también mencionó que la competencia laboral 

se puede dividir en genéricas, básicas y específicas, es por ello que dicho autor se 

refirió que la competencia genérica es el desempeño cotidiano en base a distintas 

ocupaciones. Rivas y Rojas (2020) definieron que la competencia básica es el 

desarrollo cotidiano de la persona aplicando sus funciones básicas como 

comprensión, trabajo en equipo, etc. Finalmente, Dichos autores también 

mencionaron que la competencia transversal es el conocimiento técnico de una 

ocupación especifica. 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de la investigación 

La investigación hizo uso del del enfoque cuantitativo, ya que, se buscó responder 

a las preguntas planteadas, además del apoyo estadístico para analizar los datos 

recolectados. Hernández y Mendoza (2018) manifestaron que el enfoque 

cuantitativo permite comprobar las hipótesis planteadas, apoyándose en métodos 

estadísticos que permitan analizar los datos recolectados. 

Asimismo, se consideró el método hipotético deductivo, ya que, se buscó 

confrontar las conclusiones, basándose en aspectos reales. 

El nivel que se consideró fue descriptivo-correlacional, debido a la búsqueda 

de la posible relación que pueda surgir entre las variables propuestas en esta 

investigación. Hernández y Mendoza (2018) expresaron que el nivel descriptivo, 

permite detallar las características que posee una o más variables, además de 

observar su desenvolvimiento natural, y el nivel relación evalúa la posible relación 

entre variables, sin interferir una de otra. 

El tipo que se utilizó fue aplicado, puesto que se busca resolver los problemas 

observados. Hernández y Mendoza (2018) detallaron que la solución obtenida se da 

debido a un marco teórico existente. 

Asimismo, debido a que no hubo ninguna manipulación de las variables en 

esta investigación, se utilizará el diseño no experimental y el corte transversal, ya 

que se medió en un solo momento. Por consiguiente, Hernández y Mendoza (2018) 

manifestaron que el diseño no experimental se caracteriza porque no existe ningún 

tipo de manipulación en la variable y el corte transversal por su temporalidad. 

3.2. Variables y operacionalización 

En esta investigación se hace uso de las variables capacitación y competencia laboral, 

por consiguiente, se operacionalizó ambas variables. 

Variable capacitación 

 Definición conceptual 

Reyes y Serrano (2018) La capacitación está ligada a la competitividad, ya que, es el 

factor que prepara al colaborador para afrontar retos, siendo un diferenciador 
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propio, debido a la capacidad de poder ejercer sus funciones en pro de la empresa u 

organización, para ello es necesario aplicar programas de capacitación, evaluación del 

desempeño y control de actividades. 

Definición operacional 

En cuanto a sus dimensiones, estos son: programas de capacitación, evaluación del 

desempeño y control de actividades, las cuales serán cuantificadas mediante la escala 

ordinal compuesta por cinco niveles. 

Dimensión programas de capacitación 

Reyes y Serrano (2018) Es un proceso estructurado y organizado que permite obtener 

información sobre las habilidades del sujeto en el ámbito laboral, viéndose implicado 

su desempeño, satisfacción, conocimientos y objetivos obtenidos. 

Indicadores: Gestión, organización, conocimientos y objetivos. 

Dimensión evaluación del desempeño 

Reyes y Serrano (2018) Es aquella herramienta que permite mejorar la gestión de 

recursos humanos, permitiendo obtener resultados favorables para la empresa u 

organización, de manera que el colaborador podrá repotenciar su eficiencia, eficacia y 

rendimiento. 

Indicadores: eficacia, eficiencia y rendimiento 

Dimensión control de actividades 

Reyes y Serrano (2018) Las herramientas de gestión deben cumplir los requerimientos 

mínimos para poder ofrecer el control necesario para el control de actividades, de 

manera que, capacitar al colaborador, conlleva observar sus resultados para tomar 

acciones correctivas ante bajos niveles de productividad. 

Indicadores: evaluación, acciones correctivas y resultados. 

Variable competencia laboral Definición conceptual 

Alles (2007) detalló que la competencia laboral es un conjunto de valores que se le da 

a las competencias básicas y específicas del factor humano, siendo repotenciadas por 
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la empresa u organización a beneficio propio (cumplimiento de metas y objetivos). 

Definición operacional 

Se toma en cuenta las fuentes teorías expuestas, permitiendo categorizar a la variable 

en tres dimensiones: Competencias básicas, competencias específicas gerenciales y 

por área; las cuales serán cuantificadas mediante la escala de medición ordinal con 

cinco niveles de respuestas. 

Dimensión competencias básicas 

Rivas y Rojas (2020) definieron que la competencia básica es el desarrollo cotidiano de 

la persona aplicando sus funciones básicas como compromiso, trabajo en equipo, 

integridad, ética, calidad, innovación, entre otros. 

Indicadores: Compromiso, calidad del trabajo, integridad, innovación y ética 

Dimensión competencias específica gerencial. 

Rivas y Rojas (2020) es el conjunto de habilidades y capacidades fundamentales que 

posee una persona para liderar y realizar actividades gerenciales y de negocios, 

además de repotenciar sus conocimientos para poder ejercer una correcta toma de 

decisiones. 

Indicadores: Liderazgo, pensamiento estratégico y desarrollo de personas 

Dimensión competencias específicas por área 

Rivas y Rojas (2020) manifestaron que se basa en la iniciativa que tiene el colaborador 

para ejercer sus funciones, orientando su atención en la satisfacción del cliente, siendo 

este su factor distintivo, debido a la autonomía que posee en tomar decisiones en 

beneficio de la empresa desde un nivel jerárquico inferior. 

Indicadores: Orientación al cliente, Iniciativa y autonomía 

Escala de medición 

La escala que se utilizó es ordinal. 

3.3. Población y muestra 
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La población a considerarse en esta investigación son 110 trabajadores de la parte 

administrativa de una empresa inmobiliaria. Hernández y Mendoza (2018) 

detallaron que una población se caracteriza por poseer elementos que tiene una 

misma característica. 

En tal sentido la muestra obtenida son 86 colaboradores, para ello fue necesario 

aplicar la fórmula de la población finito la cual se encuentra situada en Anexo 9.  

Según Hernández y Mendoza (2018) manifestaron que la muestra es parte de una 

población y esta puede ser probabilística y no probabilística. 

Por otro lado, los criterios a considerarse son(a) inclusión: Colaboradores del área 

administrativa de ambos sexos y (b) exclusión: Colaboradores que no forman parte 

del área administrativa y que no pertenecen al sector inmobiliario. 

3.4. Técnica e instrumentos de recolección de datos 

La investigación utilizó como técnica la encuesta, debido a que se busca recoger 

información de los elementos que conforman el campo a investigar, esta 

información es respaldada por el autor Pereyra (2020).  

Y para el instrumento, se hizo uso del cuestionario; el autor ya antes mencionado, 

manifestó que permite recopilar la información para luego analizarla. 

En tal sentido, la veracidad del instrumento fue validado mediante el juicio de 

expertos. 

Tabla 1 

Expertos para la validación del instrumento 

GRADO 
ACADÉMICO 

NOMBRE DEL EXPERTO 
VALIDADOR 

OPINIÓN DE 
EXPERTO 

Dr. Vásquez Espinoza Juan Manuel APLICABLE 

Dr. Aliaga Correa David Fernando APLICABLE 

Dr. Lino Gamarra, Edgar Laureano APLICABLE 

El instrumento paso por un proceso de validación, de manera que, la fiabilidad 

del instrumento será obtenida mediante la prueba del Alfa de Cronbach, para ello 

el instrumento fue enviado a 10 colaboradores, de manera que, el resultado 

obtenido fue de 0,789 para la variable capacitación y 0,819 para la variable 

competencia laboral demostrando una aceptable fiabilidad, asimismo, la fiabilidad 
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dimensión se encuentran situadas en el Anexo 7. 

Por tal motivo, el cuestionario consta de 22 ítems; es decir, 10 ítems para la 

variable capacitación y 12 para competencia laboral. Los niveles de respuestas 

utilizados son cinco y medidos mediante una escala ordinal: (1) Muy en desacuerdo, 

(2) En desacuerdo, (3) Indiferente, (4) De acuerdo, (5) Muy de acuerdo.

3.5. Procedimientos 

La información obtenida gracias a la aplicación del instrumento fue procesada 

virtualmente, ya que se usó programas como el Excel y SPPS, sin embargo, para 

poder aplicar el instrumento fue necesario realizar un proceso de validación y tener 

el consentimiento informado por parte de los encuestados y el permiso de la 

entidad.  

3.6. Métodos de análisis de datos 

Se usó el método de análisis de datos descriptivo e inferencial, por lo tanto, Banea 

(2017) detalló que el método descriptivo permite describir las características de 

forma natural de la variable en el campo de investigación. Para su medición se hizo 

de tablas de frecuencias y porcentuales. 

Entorno al análisis inferencial dicho autor enfatiza que es el procesamiento de 

datos basándose en el uso de métodos estadísticos. Para ello se usó la Prueba 

Rho de Spearman. 

3.7. Aspectos éticos 

Hernández y Mendoza (2018) argumentaron que toda investigación debe contar 

con la parte ética, ya que mediante ello se evidencia el respeto propio y por los 

autores citados, asimismo, se debe considerar la confidencialidad de las personas 

encuestadas, manuales proporcionados por la casa de estudios, de manera que, 

en todo momento se cumpla los lineamientos que validan que la información es 

viable. 
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IV. RESULTADOS

Resultados descriptivos 

Los datos recolectados del instrumento de recolección de datos fueron baremados, 

puesto que los niveles ya obtenidos fueron agrupados del siguiente modo:   

El primer nivel se compuso por los valores 1-2 que son Muy en desacuerdo y en 

desacuerdo. El segundo nivel cuenta con el valor 3 que es indiferente. Y, en torno 

al nivel tres esté compuesto por los valores 4-5 los cuáles son de acuerdo y muy 

de acuerdo. 

Los niveles ya mencionados con los valores expuestos permitieron el origen de tres 

nuevos niveles para las dos variables de esta investigación, cabe decir la 

interpretación de cada nivel se da de acorde al contexto requerido, en tal sentido el 

nivel deficiente y pésimo son el primer nivel, el nivel moderado es el segundo nivel 

y el tercer nivel es óptimo y aceptable.  

Tabla 2. 

Datos estadísticos de la variable capacitación 

Frecuencia 

fi 

Porcentaje 

% 

Válido Deficiente 15 17.4 

Moderado 50 58.1 

Óptimo 21 24.5 

Total 86 100.0 

Interpretación: Se detalla en Tabla 2 que, el 58.1% de personas encuestadas 

manifestaron que las capacitaciones brindadas por la empresa son regulares, el 

24.5% expresó que las capacitaciones son adecuadas puesto que permiten obtener 

más información de los objetivos a cumplirse y el 17.4% no se encuentran de 

acuerdo con las capacitaciones brindadas por la empresa. 

Tabla 3. 

Niveles de las dimensiones de la variable capacitación 

Niveles Programas de Evaluación del Control de 
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Interpretación: En la Tabla 3 son considerados los valores más alto, por ende, 

para la dimensión programas de capacitación el 39.5% de encuestados 

mencionaron que están muy en desacuerdo con las capacitaciones brindadas por 

a la empresa, ya que consideran que no son las adecuadas. 

Por otro lado, para la dimensión evaluación del desempeño el 51.2% consideran 

que no son evaluados correctamente. 

Y, para la dimensión control de actividades el 39.5% indicaron que se encuentran 

totalmente en desacuerdo, puesto que, al ser controlados por tiempo de 

desempeño suelen ponerse nerviosos.  

Tabla 4. 

 Datos estadísticos de la variable competencia laboral 

Frecuencia 

fi 

Porcentaje 

% 

Válido Pésimo 30 34.9 

Moderado 43 50.0 

Aceptable 13 15.1 

Total 86 100.0 

Interpretación: Se detalla en Tabla 4 que, el 50% de personas encuestadas 

mencionaron que el nivel de competencia laboral demostrado en una empresa es 

moderado, puesto que a veces dan lo mejor de sí, el 34.9% argumentaron que no 

suelen desempeñarse adecuadamente debido al trato percibido por la empresa y 

finalmente el 15.1% detallaron que son eficientes al momento de desempeñarse en 

su centro laboral. 

Tabla 5. 

 Niveles de las dimensiones de la variable competencia laboral 

Niveles 

Competencias 

básicas 

Competencias 

generales 

Competencias 

específicas por 

capacitación desempeño actividades 

fi % fi % Fi % 

Válido Deficiente 34 39.5 44 51.2 34 39.5 

Moderado 32 37.2 31 36.0 31 36.0 

Óptimo 20 23.3 11 12.8 21 24.5 

Total 86 100.0 86 100.0 86 100.0 
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áreas 

fi % fi % fi % 

Válido Pésimo 20 23.2 37 43.0 28 32.6 

 Moderado 22 25.6 21 24.4 33 38.4 

 Aceptable 44 51.2 28 32.6 25 29.0 

 Total 86 100.0 86 100.0 86 100.0 

Interpretación: En la Tabla 5 se consideró los valores más altos, por lo tanto, para 

la dimensión competencias básicas el 51.2% expresaron que se desenvuelven de 

acorde a las funciones brindadas.  

Entorno a la dimensión competencias generales, el 43% no se desenvuelven 

adecuadamente ni aportan soluciones a los problemas laborales. 

Finalmente, el 38.4% expresaron que no son ni buenos ni malos al desempeñar 

sus funciones dentro del área específica.  

Prueba de Normalidad: 

La muestra a considerarse fueron 86 personas, los cuáles fueron fundamentales 

para determinar el tipo de prueba a aplicarse, en tan sentido según lo expuesto por 

Hernández, et al. (2014) se puede decir que, cuando los elementos superan al valor 

de 50, se aplica la prueba Kolmogórov-Smirnov, caso contrario cuando son 

menores a dicho valor se aplica la prueba de normalidad de Shapiro Wilk. 

Entonces, considerando lo mencionado por dichos autores se va a hacer uso de la 

prueba de Kolmogórov-Smirnov (Tabla 6).  

 

 

 

Tabla 6. 

 Pruebas de normalidad 

Kolmogórov-Smirnov Shapiro-Wilk 

  Estadístico Gl Sig. Estadístico Gl Sig. 
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Se visualiza en la Tabla 6 que ambas variables poseen una Sig. =0.000, además 

de no contar con una distribución normal, siendo considerada como pruebas no 

paramétricas. 

Prueba de hipótesis  

En el anexo 10 se encuentra los niveles y escala de correlación, además de la regla 

de decisión.  

Hipótesis general 

H1: Existe relación entre la capacitación y competencia laboral en una empresa 

inmobiliaria, Carabayllo, 2023. 

H0: No existe relación entre la capacitación y competencia laboral en una empresa 

inmobiliaria, Carabayllo, 2023. 

Tabla 7.  

Correlación entre las variables capacitación y competencia laboral 

Interpretación: La Tabla 7 evidencia una correlación muy fuerte entre la variable 

producto del valor obtenido de 0.911, además, la “Sig. = 0.00 siendo < 0.05”, en tal 

sentido al ser contrastada con la regla de decisión, permitió aceptar la hipótesis 

Capacitación 0.177 86 ,000 ,900 86 ,000 

Competencia laboral 0.106 86 ,000 ,950 86 ,000 

Correlaciones 
Capacitación Competencia 

laboral 

Rho de 
Spearman 

Capacitación 

Coeficiente de 
correlación 

1.000 .911** 

Sig. (bilateral) . .000 
N 86 86 

Competencia 
laboral 

Coeficiente de 
correlación 

.911** 1.000 

Sig. (bilateral) .000 . 
N 86 86 



20 

planteada y rechazar la nula.  

Hipótesis específicas  

Se agruparon en la siguiente tabla las hipótesis específicas. 

Tabla 8. 

Correlación de la variable competencia laboral y las dimensiones de la variable 
capacitación 

Programas 

de 

capacitación 

Evaluación 

del 

desempeño 

Control de 

actividades 

Rho de 

Spearman 

Competencia 

laboral 

Coeficiente 

de 

correlación 

,879** ,782** ,855** 

Sig. 

(bilateral) 

,000 ,000 ,000 

N 86 86 86 

Interpretación: La Tabla 8 evidencia que en todos los casos la Sig. = 0.00, en tal 

sentido se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la nula, asimismo, el nivel de 

correlación entre la variable competencia laboral y programas de capacitación fue 

muy fuerte, ya que posee un valor de 0,879. También la misma variable y la 

dimensión evaluación del desempeño arrojó un valor de 0,782 considerándose 

como una correlación muy fuerte y finalmente, la misma variable y el control de 

actividades tienen como valor 0,855, permitiendo indicar una correlación muy fuerte 

entre ambas.  

Además, los niveles descritos son según Hernández, et al. (2014), encontrándose 

situado en el anexo 10.  
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V. DISCUSIONES

En este capítulo los resultados hallados son contrastados con otras investigaciones. 

En tal sentido, la investigación planteó como objetivo general determinar la 

asociación entre la capacitación y competencia laboral en una empresa inmobiliaria, 

Carabayllo, 2023, de manera que, los resultados hallados demostraron que la 

significancia obtenida fue de “0.00”, cumpliendo de esta manera con la regla de 

decisión (Sig. < 0,05), asimismo, se utilizó el Rho de Spearman dado que esta 

investigación hace uso de la prueba no paramétrica, dicho estadístico permitió 

comprobar la relación entre la capacitación y la competencia laboral, además de un 

nivel de correlación muy fuerte producto del valor de 0,911. Debido a los resultados 

obtenidos se aceptó la hipótesis planteada y se rechazó la nula, de manera que, se 

cumplió con el objetivo propuesto evidenciado la relación entre la capacitación y la 

competencia laboral en una empresa inmobiliaria del distrito de Carabayllo.  

Los resultados hallados coinciden con el objetivo propuesto por Díaz (2017) quien 

determinó la relación entre la capacitación y la competencia laboral en una institución 

educativa, obteniendo como resultado estadístico que la sig. = 0.000, permitiendo 

aceptar la hipótesis propuesta y rechazar la nula (regla de decisión), además de contar 

con un nivel de correlación moderado dado el valor obtenido de 0,615 (Rho de 

Spearman). Asimismo, el objetivo mencionado por Miranda (2018) no guarda 

coincidencia con la investigación dado que, dicho autor buscó describir la influencia de 

la competencia laboral en el desempeño laboral, dando como conclusión que la 

competencia laboral se encuentra en un nivel aceptable con un valor de 23%, del 

mismo modo el desempeño se encuentra en el mismo nivel con un 18%, finalmente, 

concluyó que mientras más se refuerce la competencia laboral del colaborador 

repercutirá en su desempeño.  

Comparando los resultados obtenidos y la de otros autores, podemos decir que, 

el autor Miranda considera ambas variables, sin embargo, solo busca describirlas a 

diferencia del autor Díaz que posee similar objetivo, metodología y coeficiente 

estadístico (Rho de Spearman).  

Para el primer objetivo específico, la investigación planteó como objetivo 

determinar la asociación entre el programa de capacitación y la competencia laboral 

en una empresa inmobiliaria, Carabayllo, 2023, de manera que, los resultados hallados 
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demostraron que la significancia obtenida fue de “0.00”, cumpliendo de esta manera 

con la regla de decisión (Sig. < 0,05), asimismo, se utilizó el Rho de Spearman dado 

que esta investigación hace uso de la prueba no paramétrica, dicho estadístico 

permitió comprobar la relación entre el programa de capacitación y la competencia 

laboral, además de un nivel de correlación muy fuerte producto del valor de 0,879. 

Debido a los resultados obtenidos se aceptó la hipótesis planteada y se rechazó la 

nula, de manera que, se cumplió con el objetivo propuesto evidenciado la relación 

entre los programas de capacitación y la competencia laboral en una empresa 

inmobiliaria del distrito de Carabayllo.  

Los resultados hallados coinciden con el objetivo propuesto por Yllesca (2018) 

quien determinó la relación entre la capacitación laboral y el desarrollo de competencia 

laboral en un hospital, obteniendo como resultado estadístico que la sig. = 0.000, 

permitiendo aceptar la hipótesis propuesta y rechazar la nula (regla de decisión), 

además de contar con un nivel de correlación moderado dado el valor obtenido de 

0,433 (Rho de Spearman). Asimismo, el objetivo mencionado por Sum (2017) no 

guarda coincidencia con la investigación dado que, dicho autor buscó describir la 

capacitación laboral y el desarrollo de competencia laboral, dando como conclusión 

que el 67% de los colaboradores pertenecientes a dichas instituciones privadas, 

detallaron que si reciben capacitaciones semanalmente, permitiendo que puedan tener 

un mejor desarrollo de funciones y competencia laboral 

Comparando los resultados obtenidos y la de otros autores, podemos decir que, 

el autor Sum considera ambas variables, sin embargo, solo busca describirlas a 

diferencia del autor Yllescas que posee similar objetivo, metodología y coeficiente 

estadístico (Rho de Spearman).  

En el segundo objetivo específico, se planteó como objetivo determinar la 

asociación entre la evaluación del desempeño y la competencia laboral en una 

empresa inmobiliaria, Carabayllo, 2023, de manera que, los resultados hallados 

demostraron que la significancia obtenida fue de “0.00”, cumpliendo de esta manera 

con la regla de decisión (Sig. < 0,05), asimismo, se utilizó el Rho de Spearman dado 

que esta investigación hace uso de la prueba no paramétrica, dicho estadístico 

permitió comprobar la relación entre la evaluación del desempeño y la competencia 

laboral, además de un nivel de correlación muy fuerte producto del valor de 0,782. 

Debido a los resultados obtenidos se aceptó la hipótesis planteada y se rechazó la 
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nula, de manera que, se cumplió con el objetivo propuesto evidenciado la relación 

entre la evaluación del desempeño y la competencia laboral en una empresa 

inmobiliaria del distrito de Carabayllo.  

Los resultados hallados coinciden con el objetivo propuesto por Robles (2018) 

quien determinó la relación entre la competencia laboral y el rendimiento en una 

empresa inversionista, obteniendo como resultado estadístico que la sig. = 0.000, 

permitiendo aceptar la hipótesis propuesta y rechazar la nula (regla de decisión), 

además de contar con un nivel de correlación moderado dado el valor obtenido de 

0,756 (Rho de Spearman). Asimismo, el objetivo mencionado por Velázquez (2017) no 

guarda coincidencia con la investigación dado que, dicho autor buscó describir la 

capacitación por competencias laborales, dando como conclusión que el éxito de toda 

organización depende netamente de la madurez y desarrollo de sus colaboradores, 

por lo tanto, la importancia de poder capacitar correctamente permite un mejor 

desarrollo de sus competencias, beneficiando a la empresa obteniendo resultados a 

corto plazo. 

Comparando los resultados obtenidos y la de otros autores, podemos decir que, 

el autor Velázquez considera ambas variables, sin embargo, solo busca describirlas a 

diferencia del autor Robles que posee similar metodología y coeficiente estadístico 

(Rho de Spearman), sin embargo, no toma en cuenta ambas variables solo enfatiza a 

la variable competencia laboral.  

Por último, en el tercer objetivo, se planteó como objetivo determinar la 

asociación entre el control de actividades y la competencia laboral en una empresa 

inmobiliaria, Carabayllo, 2023, de manera que, los resultados hallados demostraron 

que la significancia obtenida fue de “0.00”, cumpliendo de esta manera con la regla de 

decisión (Sig. < 0,05), asimismo, se utilizó el Rho de Spearman dado que esta 

investigación hace uso de la prueba no paramétrica, dicho estadístico permitió 

comprobar la relación entre el control de actividades y la competencia laboral, además 

de un nivel de correlación muy fuerte producto del valor de 0,855. Debido a los 

resultados obtenidos se aceptó la hipótesis planteada y se rechazó la nula, de manera 

que, se cumplió con el objetivo propuesto evidenciado la relación entre el control de 

actividades y la competencia laboral en una empresa inmobiliaria del distrito de 

Carabayllo. 
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Los resultados hallados coinciden con el objetivo propuesto por Rivas y Rojas 

(2020) quienes determinaron la relación entre la competencia laboral y el desempeño 

de los trabajadores, obteniendo como resultado estadístico que la sig. = 0.000, 

permitiendo aceptar la hipótesis propuesta y rechazar la nula (regla de decisión), 

además de contar con un nivel de correlación considerable dado el valor obtenido de 

0,784 (Rho de Spearman). Asimismo, el objetivo mencionado por Torres y Orjuela 

(2017) no guarda coincidencia con la investigación dado que, dichos autores buscaron 

describir la capacitación por competencias laborales, dando como conclusión que las 

competencias laborales tienden a ser influyente en la capacitación ya que, permite 

identificar las debilidades de cada colaborador, permitiendo reforzar dicho aspecto 

para obtener una mayor eficiencia en su rendimiento. 

Comparando los resultados obtenidos y la de otros autores, podemos decir que, 

los autores Torres y Orjuela consideran ambas variables, sin embargo, solo buscan 

describirlas a diferencia de los autores Rivas y Rojas que poseen similar metodología 

y coeficiente estadístico (Rho de Spearman), sin embargo, no toma en cuenta ambas 

variables solo enfatiza a la variable competencia laboral.  



25 

VI. CONCLUSIONES

Primera: Se concretó el objetivo general, evidenciado la asociación entre la 

capacitación y la competencia laboral, ya que, se logró un nivel de correlación muy 

fuerte entre las variables expuestas, debido al valor obtenido de 0,911 (Rho de 

Spearman) y un nivel de significancia de “0.00”, aquellos resultados estadísticos 

sirvieron para poder aceptar la hipótesis propuesta y rechazar la nula.  

Segunda: Se concretó el primer objetivo específico, evidenciado la asociación entre 

los programas de capacitación y la competencia laboral, ya que, se logró un nivel de 

correlación muy fuerte entre ambas, debido al valor obtenido de 0,879 (Rho de 

Spearman) y un nivel de significancia de “0.00”, aquellos resultados estadísticos 

sirvieron para poder aceptar la hipótesis propuesta y rechazar la nula. 

Tercera: Se concretó el segundo objetivo específico, evidenciado la asociación entre 

la evaluación del desempeño y la competencia laboral, ya que, se logró un nivel de 

correlación muy fuerte entre ambas, debido al valor obtenido de 0,782 (Rho de 

Spearman) y un nivel de significancia de “0.00”, aquellos resultados estadísticos 

sirvieron para poder aceptar la hipótesis propuesta y rechazar la nula. 

Cuarta: Se concretó el tercer objetivo específico, evidenciado la asociación entre el 

control de actividades y la competencia laboral, ya que, se logró un nivel de correlación 

muy fuerte entre ambas, debido al valor obtenido de 0,855 (Rho de Spearman) y un 

nivel de significancia de “0.00”, aquellos resultados estadísticos sirvieron para poder 

aceptar la hipótesis propuesta y rechazar la nula. 
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VII. RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda a la parte gerencial de las empresas inmobiliarias aumentar 

las horas de capacitación del personal, de manera que permitan a los colaboradores 

un adecuado desarrollo de sus funciones y un mayor aprovechamiento de sus 

competencias laborales.   

Segunda: Se recomienda a la parte gerencial de las empresas inmobiliarias 

implementar programas de capacitación laboral, de modo que, se pueda generar 

mayores actividades de instrucción-aprendizaje, reforzando de esta manera el 

desarrollo de aptitudes del colaborador y conllevando a un cumplimiento más eficaz 

de objetivos. 

Tercera: Se recomienda a la parte gerencial de las empresas inmobiliarias evaluar el 

desempeño de los colaboradores semanalmente, ya que, se busca observar las 

limitaciones o problemas que tienen al desarrollar sus funciones, de manera que, 

puedan reforzar dichos aspectos y mejorando sus competencias laborales. 

Cuarta: Se recomienda a la parte gerencial de las empresas inmobiliarias brindar 

bonificaciones a los colaboradores tras el cumplimiento de objetivos, puesto que, va a 

permitir que el colaborador se sienta más comprometido por ende buscará la manera 

de tener un mejor desarrollo de sus funciones y un mejor aprovechamiento de sus 

competencias laborales.  
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ANEXOS 
 

Anexo 1. Formato para la obtención del consentimiento informado 

 
FORMATO PARA LA OBTENCIÓN DEL CONSENTIMIENTO INFORMADO 

RESOLUCIÓN DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACIÓN N°276-2022-VI-UCV 

 

Título de la investigación: Capacitación y competencia laboral en una empresa inmobiliaria, 

Carabayllo, 2023 

Investigador principal: Fernandez Verme, Abraham Heiner. 

Asesor: Casma Zarate, Carlos Antonio. 

Propósito del estudio 

Saludo, somos investigadores que le invitamos a participar en la investigación: Capacitación 
y competencia laboral en una empresa inmobiliaria, Carabayllo, 2023. Esta investigación 

es desarrollada por estudiantes de la Escuela Profesional de Administración de la 
Universidad César Vallejo, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad. 

Procedimiento 

Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente: 

1. Se le presentará un cuestionario en el que tendrá preguntas generales sobre usted 

como edad, zona de domicilio, lugar de nacimiento y otros, no es necesario que se 
anote su nombre, pues cada encuesta tendrá un código; luego se le presentarán 
preguntas sobre variables específicas de la investigación. 

2. El tiempo que tomará responder la encuesta será de aproximadamente [20] minutos, 
si gusta, puede responder ahora o comprometerse a hacerlo en otro momento o lugar, 
nosotros lo buscaremos. 

Información general: se le brindará a cada persona, la información para cumplimiento delos 
principios de ética, se permitirá cualquier interrupción de parte del entrevistado para 

esclarecer sus dudas. 

Participación voluntaria (principio de autonomía): 

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea participar o 

no, y su decisión será respetada. Posterior a la aceptación no desea continuar puede hacerlo 
sin ningún problema. 

Riesgo (principio de no maleficencia): 

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o daño al participar en la 

investigación. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar 
incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no. 

Beneficios (principio de beneficencia): 

Se le informará que los resultados de la investigación se le alcanzará a la institución al término 
de la investigación. No recibirá ningún beneficio económico ni de ninguna otra índole. El  

estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los resultados del  
estudio podrán convertirse en beneficio de la salud pública. 

Confidencialidad (principio de justicia): 

Los datos recolectados deben ser anónimos y no tener ninguna forma de identificar al 

participante. Garantizamos que la información que usted nos brinde es totalmente 
Confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de la investigación. Los datos 



 

permanecerán bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo determinado serán 
eliminados convenientemente. 

Información específica: Una vez que se haya terminado de brindar la información general, se  

debe compartir la información específica sobre la investigación: los datos que se 

requerirán, el hecho que se observará, o la acción que se realizará en el cuerpo (medir,  

examinar) o alguno de los elementos de él (exámenes de sangre, orina, células, tejidos u otro 
material biológico), haciendo énfasis que los resultados sólo serán utilizados para la 

investigación, sin identificar a la persona. De desearlo, se puede brindar algún resultado de  
interés clínico al participante voluntario. 

Problemas o preguntas: 

Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con el Docente Asesor [Casma 
Zarate, Carlos Antonio] al correo electrónico ccasmaz@ucvvirtual.edu.pe o con el Comité 
de Ética de la Facultad de Ciencias Empresariales/ Escuela de Administración. 

Consentimiento 

Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo mi participación en la 
investigación. 

 

[Para garantizar la veracidad del origen de la información: en el caso que el consentimiento sea  

presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar: Nombre y firma. En el caso que 
sea cuestionario virtual, se debe solicitar el correo desde el cual se envía las respuestas]. 

mailto:ccasmaz@ucvvirtual.edu.pe


 

Anexo 2. Ficha de evaluación de los proyectos de investigación 

 
 

FICHA DE EVALUACIÓN DE LOS PROYECTOS DE INVESTIGACIÓN 

RESOLUCIÓN DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACIÓN N°276-2022-VI-UCV 

 

Título del proyecto de Investigación: Capacitación y competencia laboral en una empresa 
inmobiliaria, Carabayllo, 2023. 

Autor/es: Fernandez Verme, Abraham Heiner. 
Especialidad del autor principal del proyecto: Gestión de organizaciones 
Coautores del proyecto: Ninguno. 

Lugar de desarrollo del proyecto (ciudad, país): Carabayllo, Lima, Perú. 
 
 

Criterios de evaluación Alto Medio Bajo No precisa 

I. Criterios metodológicos 

1. El proyecto cumple con el 

esquema establecido en la guía 

de productos de 

investigación. 

 
Cumple 

totalmente 

 

---- 

 

No cumple 

 

-----. 

 

2. Establece claramente la 

población/participantes de la 

investigación. 

La población/ 

participantes 

están claramente 

establecidos 

 
 
---- 

La población/ 

participantes 

no  están 

claramente 

establecidos 

 
 
----- 

II. Criterios éticos 

1. Establece claramente los 

aspectos éticos a seguir en la 

investigación. 

Los aspectos 

éticos están 

claramente 

establecidos 

 
 
---- 

Los aspectos 

éticos no están 

claramente 

establecidos 

 
----- 

2. Cuenta con documento de 

autorización de la empresa o 

institución (Anexo 3 Directiva 

de Investigación N° 001-2022- 

VI-UCV). 

Cuenta con 

documento 

debidamente 

suscrito 

 

 
---- 

No cuenta con 

documento 

debidamente 

suscrito 

 

No es 

necesario 

3. Ha incluido el anexo 1 del 

consentimiento informado. 

Ha incluido el 

ítem 
---- 

No ha incluido 

el ítem 
----- 

 
 
 

  



Anexo 3. Dictamen del comité de ética en investigación 

DICTAMEN DEL COMITÉ DE ÉTICA EN INVESTIGACIÓN 

RESOLUCIÓN DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACIÓN N°276-2022-VI-UCV 

El que suscribe, presidente del Comité de Ética en Investigación de la Escuela Profesional de 

Administración, deja constancia que el proyecto de investigación titulado “Capacitación y 

competencia laboral en una empresa inmobiliaria, Carabayllo, 2023”, presentado por los 

autores (Fernandez Verme, Abraham Heiner), ha sido evaluado, determinándose que la 

continuidad del proyecto de investigación cuenta con un dictamen: favorable1 ( X ) observado 

( ) desfavorable ( ). 

C/c 

• Sr. Fernandez Verme, Abraham Heiner, investigador principal.

1 El dictamen favorable tendrá validez en función a la vigencia del proyecto 



Anexo 4. MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN 

VARIABLE DEFINICIÓN CONCEPTUAL DEFINICIÓN OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE MEDICIÓN 

CAPACITACIÓN 

Reyes y Serrano (2018) La capacitación está 
ligada a la competitividad, ya que, es el factor 

que prepara al colaborador para afrontar retos, 
siendo un diferenciador propio, debido a la 

capacidad de poder ejercer sus funciones en 
pro de la empresa u organización, para ello es 
necesario aplicar programas de capacitación, 

evaluación del desempeño y control de 
actividades. 

. 

En cuanto a sus dimensiones, estos 
son: programas de capacitación, 

evaluación del desempeño y control 
de actividades, las cuales serán 
cuantificadas mediante la escala 

ordinal compuesta por cinco niveles 

Programas de 
capaci tación 

Gestión 

Escala de medición ordinal, 
Tipo Likert 

(1) Muy en desacuerdo

(2) En desacuerdo
(3) Indiferente
(4) De acuerdo

(5) Muy de acuerdo

Organización 

Conocimientos 

Objetivos 

Evaluación del 
desempeño 

Eficacia 

Eficiencia 

Rendimiento 

Control de 
actividades 

Evaluación 

Acciones correctivas 

Resultados 

COMPETENCIA 

LABORAL 

Alles (2007) detalló que la competencia laboral 
es un conjunto de valores que se le da la las 

competencias básicas y específicas del factor 
humano, siendo repotenciadas por la empresa u 
organización a beneficio propio (cumplimiento 

de metas y objetivos). 

Se toma en cuenta las fuentes 
teorías expuestas, permitiendo 
categorizar a la variable en tres 

dimensiones: Competencias 
básicas, competencias específicas 
gerenciales y por área; las cuales 
serán cuantificadas mediante la 
escala de medición ordinal con 

cinco niveles de respuestas 

Competencias 
básicas 

Compromiso 

Escala de medición ordinal, 
Tipo Likert 

(1) Muy en desacuerdo
(2) En desacuerdo

(3) Indiferente
(4) De acuerdo

(5) Muy de acuerdo

Calidad del trabajo 

Integridad 

Innovación 

ética 

Competencias 
gerenciales 

Liderazgo 

Pensamiento 
estratégico 

Desarrollo personal 

Competencias 

específicas por área 

Orientación al cliente 

Iniciativa 

Autonomía 

Trabajo en equipo 



Anexo 5. MATRIZ DE CONSISTENCIA 

TÍTULO: Capacitación y competencia  laboral en una empresa inmobiliar ia, Carabayllo , 2023 
AUTOR: Fernandez  Verme, Abraham Heiner 

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E INDICADORES 
Proble ma ge neral : 

¿Cuál es la as ociac ión ent re la c apac it ación y 
c ompet encia laboral en una empres a inmobi liar ia, 
Carabayllo, 2023? 

Proble mas e specí fic os : 
1. ¿Cuál es la asociación entre el programa de

c apacit ac ión y la c ompet enc ia laboral en una
empres a inmobi l iaria, Carabay llo, 2023?

2. ¿Cuál es la as oc iación entre la ev aluac ión 
del des empeñ o y la c ompet encia laboral  en 

una empres a inmobi liaria, Carabay l lo, 2023 ?

3. ¿Cuál es la as ociac ión ent re el c ontrol de 
activ idades  y  la c ompet enc ia laboral  en una
empres a inmobi liaria, Carabay l lo,  2023?

Obje tiv o general : 

Det erm inar  la as ociación ent re la c apac it ación y 
c ompet encia laboral en una empres a inmobi liar ia, 
Carabayllo, 2023 

Obje tiv os es pec ífic os: 

1. Det erm inar la as oc iac ión entre el programa 
de c apac it ación y la c ompet enc ia laboral  en 
una empres a inmobi l iaria, Carabay llo, 2023

2. Det erm inar la as oc iación ent re la ev aluación 
del des empe ño y la c ompet enc ia laboral en 

una empres a inmobi l iaria, Carabay llo, 2023.

3. Det erm inar la as ociac ión ent re el c ontrol de 
activ idades  y  la c ompet enc ia laboral  en una
empres a inmobi liaria, Carabay l lo, 2023.

Hipótesis ge neral : 

Ex ist e as ociac ión ent re la c apac it ación y 
c ompet encia laboral  en una empres a inmobi liaria, 
Carabay llo, 2023 

Hipótesis  es pecí fic as : 
1. Ex ist e as oc iación entre el programa de 

c apacit ac ión y la c ompet encia laboral en una
empres a inmobi l iaria, Carabay l lo, 2023.

2. Ex ist e as oc iación ent re la ev aluac ión del 
des empeñ o y la c ompet encia laboral  en una

empres a inmobi l iaria, Carabay l lo, 2023.

3. Ex ist e as ociac ión ent re el c ont rol  de 
activ idades y la c ompet enc ia laboral  en una
empres a inmobiliaria, Carabayllo, 2023.

Varia ble 1 : CAPAC ITACIÓN  

DIMENSIÓN Indicadores Ítems Escala y Valore s  

PRO GR AMA S DE 
CAPACITACIÓN 

Gestión 1 

Es c ala de medic ión ordinal,  
Tipo Lik ert  

(1) Muy  en des ac uerdo
(2) En des ac uerdo

(3) Indiferente
(4) De ac uerdo

(5) Muy  de ac uerdo

Organización 2 

Conocimientos 3 

Objetivos 4 

EVA LUACI ÓN  DEL 
DESEMPEÑO 

Eficacia 5 

Eficiencia 6 

Rendimiento 7 

CONTR OL DE ACT I VI DADES  

Evaluación 8 

Ac ciones c orrect iv as  9 

Resul tados 10 
Varia ble 2: COMPETENCIA LAB ORA L 

COM PETEN CI AS BÁSI CAS  Compromiso 11 Es c ala de medic ión ordinal,  
Tipo Lik ert  

((1) Muy  en des ac uerdo 
(2) En des ac uerdo

(3) Indiferente

(4) De ac uerdo
(5) Muy  de ac uerdo

Calidad del t rabajo 12 
Integridad 13 

Innovación 14 

ética 15 

COM PETEN CI AS 
GERENCIALES 

Liderazgo 16 

Pens amient o est rat égic o 17 

Des arrol lo pers onal 18 

COMPETENCIAS 
ESP ECÍ FI CAS POR ÁREA S  

Orient ac ión al c lient e 19 

Iniciativa 20 

Autonomía 21 
T rabajo en equipo 22 

TIPO Y DISEÑ O DE INVESTIGACIÓN  POB LACIÓN Y MUESTRA  TÉCN ICAS E IN STR UMEN TOS ESTADÍSTICA 

Enfoque : CUAN TITA TIVO 

Método: HIPOTETIC O D EDUC TIVO 

Tipo: APLICADO 

Nivel: D ESCRIPTIVO C ORR ELACIONA L 

Diseño: N O EXPERIM EN TA L – COR TE 
TRANSVERSAL 

Pobla ción: 3 84 

Mue stra : C ensal  

Mue stre o: No c ue nta c on ningún tipo de mues tre o 

Inclusión: Pers ona l a dminis tra tiv o de a mbos sex os  

Exclusión: Tra ba ja dores que no forma nte pa rte de la 
a dminis tra ción de la inmobi liar ia  

Unida d de a nálisis : Pers onal a dminis trativ o 

Varia ble 1: Ca paci ta ción 

Té c nica : Enc ue s ta  

Ins trume nto: Cues tionario 

1. Esta dís tica  descriptiv a: Se  hará us o de las  ta blas  de frec ue nc ias y los porce ntajes  brinda dos por
dic has ta blas para  halla r el nivel  e n el que  se  e nc ue ntra n las varia bles

2. Esta dís tica Inferencial : Se utili zará e l es ta dígra fo R ho de Spe arma n a de más de a plic arse las pruebas
de normalidad correspondientes. 

Varia ble 2: C ompe te ncia la boral 

Té c nica : Enc ue s ta  

Ins trume nto: C ues tionario 



 

ANEXO 6. INSTRUMENTO DE MEDICIÓN DE LAS VARIABLES CAPACITACIÓN Y 

COMPETENCIA LABORAL 

 

CUESTIONARIO PARA ENCUESTAR AL PERSONA ADMINISTRATIVO DE UNA 

EMPRESA INMOBILIARIA 
 

Estimado(a) cliente: El presente instrumento es de carácter anónimo, tiene como objetivo 

elaborar una tesis titulada “Capacitación y competencia laboral en una empresa 

inmobiliaria, Carabayllo, 2023”, por ello solicitamos responder con veracidad los siguientes 

enunciados. 

INSTRUCCIONES: Esta Ud. De acuerdo con llenar el formulario SI ( ) NO ( ), si usted 

está de acuerdo, a continuación, se presenta una serie de enunciados las cuales deberá 

marcar con una X de acuerdo a su criterio o lo que considera conveniente 

 
 
 

Muy en 

desacuerdo 

En desacuerdo Indiferente De acuerdo Muy de acuerdo 

1 2 3 4 5 
 

 1 2 3 4 5 

(VI) Variable: Capacitación      

(D1) Dimensión 1: Programa de capacitación      

1. La empresa gestiona adecuadamente la capacitación y 
entrenamiento de su personal 

     

2. La empresa organizada sus programas de capacitación 
de manera clara y precisa 

     

3. Los trabajadores cuentan con conocimiento previos al 
puesto que ocuparan 

     

4. El programa de capacitación ayuda a cumplir con los 
objetivos en un menor tiempo 

     

(D2) Dimensión 2: Evaluación del desempeño      

5. El programa de capacitación ayuda a cumplir con los 
objetivos en un menor tiempo 

     

6. Los trabajadores logran alcanzan las metas diarias      

7. En la empresa se evalúa el rendimiento de los 
trabajadores de manera periódica. 

     

(D3) Dimensión 3: Control de actividades      

8. La empresa monitorea y evalúa el desempeño de los 
trabajadores 

     

9. La empresa realiza acciones correctivas según las ventas 
logradas. 

     

10. En la empresa se obtienen buenos resultados en 

márgenes de ventas ya que se controla todos los 
procesos. 

     



(V2) Variable: Competencia laboral 
(D4) Dimensión 1: Competencias básicas 

1. En la empresa los trabajadores cuentan con compromiso
para realizar sus tareas diarias

2. Los trabajadores desempeñan sus funciones con calidad.

3. Los trabajadores actúan con integridad en situaciones
difíciles

4. Los trabajadores dan soluciones y fomentan ideas
innovadoras para resolver problemas

5. En la empresa todos los trabajadores respetan las
normas y las políticas empresariales.

(D5) Dimensión 2: Competencias gerenciales 

6. El supervisor le comunica acerca de mejoras en los
procesos y la visión estratégica

7. Los trabajadores detectan rápidamente nuevas
oportunidades de mejora

8. Se cuenta con un plan de reconocimiento y ascenso para
los trabajadores más calificados.

(D6) Dimensión 3: Competencias específicas por áreas 

9. En la empresa se designa personal para servir y
escuchar las necesidades de los clientes.

10. Los trabajadores toman la iniciativa para resolver
problemas

11. Los trabajadores cuentan con autodirección y toma de
decisiones sin necesidad de recibir apoyo.

12. En la empresa el trabajo en equipo es fundamental para
que cada área logre sus metas.

Gracias por su colaboración 



ANEXO 7. Resultado de fiabilidad: Coeficientes Alfa de Cronbach por variable y 

dimensión 

Tabla 9. 

Valoración del coeficiente de alfa de Cronbach 

Intervalo al que pertenece el 
coeficiente alfa de Cronbach 

Valoración de la fiabilidad 
de los ítems analizados 

[ 0; 0,5 [ Inaceptable 

[ 0,5; 0,6 [ Pobre 

[ 0,6; 0,7 [ Débil 

[ 0,7; 0,8 [ Aceptable 

[ 0,8; 0,9] Considerable 

[ 0,9; 1] Excelente 

Fuente: Chávez-Mendoza y Rodríguez-Miranda (2018). 

Tabla 10. 

Resumen de procesamiento de casos 

Resumen de procesamiento de 

casos 

 N % 

Casos Válido 10 100,0 

Excluido 0 ,0 

Total 10 100,0 
Fuente: Autor 

Tabla 11. 

Alfa de Cronbach general 

 Alfa de 
Cronbach

N de elementos 

,901
22 

Fuente: Autor 

Tabla 12. 

Alfa de Cronbach por variable 

Variable Alfa de Cronbach N de elementos 

Capacitación ,789 10 

Competencia laboral ,819 12 

Fuente: Autor 



 

Tabla 13. 

Alfa de Cronbach por dimensión 

 
 

Dimensiones 
Alfa de Cronbach N de elementos 

Programa de capacitación ,794 4 

Evaluación de 

desempeño 

,853 3 

Control de actividades ,667 3 

Competencias básicas ,690 5 

Competencias 

gerenciales 

,826 3 

Competencias específicas 

por áreas 

,649 4 

Fuente: Autor 



Tabla 14. 

Alfa de Cronbach si el elemento se ha eliminado 

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 

En la empresa se 

designa personal para 

servir y escuchar las 

necesidades de los 

clientes. 

61,10 285,878 ,728 ,891 

Los trabajadores toman 

la iniciativa para resolver 

problemas 

59,70 315,567 ,281 ,902 

Los trabajadores 

cuentan  con 

autodirección y toma de 

decisiones sin 

necesidad    de    recibir 

apoyo. 

60,70 300,900 ,532 ,897 

En la empresa el trabajo 

en equipo es 

fundamental para que 

cada área logre sus 

metas. 

60,40 301,600 ,466 ,898 

La empresa gestiona 

adecuadamente  la 

capacitación y 

entrenamiento de su 

personal 

60,60 302,267 ,512 ,897 

La empresa organizada 

sus programas de 

capacitación de manera 

clara y precisa 

59,60 294,933 ,704 ,892 

Los trabajadores 

cuentan  con 

conocimientos previos  
al puesto que ocuparan 

60,00 300,222 ,541 ,896 



El       programa        de 

capacitación ayuda a 

cumplir con los objetivos 

en un menor tiempo 

61,40 290,933 ,739 ,891 

Los trabajadores 

realizan sus funciones 

optimizando recursos y 

tiempo 

60,80 301,511 ,628 ,895 

Los trabajadores logran 

alcanzan las metas 

diarias 

60,40 300,267 ,546 ,896 

En la empresa se evalúa 

el rendimiento de los 

trabajadores de manera 

periódica 

60,90 313,656 ,276 ,903 

La empresa monitorea y 

evalúa el desempeño de 

los trabajadores 

61,40 291,822 ,720 ,892 

La empresa realiza 

acciones correctivas 

según las ventas 

logradas 

59,60 316,044 ,370 ,900 

En la empresa se 

obtienen buenos 

resultados en márgenes 

de ventas ya que se 

controla todos los 

procesos 

59,80 320,622 ,157 ,905 

En la empresa los 

trabajadores cuentan con 

compromiso para realizar 

sus tareas 

diarias 

60,10 320,767 ,144 ,906 

Los trabajadores 

desempeñan sus 

funciones con calidad. 

60,60 302,044 ,488 ,898 

Los trabajadores actúan 

con integridad en 

situaciones difíciles 

61,70 315,122 ,632 ,898 



 

Los trabajadores   dan 

soluciones y fomentan 

ideas innovadoras para 

resolver problemas 

60,00 293,333 ,562 ,896 

En la empresa todos los 

trabajadores respetan las 

normas y las políticas 

empresariales. 

60,80 301,511 ,628 ,895 

El supervisor le 

comunica acerca de 

mejoras en los procesos 

y la visión estratégica 

61,40 290,933 ,739 ,891 

Los trabajadores 

detectan rápidamente 

nuevas oportunidades 

de mejora 

60,40 300,267 ,546 ,896 

Se cuenta con un plan 

de reconocimiento y 

ascenso para los 

trabajadores más 

 
calificados.
  

60,00 300,222 ,541 ,896 

Fuente: Autor 



Anexo 8. Validación de expertos 

PRIMER VALIDADOR 



 

SEGUNDO VALIDADOR 
 
 
 
 
 



TERCER VALIDADOR 



 

. Anexo 9. Cálculo muestral 
 
 
 
 
 
 



Anexo 10. Resultado del Turnitin 

Tabla 15. 

Escala de coeficiente de correlación 

Estándares de coeficiente de correlación por rangos de Spearman. 

Valor de Rho / Rango Significado / Relación 

- 0.91 a -1.00 Correlación negativa perfecta 

- 0.76 a - 0.90 Correlación negativa muy fuerte 

- 0.51 a - 0.75 Correlación negativa considerable 

- 0.11 a - 0.50 Correlación negativa media 

- 0.01 a - 0.10 Correlación negativa débil 

0.00 No existe correlación 

+ 0.01 a + 0.10 Correlación positiva débil 

+ 0.11 a + 0.50 Correlación positiva media 

+ 0.51 a + 0.75 Correlación positiva considerable

+ 0.76 a + 0.97 Correlación positiva muy fuerte 

+ 0.98 a +1.00 Correlación positiva perfecta 

Fuente: Elaborado en base a los autores Hernández Sampieri & Fernández 2014 

Nivel de significancia 

α: (0 < α < 1); donde α = 0.05 

Regla de decisión: 

p < α: Se rechaza H0 

 p > α: se acepta H0 

Valor significativo: 

Sig.=p 




