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Resumen 

La presente tesis se enmarcó en la línea de investigación Reforma y modernización 

del Estado. El objetivo de la investigación fue determinar la relación entre la gestión 

de capacitación y las competencias laborales de los trabajadores de salud del 

distrito de San Juan Bautista, 2021. La investigación fue de tipo aplicada, con 

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

conformada por los 135 de los trabajadores de salud del distrito de San Juan 

Bautista. La muestra estuvo conformada por 100 trabajadores. La técnica utilizada 

para la recolección de información fue la encuesta y el instrumento fue el 

cuestionario. El cuestionario para medir la variable gestión de competencias estuvo 

conformado por 20 ítems y el cuestionario para medir la variable competencias 

laborales, por 22 ítems. Se utilizó el software estadístico SPSS versión 25 para 

procesar los datos. Los resultados de la investigación determinaron que la variable 

gestión de capacitación se relaciona directa y significativamente con la variable 

competencias laborales, con un coeficiente de correlación de Spearman de 0.467**, 

con un p_valor calculado de 0.000 lo que permitió la comprobación de la hipótesis 

planteada concluyendo que la relación entre las variables es positiva moderada.  

Palabras clave: gestión de capacitación, competencias laborales, procesos. 
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Abstract 

This thesis was framed in the line of research Reform and modernization of the 

State. The objective of the research was to determine the relationship between 

training management and job competencies of health workers in the San Juan 

Bautista district, 2021. The research was of a basic type, with a non-experimental, 

cross-sectional, correlational design. The population was made up of 135 of the 

health workers of the San Juan Bautista district. The sample consisted of 100 

workers. The technique used to collect information was the survey and the 

instrument was the questionnaire. The questionnaire to measure the competence 

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

labor competencies variable, by 22 items. The statistical software SPSS version 25 

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

management variable is directly and significantly related to the labor competencies 

variable, with a Spearman correlation coefficient of 0.467 **, with a calculated 

p_value of 0.000, which allowed the verification of the hypothesis raised. concluding 

that the relationship between the variables is moderately positive. 

Keywords: training management, labor competencies, processes. 
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I. INTRODUCCIÓN 

A nivel internacional, encontramos la siguiente realidad: Según un artículo del diario 

La República (2018), nos dice que, al inicio del milenio, Colombia fue el único país 

que asignó el PIB a un indicador de formación superior a 0,1 % para tales proyectos 

En términos de inversión, no fue superado por Costa Rica, Panamá, Brasil, 

Honduras y Chile hasta 2010. En los últimos siete años, la inversión de la región en 

programas de capacitación en general ha seguido aumentando, sin embargo, 

actualmente solo Colombia y Costa Rica han experimentado un crecimiento 

significativo, 0.34% y 0.32% respectivamente.  

Según Khan y Abdullah (2019) las organizaciones deben reconocer la 

importancia de mejorar el conocimiento profesional y brindar servicios de calidad. 

De lo contrario, están destinados a caer al grado más bajo de cambio. Por eso es 

necesario brindar capacitación a largo plazo a sus empleados. Por su parte Terziev 

et al. (2017) indican que cada día son menos las entidades regionales y municipales 

interesados en la capacitación y educación de sus funcionarios públicos, es cada 

vez más común que los trabajadores se mantengan alejados del desarrollo 

profesional y se contenten con lo que tienen. Por ende, Salgado-Cruz et al. (2017) 

indican que, en un determinado campo profesional, las habilidades de los individuos 

son determinantes. Obviamente, se necesita una gestión adecuada para cambiar 

las partes relevantes del proceso y la integración horizontal entre los diferentes 

elementos relevantes (Karanikola et al. (2018; Grosmans y De Cuyper, 2021). 

En Chile: en una encuesta realizada por una empresa chilena, nos 

enteramos que solo el 7,4% de los empleados de la empresa afirmó que algunos 

de ellos participaron en un curso de capacitación formal financiado por la empresa 

(total o parcialmente) con o sin financiamiento de SENCE durante el período En 

2013, el 63,9% de las grandes empresas recibieron formación, mientras que las 

pymes no, solo el 8,2%. Esto se debe a que estas empresas están más atrasadas 

en términos de productividad y la formación útil puede ser más eficaz. 

El factor humano siempre ha sido un factor importante en la sociedad, ya sea 

en el inicio de guerras, la innovación tecnológica o el logro de proezas científicas 

inimaginables, en este caso podemos estar seguros de que el factor humano es 

importante para cualquier tipo de institución. Establecimiento de metas, por lo que 
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los trabajadores deben tener habilidades laborales generales relacionadas con el 

trabajo que realizan dentro de la organización. Además de lo anterior, también se 

requiere un buen proceso de selección para determinar las personas adecuadas 

que cumplan con la capacidad laboral requerida para el puesto (Alles, 2009). 

Las condiciones nacionales, especialmente en el sector público, pocas 

personas desarrollan las capacidades laborales generales necesarias para los 

resultados, porque no existen universidades o institutos de investigación que 

enseñen administración pública en el país. Por lo tanto, todos los funcionarios 

públicos o servidores públicos acuden a instituciones públicas para capacitarse en 

el proceso (Sánchez y Arévalo, 2016). Otro defecto que encontramos en el sector 

público es que la meritocracia es casi nula y muchos servidores públicos entran en 

el trabajo para obtener beneficios políticos y se niega a elegir a la persona 

apropiada para el puesto. Además, se encuentra que son consistentes en su trabajo 

en el sistema de nombramiento de personal también ha provocado una escasez de 

funcionarios públicos, porque no consideran la formación continua para mejorar su 

capacidad laboral general (Cuesta-Santos y Valencia-Rodríguez, 2018). 

Actualmente se enfrenta a un nuevo desafío, su resistencia ha llegado al 

límite; lo mismo ocurre con la aparición repentina de una nueva enfermedad 

ocasionada por el SARS-CoV-2, generalmente llamado COVID-19, y así lo 

seguiremos llamando a partir de ahora. Esta enfermedad involucra cambiar las 

actividades diarias de las personas, especialmente en el contexto de la sociedad y 

la educación. Las organizaciones necesitan reconocer el aporte de la formación al 

desarrollo personal del capital humano, porque les permite aportar conocimientos, 

desarrollar habilidades y crear nuevas, lo que también contribuye al desarrollo de 

la empresa, así como también ayudar a hacer más llevadera la tarea de superar 

tiempos de crisis o cambios importantes, como los desafíos que enfrenta una 

pandemia (Peraza et al., 2020). 

Sin embargo, en Perú, debido a la escasez de personal, diversas entidades 

han realizado operaciones de refuerzo, considerando que no toda organización 

cuenta con modelos de capacitación de personal, las tareas de capacitación de 

personal son pocas. Por tanto, la formación en desarrollo gerencial no es suficiente 

para generar la productividad prometida y esperada. Por lo tanto, considerando el 
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desafío el proceso de formación en el Perú es la necesidad de mejorar las 

habilidades laborales de los trabajadores para que puedan desempeñar con fluidez 

y plenitud cada rol en las áreas de liderazgo. Es así que, una apropiada gestión de 

capacitación está relacionada con el desarrollo de las habilidades laborales de los 

empleados para garantizar la eficacia de la institución. 

En la realidad local, en las entidades de salud del distrito San Juan Bautista, 

Loreto, se evidenció que a pesar de la existencia de la ley marco del empleo público, 

encargada de la modernización de la administración pública, se ha hecho 

consuetudinario la incorporación de nuevo personal mediante favores políticos, 

que, en la práctica, impiden el avance acelerado de procesos de innovaciones para 

la eficiencia y eficacia de la oferta laboral de los servicios que presta la entidad, 

además en la entidad, la mayoría de los trabajadores desconocen o tienen 

dificultades de identificación o aplicación de factores de capacidad de desempeño; 

los conocimientos, habilidades, destrezas y comprensión necesarias para lograr 

resultados u objetivos institucionales; el problema objeto de investigación, 

precisamente se encargará de explicar la mala prestación de servicios y la 

necesidad de implementar un plan de acción de capacitación y/o desarrollo del 

personal que ingresa a la entidad con el fin que contribuyan al optimo desempeño 

laboral y mejora en la prestación de servicios del personal de la entidad. 

En tanto, se formuló la interrogante, problema general: ¿Cómo se relaciona 

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

salud del distrito de San Juan Bautista, 2021? Los problemas específicos 

formulados serán: ¿Cómo se relaciona la dimensión planificación, ejecución, 

evaluación de la capacitación y las competencias laborales de los trabajadores de 

salud del distrito de San Juan Bautista, 2021? 

El trabajo se justificó por las siguientes razones: teórica porque los hallazgos 

proporcionan información objetiva para el conocimiento científico. Estos aportes 

teóricos representan la base para futuras investigaciones, pues pocos estudios en 

los medios intentan describir las variables en la población mencionada, por lo que 

representa un aporte muy importante a la investigación científica. Práctica, porque 

permitieron comprender, consultar, describir y analizar variables de investigación. 

Los beneficiarios de los resultados de la encuesta fueron los miembros de la 
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entidad, ya que esto les permitió conocer el nivel de deficiencias y proponer 

medidas correctoras para mejorar su desarrollo profesional. 

Finalmente, la justificación, porque ayudó a contextualizar la definición de 

conceptos, además de aplicar cuestionarios a las variables de investigación, 

también brindó nuevas herramientas efectivas y confiables que pueden ser 

utilizadas para futuras investigaciones. Los resultados de la aplicación de estas 

herramientas son reales, porque no hubo operaciones fraudulentas, por tanto, 

permitió el conocimiento directo de la realidad en cuestión, convirtiéndose así en 

un referente para la toma de decisiones y la realización de acciones cuando sea 

necesario. 

Para responder las interrogantes, se formuló el objetivo general de la 

investigación: Determinar la relación entre la gestión de competencia y las 

competencias laborales de los trabajadores de salud del distrito de San Juan 

Bautista, 2021. Los objetivos específicos formulados fueron: Determinar la relación 

entre la dimensión planificación, ejecución y evaluación de la capacitación y las 

competencias laborales de los trabajadores de salud del distrito de San Juan 

Bautista, 2021.  

La hipótesis general por comprobar es: Existe relación entre la gestión de 

competencia y las competencias laborales de los de los trabajadores de salud del 

distrito de San Juan Bautista, 2021. Las hipótesis específicas formuladas fueron: 

Existe relación entre la dimensión planificación, ejecución y evaluación de la 

capacitación y las competencias laborales de los trabajadores de salud del distrito 

de San Juan Bautista, 2021.   
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II. MARCO TEÓRICO

En precedente internacional, Haryono et al. (2020), cuya finalidad fue examinar el 

impacto de la capacitación y la promoción laboral en la motivación del trabajo y su 

impacto en el desempeño de los colaboradores. El diseño de la investigación utiliza 

un método descriptivo. Los resultados de la investigación manifiestan que la 

capacitación y la promoción tienen un efecto positivo y significativo en la motivación 

laboral, y la formación, la promoción tienen un efecto positivo y significativo en el 

desempeño laboral, concluyendo que se debe brindar a los empleados la 

oportunidad de participar en la capacitación con regularidad. Con la promoción y 

formación de puestos aumentará el entusiasmo por el trabajo, y el impacto es que 

mejorará el desempeño laboral de los empleados. 

Porta y Tarrió (2019), determinaron que los aspectos clave y reflexivos de la 

formación para las competencias laborales, consideran la asociación con la 

productividad y la toma de decisiones organizacionales, definen y determinan qué 

puede complementar mejor las necesidades de formación y explicar el papel de las 

actitudes de los empleados en el vínculo entre la capacitación y competencias 

laborales. El diseño fue descriptivo. La conclusión es que la planificación, 

implementación y evaluación de las actividades de capacitación de los 

colaboradores de producción poseen un impacto relevante en el desarrollo de sus 

competencias laborales. Los resultados son significativos debido a que existe una 

relación positiva. 

En el estudio de Hidayat y Budiatma (2018), tienen como objetivo determinar 

el impacto de la educación y la capacitación laboral en el desempeño de los 

empleados, asimismo 105 trabajadores conformaron la muestra. El estudio fue 

descriptivo. Se aplicó un cuestionario. Los resultados de dicho estudio manifiestan 

que las variables de educación y formación tienen un impacto en el desempeño de 

los empleados. Siendo el coeficiente de 0.416 y una significancia de 0.000. 

concluyendo que una buena educación y capacitación mejora la calidad de vida de 

los empleados. 

Púm (2018), analizó el nivel específico de capacidad laboral de los 

empleados. El estudio se realizó utilizando métodos descriptivos y cuantitativos, 

utilizando una muestra de 22 trabajadores y utilizando cuestionarios para recopilar 
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información y determinación de competencias laborales. Los resultados manifiestan 

que el 79% de los encuestados posee un alto nivel de desarrollo de habilidades 

laborales. El estudio concluyó que la mayor parte de los colaboradores exhibe altos 

niveles de habilidades específicas; de manera similar, se ha observado que 

aquellos con más habilidades también son los que tienen mejor desempeño. 

Al mismo tiempo, Yusuf y A biddin (2018), hicieron una investigación sobre 

la importancia de apoyar la formación a través del aprendizaje y la práctica (teoría 

del desarrollo de recursos humanos) para reforzar la adquisición de conocimientos, 

habilidades y actitudes de las personas para lograr un desempeño efectivo, que se 

considera uno de los factores en el logro de las metas organizacionales. 

Concluyeron que la formación mejora la eficiencia y eficacia de los colaboradores 

y de la propia organización. El desempeño de los empleados depende de muchos 

factores, pero el factor más importante es la capacitación. Por lo tanto, temas como 

la educación deben despertar el interés, realizar una formación continua de los 

empleados de acuerdo con los requisitos del entorno de trabajo y responder 

activamente a los comentarios de los empleados. 

Por su parte, Carmona (2016), analizó la capacidad laboral de los 

trabajadores. La investigación se realizó desde las perspectivas de diseño 

cuantitativo, no experimental, transversal y descriptivo; se seleccionaron 66 

empleados como muestra mediante muestreo de probabilidad. Los resultados 

manifestaron que el nivel aceptable de competencia laboral de los encuestados era 

del 69%. Las conclusiones de la encuesta pueden establecer que la entidad posee 

un nivel aceptable de capacidad laboral; asimismo, las habilidades de liderazgo y 

desarrollo de los empleados muestran un nivel bajo, en cambio, sus habilidades de 

toma de decisiones y comunicación muestran un nivel alto. 

Entre los antecedentes nacionales, Jesús (2020), realizo una investigación 

con el propósito de establecer la asociación entre la formación profesional y las 

competencias laborales. El método de investigación es de diseño básico, 

cuantitativo, no experimental y de estilo transversal. El subconjunto de la población 

estadística consta de 86 personas. Utilizó dos cuestionarios como herramientas. 

Los resultados indican que el 47,67% de los encuestados cree que el nivel de 

formación de las variables es suficiente; por otro lado, según la encuesta al 44,19% 
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de los encuestados, cree que la capacidad para el trabajo con habilidades laborales 

también se encuentra en un nivel suficiente. La conclusión es que la formación y 

las habilidades laborales son dependientes (chi-cuadrado = 65,657), y existe una 

relación significativa (valor de p = 0,000 menos de 0,05). 

La investigación realizada por Vásquez (2020), tuvo el objetivo determinar el 

impacto de la formación profesional y el desarrollo de habilidades. El trabajo de 

investigación fue descriptiva, explicativa, causal. Se utilizaron tres cuestionarios 

con el fin de recolectar información. Los resultados evidenciaron que la formación 

profesional está en un nivel regular con un 25%, asimismo un 15% indico que el 

desarrollo de habilidades específicas está en un nivel alto. Además, se observa que 

hay una incidencia e impacto de la formación profesional en el desarrollo de 

habilidades específicas. Concluyendo que se acepta la Ha planteada. 

Yllesca (2018), investigó la capacitación laboral y el desarrollo de habilidades 

de los trabajadores manuales. Su investigación incluye métodos cuantitativos y 

relacionados. Trabajó con 118 profesionales y, además, estableció dos 

herramientas para recolectar datos sobre opiniones variables. A juzgar por los 

resultados del nivel de formación de los empleados en el lugar de trabajo, el 46,6% 

de los entrevistados opinó que era justo. Del mismo modo, los empleados tienen 

competitividad de desarrollo y el 47,8% de los encuestados tiene buenos 

estándares. Si bien los resultados de la inferencia muestran que los datos 

estadísticos del grado de correlación entre variables determinados por el Rho de 

Spearman 0.433 significa que hay una correlación positiva moderada entre las 

variables, comparadas (estadísticamente significativas), p = 0.000 <0.05 Por lo 

tanto, rechazar la hipótesis nula y aceptar la alternativa de asumir y confirmar la 

existencia de una relación directa y significativa. 

Por otro lado, Flores y Rodrigo (2018), realizaron una investigación para 

determinar la relación entre capacitación y competencias laborales. Se utilizó el 

método descriptivo. Los resultados muestran que el valor de "Sig" es 0.00, que es 

menor que 0.05, lo que indica que el plan de capacitación tiene un impacto del 

100% en el trabajo de los empleados. En la última observación, los hechos 

muestran que los trabajadores y su entusiasmo son los más propensos a generar 

buenos objetivos y resultados. 
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Epiquén et al. (2018), estudiaron la formación gerencial para adquirir 

competencias laborales. Por su naturaleza, se utilizó un método descriptivo y 

diseños pre-experimentales, la población estuvo conformada por 29 trabajadores. 

Las técnicas de evaluación de habilidades y las herramientas de listas de 

verificación se utilizan para las capacidades de trabajo variables. Los resultados 

muestran que la gestión de la formación tiene un impacto significativo en el 

desempeño de la competencia laboral, con un nivel de significancia de 0.05 y un 

valor p = (0), lo que indica que la gestión de la formación posee un impacto 

significativo en la optimización de la competencia laboral. 

A su vez, Flores (2017), en su investigación para establecer el nivel de 

desarrollo de la capacidad laboral, se utilizó una población de 47 empleados, la 

encuesta fue descriptiva, no experimental. El resultado es que el 72% de los 

empleados tienen un nivel bajo en términos de desarrollo de habilidades. En el 

análisis final, estos empleados no tienen la capacidad para realizar con éxito sus 

funciones porque tienen muchas deficiencias en las capacidades integrales. La 

conclusión es que es necesario tomar medidas correctivas para desarrollar las 

habilidades de los empleados de los organismos públicos. 

Como base de las variables, se consideraron las siguientes teorías: Teoría 

de sistemas, propuesta por el biólogo alemán Ludwingvon Bertalanffy en 1947, esta 

teoría se compone de múltiples disciplinas, y proporciona principios generales y 

modelos para todas las ciencias involucradas. Cada ciencia da los hallazgos que 

pueden ser utilizados por otras ciencias. Por lo tanto, se basa en la comprensión 

de la necesidad de interdependencia e integración de todas las disciplinas. 

La teoría se basa en tres principios básicos: expansionismo, pensamiento 

integral y teleología. El expansionismo cree que cada fenómeno es parte de uno 

más amplio, y la visión de los elementos básicos se reemplaza por una visión del 

todo (enfoque sistémico). El pensamiento integral se refiere al enfoque sistemático 

que se enfoca más en unificar cosas que en dividirlas. La teoría de Skopos es una 

disciplina que estudia la conducta encaminada a alcanzar metas específicas, por lo 

que trata de esclarecer los fenómenos a través de la generación o propósito del 

mismo; por las razones anteriores, el sistema es considerado como una entidad 

global y funcional que busca metas y objetivos (Soler, 2017). 
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Asimismo, se basa en la teoría clásica, que indica el propósito de 

incrementar el desempeño de la empresa a través de planes. En palabras de 

Baredo, otra área donde la psicología se ha realizado en las organizaciones es la 

formación o desarrollo de las habilidades y comportamientos de las personas. 

Principalmente porque “La Psicología reconoce la riqueza de la diversidad, y al 

incorporar en ella conceptos como modelos mentales y estilos de comportamiento, 

acerca esta premisa a la empresa”. En la práctica, el análisis del orden psicológico 

ayudará a diseñar programas de formación específicos para que cada grupo o 

individuo se sienta animado y atraído (Jiménez et al., 2018). 

La investigación también se sustenta en teorías humanísticas, y su propósito 

es generar patrones de aprendizaje y comportamiento entre los individuos para 

gestionar sus esfuerzos e incorporarlos a grupos de trabajo. Teoría humanista (la 

creencia de que los seres humanos poseen la capacidad de descubrir y potenciar 

su potencial y determinar qué es útil y funcional para optimizar sus condiciones de 

vida). La aplicación se centra en la dirección de la capacidad y debe conducir a la 

formación de la cognición, las habilidades y la expresión de actitudes beneficiosas. 

El método de trabajo es una mezcla de aprendizaje colaborativo (construcción de 

conocimientos a partir de la interacción interpersonal) y el uso de habilidades 

lúdicas (aprendizaje a través de juegos); de esta manera, las personas pueden 

actuar sobre situaciones previamente desconocidas o resolver situaciones que 

causan preocupación, lo cual es beneficioso para el proceso de habilidades que 

son útiles para los entornos de vida y de trabajo (Sánchez-Bayón, 2017). 

En cuanto a las definiciones de la variable gestión de capacitación, según la 

definición de Chiavenato (2011), señaló que estas son estrategias para que las 

empresas adquieran las cualidades y habilidades requeridas para sus gastos y así 

conseguir un excelente desempeño en cargos que promuevan el amaestramiento 

de los colaboradores; a discrepancia de la capacitación, se dice que es guiada por 

la empresa. El personal aporta nociones, instrumentales y técnicas específicas para 

optimizar e intervenir en los procedimientos de la organización. Servir (2016), 

aseveró que la formación es el contenido básico de la reforma de la función pública, 

orientada a optimizar el desempeño de los socios nacionales y brindar 

inconmensurables servicios a la sociedad; además, también enriquece y potencia 
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el conocimiento y la conciencia de los funcionarios públicos que han logrado metas 

organizacionales. 

La Organización Mundial de la Salud señala que, debido al desarrollo de la 

educación, la formación tiene un significado estratégico. Mediante este tipo de 

formación, los empleados pueden adaptar y ampliar sus conocimientos laborales y 

generar valor añadido en la gestión (OMS, 2016). Los planes de formación son 

necesarios para abordar las condiciones necesarias para que las habilidades y 

motivaciones de los trabajadores sean beneficiosas para la organización. Por otro 

lado, según la definición de Moreno (2016), la gestión de la formación es un proceso 

importante de productividad organizacional y una respuesta a las necesidades 

empresariales de contar con socios calificados y productivos. La formación se 

combina con el desarrollo profesional y personal (Malek et al., 2018). 

Respecto a la importancia de la gestión de capacitación Sabuncua y 

Karacaya (2016), señalan que para toda empresa es importante entender que 

brindar una formación continua y adecuada a sus socios para que puedan trabajar 

con otros empleados en la comprensión, planificación y ejecución de sus funciones, 

porque tienen que destacarse en términos de estándares de calidad y mejores para 

la toma de decisiones, el trabajo en equipo es fundamental. Todo esto se puede 

lograr mediante incentivos de liderazgo y comunicación activa entre diversos 

campos, de manera que cada colaborador pueda desempeñar eficazmente sus 

funciones, mejorando en gran medida la rentabilidad de la organización, de acuerdo 

con la cultura y / o entorno de la organización. El campo correspondiente dice que 

no es un gasto innecesario, sino una inversión productiva. 

En conformidad con Servir (2016), existen tres etapas/dimensiones en las 

variables de gestión de capacitación, como se describe a continuación.  La primera 

dimensión es planificación: En esta etapa se inicia el proceso de formación, que 

tiene como objetivo permitir que cada entidad determine y defina sus necesidades 

formativas de acuerdo con sus objetivos estratégicos, a fin de determinar las 

acciones formativas que implementará en un ejercicio. Consta de cuatro etapas: 1) 

la capacitación del comité de planificación de la capacitación, 2) la conciencia de la 

importancia de la capacitación, 3) la formulación del diagnóstico de las necesidades 

de capacitación y 4) la elaboración del plan de desarrollo del personal.  
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La segunda dimensión de ejecución, esta etapa incluye la selección de 

instituciones de capacitación que brinden servicios de alta calidad; y asegurar la 

implementación, seguimiento y monitoreo de las capacitaciones y acciones 

involucradas en el servidor. Solo se pueden implementar aquellas actividades de 

capacitación previamente aprobadas en el plan de desarrollo de empleados. La 

implementación de la capacitación debe registrar información en herramientas 

como la matriz de implementación del plan de desarrollo del empleado y el 

formulario de compromiso de capacitación. También incluye la consideración de 

estándares de calidad para la contratación de proveedores de capacitación, el 

establecimiento de compromisos o sanciones para los beneficiarios de la 

capacitación y la revisión de las pautas para los planes de desarrollo de los 

empleados. 

En cuanto a la tercera dimensión de evaluación, en esta etapa se miden los 

resultados de las acciones formativas realizadas. La evaluación de la capacitación 

tiene cuatro niveles: respuesta, que mide la satisfacción de los participantes; 

conocimientos adquiridos según los objetivos de aprendizaje; mide el grado en que 

las habilidades o conocimientos adquiridos se transfieren al rendimiento del 

servidor; además de medir el impacto a medio plazo de la formación a través de la 

entidad con indicadores de gestión. 

Respecto a los fundamentos de la variable competencias laborales según 

Chiavenato (2011), los resultados indican que el desempeño de la conducta es el 

principal atributo personal, distinguiendo los roles de los individuos. Cuando los 

empleados están altamente competentes y realizan horas extraordinarias, les 

mostrarán las habilidades necesarias para realizar las tareas indicadas.  

Para Munyewende et al. (2016), señalo que este tipo de habilidad se refiere 

a la capacidad táctica, cognitiva y de actitud requerida para completar el trabajo; en 

otro campo, como mencionaron Jackson y Wilton (2016), la capacidad de gestionar 

el empleo es demostrar y mejorar el tema clave de los talentos personales para 

obtener oportunidades profesionales. Afecta la satisfacción personal y la 

tranquilidad, los títulos de posgrado obtenidos en el trabajo y el éxito laboral futuro.  

Al respecto, Coste et al. (2019), cree que competencia laboral es una 

práctica eficaz para cultivar el sentido de responsabilidad. Esto no es solo 
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conocimiento técnico, sino pura tecnología exclusiva. Además, es a través de una 

formación a largo plazo para asegurar que el sujeto pueda afrontar los retos que se 

le imponen a la sociedad, pero esta capacidad necesita ser cultivada y requiere el 

uso de talentos. En su opinión, Alles (2012) señaló que la capacidad para el trabajo 

es el proceso de mantener la consistencia de los colaboradores para conseguir los 

objetivos estratégicos de la organización. 

Del mismo modo, Presti et al. (2021), dice que la competencia es una lista 

de comportamientos que algunas personas tienen mejor que otras, lo que las hace 

efectivas en situaciones específicas. Está relacionado con los esfuerzos de la 

organización para mejorar la competitividad de los empleados y promover la 

innovación, el progreso, la eficiencia, la transferencia de conocimiento y la 

autorrealización.  

En conformidad con Buendía et al. (2018), en términos de creación de 

capacidad, algunos de los objetivos son optimizar el nivel de vida de las personas, 

resolver y satisfacer individuos insuficientes, ajuste el desarrollo económico, social 

y cultural. Según Unigarro (2017), dice que la habilidad es una característica 

humana básica y, casualmente, está relacionada con un desempeño exitoso en el 

lugar de trabajo.  

En conformidad con Ortega et al. (2017), una persona tiene la capacidad de 

realizar correctamente tareas con metas, conocimientos, habilidades y 

motivaciones específicas, lo cual es un requisito para acciones efectivas en 

situaciones específicas. Según MAcVarish et al. (2018), muestra que la formación 

de la capacidad para el trabajo se basa en la evolución y evaluación de diferentes 

participantes, en los que el posicionamiento, la amistad, la imaginación y el 

entretenimiento, la capacidad de los departamentos y servicios de salud para 

descubrir y superar problemas resaltan ocupaciones en diferentes manifestaciones. 

Respecto a ellos, Torres y otros (2017), señalaron que el análisis de competencias 

laborales es una tarea altamente relacionada con la gestión del talento. 

Montes et al. (2016), se refiere a la productividad de un individuo, que se 

define y mide de acuerdo con el desempeño en un entorno laboral específico, no 

solo los conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes. Estos son necesarios, 

pero no son suficientes por sí mismos para lograr un desempeño efectivo. En tanto 
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Miranda et al. (2015), dice que es un conjunto de comportamientos 

socioemocionales y habilidades cognitivas, psicológicas, sensoriales y motoras que 

se pueden implementar por completo. 

Las dimensiones de la variable se consideraron en base a la clasificación 

propuesta por Alles (2012), las cuales son: a) Dimensión competencias cardinales, 

hace referencia a la capacidad que deben poseer todos los miembros de la 

organización. Suelen reflejar valores o conceptos relacionados con la estrategia, y 

todos los socios deben demostrarlo hasta cierto punto, habilidad básica es aplicable 

a todos los miembros de una organización y relacionada con la misión y la ética 

general. Entre estas capacidades destacan el compromiso, el respeto, la integridad 

y la responsabilidad social (Lazarus y Ferris, 2016).  

Dimensión competencias específicas o de dominio: como su nombre indica, 

se concentran en dominios específicos. Responden específicamente a las 

necesidades de la empresa, es decir, no siempre son aplicables al día a día ni a 

toda la organización. También se dice que gestión de crisis, estrategia de 

productividad y eficiencia técnica son algunas de sus habilidades.  
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III. MÉTODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

El tipo corresponde a la investigación aplicada, la investigación aplicada tiene como 

objetivo resolver un determinado problema o método específico, centrándose en la 

búsqueda e integración de conocimientos aplicados, enriqueciendo así el desarrollo 

cultural y científico (Eyisi, 2016). El enfoque de la investigación es cuantitativo, 

porque se utiliza la estadística para la medición de los datos recopilados, para luego 

explicar fenómenos específicos (Hernández y Mendoza, 2018). 

En cuanto al diseño es no experimental, transeccional, correlacional, porque 

las variables y dimensiones no se manipulan deliberadamente; es transversal 

porque la indagación se recolecta en un momento específico (Hernández et al., 

2014) y es correlacional porque la investigación busca encontrar la relación que 

existe entre las variables (Curtis et al., 2016).  

Figura 1 

Esquema del diseño de investigación

Para el presente estudio se utilizará el método hipotético deductivo, porque 

explicativas de los fenómenos observados se verifican deductivamente 

comparándolas con los datos disponibles (Hernández et al., 2014). 

3.2. Variables y operacionalización 

3.2.1. Gestión de la capacitación 

Definición conceptual: se entiende como una estrategia que debe aplicarse de 

manera paulatina y permanente en la organización actual, con el propósito de 

fortalecer a los trabajadores con habilidades y conocimientos básicos para 
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mantener y desarrollar el desempeño de la empresa y mejorar sus capacidades y 

niveles de eficiencia (Moreno et al., 2016). 

Definición operacional  

La escala de medición de la variable Gestión de la capacitación es ordinal, 

policotómica, tiene como dimensiones: Planificación de la capacitación, Ejecución 

de la capacitación y Evaluación de la capacitación, medibles por un cuestionario 

de 20 ítems, y para lo cual se establecieron tres niveles: Eficiente [75 - 100], Regular 

[47 - 74] y Deficiente [20 - 46]. 

3.2.2. Competencias laborales 

Definición conceptual. La competencia es una serie de habilidades y destrezas 

para realizar una actividad de manera efectiva. Pero en la gestión del capital 

humano, también se consideran como una serie de comportamientos que 

promueven con éxito el desempeño general de las personas y las empresas (Alles, 

2012). 

Definición operacional. La escala de medición de la variable competencias 

laborales es ordinal, policotómica, tiene como dimensiones: competencias 

cardinales, competencias específicas, para su medición se determinaron tres 

niveles: En inicio [22 – 50], En proceso [51 – 80] y Logrado [81 – 110].  

3.3. Población, muestra y muestreo 

Una población es un conjunto de elementos finitos o no finitos, que pueden 

ser personas, animales u objetos con características similares, por lo que se puede 

investigar en un tiempo y espacio limitado (Hernández et al., 2014). La investigación 

estuvo conformada por 135 trabajadores de la salud en el distrito de San Juan 

Bautista. 

Una muestra es una pequeña parte de un grupo de personas, objetos o 

artículos extraídos de un grupo más grande de personas que serán objeto de una 

investigación o encuesta. La muestra debe ser representativa, y luego incluir las 

características de la población para asegurar que los resultados de la muestra de 

investigación se puedan generalizar a toda la población (Hernández et al., 2014). 

En este estudio, dada la actual emergencia sanitaria provocada por Covid-19, la 

muestra estuvo formada por 90 trabajadores. En el presente estudio se utilizó el 
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muestreo no probabilístico por conveniencia. 

Los razonamientos de selección considerados fueron:  

De inclusión: Trabajadores que firmaron un contrato válido durante la encuesta y 

aceptaron responder el cuestionario. 

De exclusión: Trabajadores con licencia, trabajadores de incorporación reciente. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Esta técnica es un procedimiento de recolección de información para su 

procesamiento y análisis (Hernández et al., 2014), en este estudio se utilizan 

técnicas de investigación para cada variable. En cuanto al recojo de información se 

elaboraron dos cuestionarios, el primer cuestionario midió a la gestión de 

capacitación el cual está conformado por 20 ítems divididos en tres dimensiones 

tales como: 7 ítems para la dimensión planificación, 7 ítems para la dimensión 

ejecución y finalmente 6 ítems para la dimensión evaluación.  

Asimismo, se elaboró otro cuestionario que midió las competencias laborales 

el cual estuvo conformado por 22 ítems distribuidos entre sus dos dimensiones: 11 

ítems para las competencias cardinales y 11 ítems para las competencias 

específicas.  

Los instrumentos pasaron por dos pruebas antes de su aplicación: Validez y 

fiabilidad. La validez de contenido se evaluó mediante prueba de expertos quienes 

determinaron la relevancia, pertinencia y claridad de los ítems, señalando que los 

cuestionarios son aplicables (Véase anexo 4). 

Se realizó una prueba piloto con la participación de 20 trabajadores. Se 

aplicó la prueba Alpha de Cronbach para determinar la confiabilidad de la medición, 

cuyos coeficientes 0.959 variable gestión de capacitación y 0.919 variable 

competencias laborales demuestran que los cuestionarios tienen una confiabilidad 

alta. (Ver anexo 5. Análisis de fiabilidad) 

3.5. Procedimientos 

Primero se realizaron coordinaciones con las autoridades de las entidades públicas 

para obtener autorización para recolectar información, mediante la aplicación de 

herramientas a la muestra, invitándolos a participar de manera voluntaria y 
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anónima. Se utilizaron formularios electrónicos (Google) proporcionados por correo 

(correo electrónico), WhatsApp y, en algunos casos, por teléfono. La información 

recopilada se almacenó en una hoja de cálculo en la nube para su procesamiento 

futuro. 

3.6. Método de análisis de datos 

El método de análisis de datos utilizado fue: es el análisis descriptivo la base de 

datos se organizó de acuerdo con la operatividad de las variables. El análisis 

descriptivo permite el uso de SPSS y Microsoft Excel para procesar y presentar 

datos en tablas de frecuencia y digitales. Por otro lado, el análisis inferencial 

permitió verificar la hipótesis establecida, para lograrlo se determinó una prueba no 

paramétrica y se aplicó el coeficiente de Rho Spearman para verificar la relación de 

las variables. 

3.7. Aspectos éticos  

Para la realización de esta investigación se requiere que el personal de esta entidad 

participe de manera voluntaria y anónima, y la información recolectada solo será 

utilizada con fines de investigación para procesamiento y uso confidencial. El 

estándar APA se aplica a las citas y referencias con el fin de respetar los derechos 

de autor de aquellos que citaron en la investigación realizada. Asimismo, se 

seguirán las pautas marcadas por la universidad.  



 

18 

IV. RESULTADOS 

4.1. Resultados descriptivos  

Tabla 1 

Niveles de porcentaje de la variable gestión de capacitación y sus dimensiones 

 
Gestión de 

capacitación 

Planificación de la 
capacitación 

Ejecución de la 
capacitación 

Evaluación de la 
capacitación 

Nivel f % f % 
    

Deficiente 3 3% 10 11% 3 3% 3 3% 

Regular 50 56% 36 40% 44 49% 46 51% 

Eficiente 37 41% 44 49% 43 48% 41 46% 

Total 90 100% 90 100% 90 100% 90 100% 

 

Figura 2  

Niveles de percepción de la variable gestión de capacitación  

 

 

Asimismo, los resultados presentados en la Tabla 1 y Figura 2 muestran los 

resultados descriptivos obtenidos a partir de las percepciones de los trabajadores 

de la entidad. Donde se observa que: Respecto a Gestión de capacitación, el 56% 
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de los encuestados considera que se encuentra en un nivel regular, seguidos por 

el nivel eficiente de 41% y solo un reducido porcentaje de 3% considera que el nivel 

es deficiente. En cuanto a Planificación de la capacitación, el 49% de los 

trabajadores considera que se encuentra en nivel eficiente, seguidos por el nivel 

regular de 40% y solo un reducido porcentaje de 11% considera que el nivel es 

deficiente. En Ejecución de la capacitación, el 49% de los encuestados considera 

que se encuentra en un nivel regular, seguidos por el nivel eficiente de 48% y solo 

un reducido porcentaje de 3% considera que el nivel es deficiente. En Evaluación 

de la capacitación, el 51% de los encuestados considera que se encuentra en un 

nivel regular, seguidos por el nivel eficiente de 46% y solo un reducido porcentaje 

de 3% considera que el nivel es deficiente. 

Tabla 2 

Niveles de porcentaje de la variable competencias laborales  

 Competencias laborales Competencias cardinales 

Competencias 
específicas 

Nivel f % f % 
  

Inicio 2 2% 2 2% 2 2% 

Proceso 21 23% 23 26% 35 39% 

Logrado 67 74% 65 72% 53 59% 

Total 90 100% 90 100% 90 100% 

 

Respecto al resultado obtenido la Tabla 2 y Figura 3 muestran los resultados 

descriptivos obtenidos a partir de las percepciones de los trabajadores de la 

entidad. Donde se observa que: Respecto a Competencias laborales, el 74% de los 

encuestados considera que se encuentra logrado, el 23% considera que se 

encuentra en proceso y solo un reducido porcentaje de 2% lo considera en inicio. 

En cuanto a Competencias cardinales, el 72% de los encuestados considera que 

se encuentra logrado, el 26% considera que se encuentra en proceso y solo un 

reducido porcentaje de 2% lo considera en inicio. En Competencias específicas, el 

59% de los encuestados considera que se encuentra logrado, el 39% considera 
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que se encuentra en proceso y solo un reducido porcentaje de 2% lo considera en 

inicio. 

Figura 3  

Niveles de percepción de la variable competencias laborales 

  

4.2. Resultados inferenciales 

Prueba de hipótesis general 

Tabla 3 
Correlación entre las variables gestión de capacitación y competencias laborales  

 Competencias 
laborales 

  

Gestión de capacitación 

Coeficiente de correlación 0.467 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 90 

 

Respecto al resultado de la relación entre las variables gestión de capacitación y 

competencias laborales s determino que es significativa (p_valor = 0.000 < 0.05), 

además de obtener un coeficiente de rho=0.467 determinando que la relación entre 

las variables es moderada, positiva y directa, donde a un incremento en la variable 
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gestión de capacitación produce un incremento en la variable competencias 

laborales. 

Hipótesis especificas 1: 

Tabla 4  
Correlación entre la dimensión planificación de la capacitación y las competencias 

laborales 

 Competencias 
laborales 

Rho de Spearman 
Planificación de la 

capacitación 

Coeficiente de correlación 0.472 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 90 

 

Para los resultados según la tabla 4 se determinó que la relación entre la dimensión 

planificación de la capacitación y las competencias laborales es significativa 

(p_valor = 0.000 < 0.05), además de obtener un coeficiente de rho=0.472 

determinando que la relación entre ambas es moderada, positiva y directa. 

Hipótesis especificas 2: 

Tabla 5  
Correlación entre la dimensión ejecución de la capacitación y las competencias 

laborales 

 Competencias 
laborales 

 Ejecución de la 
capacitación 

Coeficiente de correlación 0.435* 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 90 

 

Respecto a la tabla 5 donde se visualiza la relación entre la dimensión ejecución de 

la capacitación y las competencias laborales es significativa (p_valor = 0.000 < 

0.05), con un coeficiente de rho=0.435 determinando que la relación entre ambas 

es moderada, positiva y directa.  

Hipótesis especificas 3: 
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Tabla 6  
Correlación entre la dimensión evaluación de la capacitación y las competencias 

laborales 

 Competencias 
laborales 

 Evaluación de la 
capacitación 

Coeficiente de correlación 0.403 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 90 

 

La correlación obtenida de la relación entre la dimensión evaluación de la 

capacitación y las competencias laborales es significativa (p_valor = 0.000 < 0.05), 

donde rho=0.403 determinando que la relación entre ambas es moderada, positiva 

y directa.  
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V. DISCUSIÓN  

Respecto a la hipótesis general la correlación obtenida de la relación entre las 

variables gestión de capacitación y competencias laborales es significativa (p_valor 

= 0.000 < 0.05), donde rho=0.467 determinando que la relación entre las variables 

es moderada, positiva y directa, donde a un incremento en la variable gestión de 

capacitación produce un incremento en la variable competencias laborales, 

respecto a los resultados descriptivos la tabla 1 y figura 2 muestran los resultados 

descriptivos obtenidos a partir de las percepciones de los trabajadores de la 

entidad. Donde se observa que: Respecto a Gestión de capacitación, el 56% de los 

encuestados considera que se encuentra en un nivel regular, seguidos por el nivel 

eficiente de 41% y solo un reducido porcentaje de 3% considera que el nivel es 

deficiente.  

De acuerdo a los resultados encontrados se comparó con el trabajo de 

Haryono et al. (2020) cuya finalidad fue examinar el impacto de la capacitación y la 

promoción laboral en la motivación del trabajo y su impacto en el desempeño de 

los colaboradores. Los resultados de la investigación manifiestan que la 

capacitación y la promoción tienen un efecto positivo y significativo en la motivación 

laboral, y la formación, la promoción tienen un efecto positivo y significativo en el 

desempeño laboral. 

También Yusuf y A biddin (2018) hicieron una investigación sobre la 

importancia de apoyar la formación a través del aprendizaje y la práctica (teoría del 

desarrollo de recursos humanos) para reforzar la adquisición de conocimientos, 

habilidades y actitudes de las personas para lograr un desempeño efectivo, que se 

considera uno de los factores en el logro de las metas organizacionales. 

Concluyeron que la formación mejora la eficiencia y eficacia de los colaboradores 

y de la propia organización. Por lo tanto, temas como la educación deben despertar 

el interés, realizar una formación continua de los empleados de acuerdo con los 

requisitos del entorno de trabajo y responder activamente a los comentarios de los 

empleados. 

La tesis es similar también es la de Jesús (2020) realizo una investigación 

con el propósito de establecer la asociación entre la formación profesional y las 

competencias laborales. Los resultados indican que el 47,67% de los encuestados 
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cree que el nivel de formación de las variables es suficiente; por otro lado, según la 

encuesta al 44,19% de los encuestados, cree que la capacidad para el trabajo con 

habilidades laborales también se encuentra en un nivel suficiente. La conclusión es 

que la formación y las habilidades laborales son dependientes (chi-cuadrado = 

65,657), y existe una relación significativa (valor de p = 0,000 menos de 0,05). 

Estos antecedentes y el resultado de la investigación se corroboran con lo 

expresado por Parra y Rodríguez (2015) quienes sostienen que gestión de la 

capacitación se define como un grupo de estrategias encaminadas a ayudar a los 

empleados a adquirir las cualidades y habilidades necesarias para conseguir un 

óptimo desempeño en sus puestos y promover su aprendizaje.  

Una organización debe motivar, orientar y apoyar a sus colaboradores y 

gerentes para que desarrollen sus habilidades. Incrementar los conocimientos y 

habilidades de los empleados aumentara el capital humano de la entidad. Según 

este concepto, al adquirir capital humano, la empresa tiene ventaja sobre sus 

competidores, según Chiavenato (2009) la Gestión de la capacitación significan la 

necesidad de diagnosticar aprendizajes, planificar y diseñar respuestas formativas, 

implementar y promover procesos y evaluar los resultados alcanzados. Como 

sabemos, las organizaciones o entidades que están a la vanguardia de las 

tendencias de gestión en el campo de los recursos humanos determinan sus 

procesos de capacitación, con el foco en la mejora continua de su personal y 

procesos.  

Desde su creación, la organización ha realizado programas de capacitación 

para el personal del área administrativa de acuerdo con los requisitos generales de 

las instrucciones de varios departamentos. No existe una estructura estandarizada 

de requisitos y, en algunos casos, se han presentado los requisitos de apoyo de la 

organización; por tanto, el programa de formación resultante no siempre cumple 

con las necesidades reales de formación de los recursos humanos, y en el peor de 

los casos, hará que la formación en determinadas áreas pierda credibilidad. Por 

tanto, es necesario implementar un modelo de formación integral. 

En cuanto al objetivo e hipótesis 1, en la tabla 4 se presenta la relación entre 

la dimensión planificación de la capacitación y las competencias laborales es 

significativa (p_valor = 0.000 < 0.05), donde rho=0.472 determinando que la 



 

25 

relación entre ambas es moderada, positiva y directa, resultado que se asemeja a 

Vásquez (2020) sobre formación profesional y el desarrollo de competencias, quien 

concluyó la formación vocacional no afecta el desarrollo de habilidades específicas, 

al igual que a las habilidades técnicas de los empleados. Así también está la tesis 

de Porta y Tarrió (2019) quienes analizaron lo crítico y reflexivo de la capacitación 

en el desempeño laboral, el cual concluyeron que la planificación, ejecución y 

evaluación de las actividades de capacitación de los colaboradores de producción 

poseen un impacto significativo en el desarrollo de sus capacidades laborales.  

Es consistente con lo establecido en la Ley Servir (2016), que establece que 

la planificación hace referencia a los requerimientos y necesidades de las 

actividades de capacitación, con el objetivo de formular una ruta de desarrollo para 

la mejora de las actividades laborales.  

Además, Pérez y Miranda (2016) consideran que la planificación es muy 

importante en la formación porque incluye planes estratégicos de desarrollo y 

competitividad en inversiones futuras, que beneficiarán a las entidades y / u 

organizaciones y a ellos mismos. La capacitación eficaz está estrechamente 

relacionada con el logro de objetivos predeterminados. Se necesitan ciertos tipos 

de desempeño para ayudar a la institución a cumplir sus objetivos, y la capacitación 

ayuda al proporcionar a los miembros de una organización las herramientas para 

lograr este objetivo. En la actualidad, la gestión de la capacitación es una acción 

necesaria para el desarrollo humano, responsable de dar respuesta a los 

requerimientos de la organización y aumentar el nivel de productividad. 

Respecto al objetivo e hipótesis 2, en la tabla 5 se visualiza la relación entre 

la dimensión ejecución de la capacitación y las competencias laborales es 

significativa (p_valor = 0.000 < 0.05), donde rho=0.435 determinando que la 

relación entre ambas es moderada, positiva y directa, resultados que son 

semejantes al trabajo de Hidayat y Budiatma (2018) donde concluyeron que la 

educación y capacitación tienen efectos simultáneos en el desempeño de los 

empleados. Además, está la tesis de Yllesca (2018) sobre capacitación laboral y 

desarrollo de competencias en trabajadores de una entidad. Quienes encontraron 

que existe una correlación moderadamente positiva entre variables. 
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El contenido anterior se aprueba junto con lo dispuesto en la Ley Servir 

(2016), que establece que la implementación de la capacitación se refiere a la 

implementación del plan de actividades de capacitación, una vez determinada la 

estrategia y el plan alternativo directamente, es necesario que las entidades 

diagnostiquen las necesidades de capacitación, para determinar las fortalezas y 

debilidades de cada uno de los miembros del personal, y cuente con recursos 

humanos bien capacitados, si esta situación continúa, brindará mejores servicios a 

la población. Si no aplica el diagnóstico de necesidades formativas, no sabrá si los 

colaboradores necesitan ayudarles a mejorar su nivel de capacidad, referirse a 

conocimientos, habilidades y actitudes útiles para realizar eficazmente sus 

actividades en sus puestos 

Asimismo, la dimensión de implementación de esta etapa incluye la 

selección de instituciones de capacitación que brinden servicios de alta calidad; y 

velar por la implementación, seguimiento y seguimiento de las capacitaciones y 

acciones en las que participa el servidor. Solo se pueden implementar aquellas 

actividades de capacitación previamente aprobadas en el plan de desarrollo de 

empleados. La implementación de la capacitación necesita registrar información en 

herramientas como la matriz de implementación del plan de desarrollo del 

empleado y el formato de compromiso de capacitación. Además, también incluye 

considerar los estándares de calidad para la contratación de proveedores de 

capacitación, establecer compromisos o sanciones para los beneficiarios de la 

capacitación y revisar los lineamientos para los planes de desarrollo de los 

empleados.  

Asimismo, el objetivo e hipótesis 3, se presenta en la tabla 6 la relación entre 

la dimensión evaluación de la capacitación y las competencias laborales es 

significativa (p_valor = 0.000 < 0.05), donde rho=0.403 determinando que la 

relación entre ambas es moderada, positiva y directa, datos que son semejantes al 

trabajo de Púm (2018) sobre competencias laborales específicas en el personal. 

Quien concluyó que la mayoría de los colaboradores manifiestan altos niveles de 

habilidades específicas; de igual manera, se ha observado que aquellos con 

mayores habilidades también son los que tienen mayor desempeño.  
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Está también la tesis Flores y Rodrigo (2018) sobre el desarrollo de 

programas de capacitación para mejorar la capacidad laboral es que los hechos 

demuestran que los colaboradores y su entusiasmo son las habilidades más 

desarrolladas y son fáciles de generar oportunidades y optimizar resultados. Si lo 

anterior es confirmado por la Ley de Servicios (2016), muestra que la evaluación es 

la etapa de análisis de la efectividad y eficiencia de la formación. Asimismo, la 

evaluación es un proceso que se debe realizar en distintos momentos, comenzando 

desde el inicio del plan de capacitación, durante el plan y al final del plan.  

Cuando los trabajadores ejecutan de manera efectiva de una manera que 

sus conocimientos, habilidades, actitudes y comportamientos conducen al éxito 

organizacional, debe tener una fuerza laboral que pueda aceptar el cambio y que 

siempre estén motivado. La gestión de la competencia es otra tarea importante, 

especialmente en el campo de la educación, porque es uno de los métodos más 

extensos para capacitar, evaluar y certificar el desempeño profesional.  

En el contexto de los altos requisitos para la calidad de los servicios que 

brindan, el responsable de la institución educativa es la clave para su desarrollo. 

Además, la dimensión de evaluación, mide los resultados de las acciones 

formativas realizadas. La evaluación de capacitación tiene cuatro niveles: reacción, 

que mide la satisfacción de los participantes; los conocimientos adquiridos de 

acuerdo con los objetivos de aprendizaje; mide el grado en que las habilidades o 

conocimientos adquiridos se transfieren al desempeño del servidor; además de 

medir el impacto de mediano plazo que son atribuidos a la capacitación, a través 

de los indicadores de gestión de la entidad.  
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VI. CONCLUSIONES 

1. Se determinó la relación entre las variables gestión de capacitación y 

competencias laborales es significativa (p_valor = 0.000 < 0.05), donde 

rho=0.467 determinando que la relación entre las variables es moderada, 

positiva y directa, donde a un incremento en la variable gestión de 

capacitación produce un incremento en la variable competencias laborales 

2. Se determinó la relación entre la dimensión planificación de la capacitación 

y las competencias laborales es significativa (p_valor = 0.000 < 0.05), donde 

rho=0.472 determinando que la relación entre ambas es moderada, positiva 

y directa. 

3. Se determinó la relación entre la dimensión ejecución de la capacitación y 

las competencias laborales es significativa (p_valor = 0.000 < 0.05), donde 

rho=0.435 determinando que la relación entre ambas es moderada, positiva 

y directa.  

4. Se determinó la relación entre la dimensión evaluación de la capacitación y 

las competencias laborales es significativa (p_valor = 0.000 < 0.05), donde 

rho=0.403 determinando que la relación entre ambas es moderada, positiva 

y directa.  
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VII. RECOMENDACIONES 

1. Se recomienda a los directivos de la entidad organizarse periódicamente 

para que el rendimiento de los empleados sea el deseado, lo que inspirará 

un mejor rendimiento institucional y una mejor prestación de servicios.  

2. Se recomienda a los directivos planificar programas de capacitaciones para 

desarrollar las capacidades que permitan a los colaboradores conseguir 

apropiados desempeños, y actuar basados en estándares de calidad, a 

efectuar un trabajo con orden y organización.  

3. Se recomienda que el personal gerencial de la entidad diseñe e implemente 

el plan de desarrollo de la capacidad laboral de ayuda y servicio para que 

los trabajadores de la unidad sean más compasivos, tengan el servicio, la 

capacidad profesional personal y respondan adecuadamente a las 

necesidades de los demás. 

4. Se recomienda que el personal gerencial de la entidad diseñe, implemente, 

evalúe y supervise el plan de desarrollo de la capacidad laboral para 

asegurar que los trabajadores desarrollen habilidades para que puedan 

promover el aprendizaje y la mejora continua de los demás, y puedan 

administrar, orientar y controlar de manera efectiva varios Procesos dentro 

de la unidad. 

5. Se recomienda incrementar el tamaño de la muestra y hacerla más diversa, 

considerando al personal administrativo de otras entidades, lo que permitirá 

hacer comparaciones y conocer de mejor manera el comportamiento de las 

variables en toda la región Loreto. 
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Anexo 1. Matriz de consistencia 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 
TÍTULO:  Gestión de competencia y las competencias laborales de los trabajadores de salud de la jurisdicción de Quistococha, 2021 
AUTORA:  

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E INDICADORES 

Problema general 
 
¿Cómo se relaciona la 
gestión de capacitación y 
las competencias 
laborales de los 
trabajadores de salud del 
distrito de San Juan 
Bautista, 2021? 
 
Problemas específicos 
 
a) ¿Cómo se relaciona la 
dimensión planificación de 
la capacitación y las 
competencias laborales 
de los trabajadores de 
salud del distrito de San 
Juan Bautista, 2021? 

b) ¿Cómo se relaciona la 
dimensión ejecución de la 
capacitación y las 
competencias laborales 
de los trabajadores de 
salud del distrito de San 
Juan Bautista, 2021?,  

c) ¿Cómo se relaciona la 
dimensión evaluación de 
la capacitación y las 

Objetivo general 
 
Determinar la relación 
entre la gestión de 
competencia y las 
competencias laborales 
de los trabajadores de 
salud del distrito de San 
Juan Bautista, 2021. 

 

Objetivos específicos  

a) Determinar la relación 
entre la dimensión 
planificación de la 
capacitación y las 
competencias laborales 
de los trabajadores de 
salud del distrito de San 
Juan Bautista, 2021 

b) Determinar la relación 
entre la dimensión 
ejecución de la 
capacitación y las 
competencias laborales 
de los trabajadores de 
salud del distrito de San 
Juan Bautista, 2021,  

Hipótesis general 
 
Existe relación entre 
la gestión de 
competencia y las 
competencias 
laborales de los de 
los trabajadores de 
salud del distrito de 
San Juan Bautista, 
2021.  
 
Hipótesis 
específicas  
 
a) Existe relación 
entre la dimensión 
planificación de la 
capacitación y las 
competencias de los 
trabajadores de 
salud del distrito de 
San Juan Bautista, 
2021,  
 
b) Existe relación 
entre la dimensión 
ejecución de la 
capacitación y las 
competencias 

Variable independiente: Gestión de la capacitación 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala Nivel y 
rango 

Planificación 
de la 
capacitación 

Diagnóstico de 
necesidades Plan 
desarrollo de 
personas 

1 – 7 

1=completamente 
en desacuerdo 

2=en desacuerdo 
3=ni de acuerdo, ni 
desacuerdo 4=de 

acuerdo 
5= completamente 

de acuerdo 

Deficiente  
[20 - 46] 
Regular  
[47 - 74] 
Eficiente  
[75 - 100] 

Ejecución de la 
capacitación 

Estrategias 
Acciones de 
capacitación 

8 - 14 

Evaluación de 
la capacitación 

Reacción 
Aprendizaje 
Aplicación Impacto 

15 - 20 

Variable: 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 

Ordinal  
 

Nunca (1) 
Casi nunca (2) 

A veces (3) 
Casi siempre (4) 

Siempre (5) 

En inicio  
[22 - 50] 

En proceso 
[51 - 80] 
Logrado  

[81 – 110] 

Competencias 
específicas 

Compromiso con la 
institución  

1 -2  
 

11 - 13  



 

 

  

competencias laborales 
de los trabajadores de 
salud del distrito de San 
Juan Bautista, 2021? 

 

c) Determinar la relación 
entre la dimensión 
evaluación de la 
capacitación y las 
competencias laborales 
de los trabajadores de 
salud del distrito de San 
Juan Bautista, 2021.  

 
 
 
 
 
 

laborales de los 
trabajadores de 
salud del distrito de 
San Juan Bautista, 
2021,  
 
c) Existe relación 
entre la dimensión 
evaluación de la 
capacitación y las 
competencias 
laborales de los 
trabajadores de 
salud del distrito de 
San Juan Bautista, 
2021 

Adaptabilidad a 
entornos diversos 
Planificación y 
organización  
Comunicación 
asertiva 

 
17 – 19 
20 - 22 

TIPO Y DISEÑO DE INVESTIGACIÓN POBLACIÓN Y MUESTRA INSTRUMENTOS MÉTODO DE ANÁLISIS 
Enfoque: Cuantitativo 
 
Tipo: Básico. 
 
Diseño: No experimental, transversal, correlacional  
Donde: 

 

 

 

M = Muestra 

O1 = Observación de la V1: gestión de capacitación 

O2 = Observación de la V2: competencias laborales 

 R = Correlación entre dichas variables 
Método: Hipotético-deductivo 

Población:  
135 trabajadores. 
 
Muestra:  
100 trabajadores. 
 
Muestreo: 
No probabilístico, intencional por 
conveniencia. 

Variable 1: Gestión de 
capacidades 
Técnica: Encuesta 
Instrumento: Cuestionario 
Variable 2: 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 aplicará el estadístico rho 
spearma para conocer la relación 
de las variables 



 

 

Anexo 2. Operacionalización de las variables 

 

Variables Definición conceptual Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala 

Gestión de 
capacitación 

La variable gestión de la 
capacitación se entiende 
como una estrategia que se 
debe aplicar de manera 
progresiva y permanente en 
las actuales organizaciones, 
con el propósito de afianzar a 
los trabajadores con 
aptitudes y conocimientos 
imprescindibles para 
mantener y desarrollar el 
desempeño de las 
empresas, incrementando 
sus niveles de competencia y 
eficiencia (Moreno et al., 
2016) 

La variable Gestión 
de capacitación es 
ordinal, policotómica, 
cualitativa y 
categórica tiene tres 
niveles: Eficiente, 
Regular y Deficiente.  

 

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 

Competencias 
laborales 

Las competencias laborales 
corresponden al principal 
atributo personal para 
realizar acciones de 
superación y mejoramiento 
profesional en las funciones 
que realiza el trabajador. 
Cuando los empleados 
alcanzan altas 
competencias, mostrarán las 
destrezas que se desean en 
realizar sus actividades 
laborales (Chiavenato, 2011) 

La variable 
competencias 
laborales es ordinal, 
policotómica, 
cualitativa y 
categórica, tiene tres 
niveles: En inicio, En 
proceso y Logrado.  

 

Competencias 
cardinales 

Desarrollo profesional 
Innovación y 
creatividad 
Tolerancia a la presión  
Trabajo en equipo 

3, 4 
5, 6, 7 
8, 9, 10 

14, 15,16 

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, 12, 13 
17, 18, 19 
20, 21, 22 



 

 

Anexo 3. Instrumentos  

Cuestionario de gestión de capacitación 

El presente cuestionario constituye parte de una investigación de título: “Gestión de 

capacitación y competencias laborales de los trabajadores de salud del distrito de 

San Juan Bautista, 2021”, el cual tiene fines únicamente académicos, donde la 

información que proporcione se mantendrá en absoluta discreción 

Instrucciones: Lea detenidamente las preguntas formuladas y responda con 

seriedad. Marque con una (X) la alternativa que considera pertinente en cada caso. 

Escala autovalorativa 

Completamente de acuerdo  (TdA) = 5 

De acuerdo      (DA) = 4 

Ni de acuerdo ni desacuerdo   (I) = 3 

En desacuerdo     (ED)  = 2 

completamente en desacuerdo   (TeD)  = 1 

 
 Ítem o preguntas 1 2 3 4 5 

 Dimensión 1: Planificación de la capacitación      

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

     

2 La entidad dispone de un programa anual de capacitación       

3 Se realizan capacitaciones al personal de manera permanente      

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

     

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

     

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

     

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

     

 Dimensión 2: Ejecución de la capacitación      

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

     

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

     

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

     

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

     

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

     



 

 

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

     

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

     

 Dimensión 3: Evaluación de la capacitación      

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

     

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

     

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

     

18 La capacitación se evalúa con evidencias del aprendizaje       

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

     

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

     

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

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

capaciten-a-su-personal/  

 

  



 

 

Cuestionario: Competencias laborales 

El presente cuestionario constituye parte de una investigación de título: “Gestión de 

capacitación y competencias laborales de los trabajadores de salud del distrito de 

San Juan Bautista, 2021”, el cual tiene fines únicamente académicos, donde la 

información que proporcione se mantendrá en absoluta discreción 

Instrucciones: Lea detenidamente las preguntas formuladas y responda con 

seriedad. Marque con una (X) la alternativa que considera pertinente en cada caso. 

Escala autovalorativa 

Siempre  (S) = 5 

Casi siempre  (CS) = 4 

A veces   (A) = 3 

Casi nunca  (CN)  = 2 

Nunca   (N)  = 1 

 Ítems o preguntas 1 2 3 4 5 

 Dimensión 1: Competencias cardinales      

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

     

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

     

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

     

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

     

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

     

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

     

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

     

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

     

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

     

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

     

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

     



 

 

 Dimensión competencias específicas      

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

     

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

     

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

     

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

     

13 
Recibe reconocimientos por sus propuestas innovadoras y 
creativas 

     

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

     

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 4. Certificados de validación  

 



 

 

 

 

 



 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

  



 

 

 



 

 

 

 

  



 

 

 



 

 

 



 

 

Anexo 5. Confiabilidad  

Variable gestión de capacitaciones 

Estadísticas de fiabilidad gestión de 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 

 
 

 

 

  



 

 

Variable competencias laborales 

Estadísticas de fiabilidad 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 



 

 

Base de datos prueba piloto 
 

V1. Gestión de capacitación 
 

D1. Planificación de la capacitación D2. Ejecución de la capacitación D3. Evaluación de la capacitación 

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

E1 2 1 2 2 2 4 2 4 2 4 2 1 2 2 2 4 2 3 1 1 

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

E3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 4 4 3 3 3 

E4 4 3 3 3 4 4 4 2 3 4 3 2 2 2 3 2 4 4 1 1 

E5 2 3 2 4 2 4 4 3 2 3 2 2 2 3 2 3 3 2 2 2 

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

E7 1 3 2 4 1 3 3 4 2 2 2 2 2 2 3 3 4 3 3 3 

E8 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 

E9 3 4 4 3 3 4 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 4 2 

E10 4 5 4 5 2 4 5 4 4 4 2 3 5 4 4 3 5 4 2 3 

E11 3 4 3 4 4 4 4 3 2 2 3 2 2 3 2 2 2 3 3 2 

E12 3 2 2 3 2 4 4 3 3 4 4 2 2 2 2 3 2 3 3 2 

E13 4 3 4 4 3 5 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 4 3 

E14 3 3 2 4 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 4 4 4 3 3 3 

E15 4 2 2 2 2 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 3 3 3 3 

E16 3 5 3 5 2 5 5 4 4 4 4 5 3 4 3 3 4 3 4 4 

E17 4 3 4 4 4 4 4 1 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 3 3 

E18 3 2 2 4 2 4 4 3 4 4 3 2 4 4 2 4 4 4 3 1 

E19 3 3 3 3 3 3 4 2 3 3 2 3 3 4 3 3 4 4 3 2 

E20 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 

  



 

 

 

 V2. Competencias laborales 

 D1. Competencias cardinales D2. Competencias específicas 

 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29 P30 P31 P32 P33 P34 P35 P36 P37 P38 P39 P40 P41 P42 

E1 4 5 4 5 4 3 5 3 2 5 3 3 4 5 3 3 5 3 5 5 5 5 

E2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 5 

E3 5 3 5 5 5 3 5 4 3 5 1 3 5 4 5 2 4 4 2 3 4 5 

E4 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 3 5 4 4 5 2 5 5 4 3 4 4 

E5 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 

E6 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

E7 5 5 5 5 3 5 5 5 3 3 2 3 3 5 5 1 4 3 3 3 3 2 

E8 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 

E9 3 4 3 3 4 3 3 4 3 3 2 4 2 3 4 3 4 2 4 3 4 4 

E10 5 5 5 4 4 4 3 4 5 4 4 5 5 5 4 5 5 2 3 3 4 5 

E11 5 4 3 3 3 4 4 4 4 4 1 3 4 3 4 2 3 3 2 3 3 3 

E12 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 2 3 4 3 4 3 5 4 3 3 4 3 

E13 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 1 5 4 3 4 3 4 3 3 4 4 4 

E14 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 5 5 5 5 5 5 

E15 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 3 3 4 5 4 

E16 3 4 3 4 4 4 3 3 4 3 2 4 3 2 4 2 4 5 4 4 3 1 

E17 5 5 3 5 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 2 3 3 4 

E18 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 1 3 4 3 5 3 5 3 3 4 5 5 

E19 3 3 3 3 3 3 3 3 3 5 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 5 

E20 5 5 5 4 3 5 4 4 4 4 3 4 4 3 4 1 5 4 3 3 3 3 

 

 


