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RESUMEN

Tuvo como objetivo general establecer de qué manera la capacitacion del trabajador incide
en las competencias laborales de los trabajadores de Boticas y Salud S.A.C., Norte Chico,
2018. La presente investigacion es de tipo basica, de nivel correlacional y disefio no
experimental. La poblacion fue 50 trabajadores. Se utilizd la encuesta. Respecto a los
resultados, revelan que la mayoria de los trabajadores perciben la capacitacion recibida como
moderada (52.0%) o alta (46.0%); por otro lado, el 56.0% de los trabajadores presenta un
nivel elevado de habilidades laborales, mientras que el 38.9% presenta un nivel moderado y
el 6.0% presenta un nivel bajo. Se concluyd en una correlacion positiva significativa entre
la capacitacién de los trabajadores y las habilidades laborales, con un coeficiente de 0.826 y
un nivel de significancia (p-valor) de 0.000, lo cual es estadisticamente significativo; por lo
que se afirma que la capacitacion del trabajador incide significativamente en las

competencias laborales de los trabajadores de Boticas y Salud S.A.C., Norte Chico, 2018.

Palabras clave: capacitacion del trabajador, competencias laborales y Aprendizaje de la

capacitacion
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ABSTRACT

The general objective was to establish how worker training affects the labor competencies
of the workers of Boticas y Salud S.A.C., Norte Chico, 2018. This is a basic, correlational
research with a non-experimental design. The population was 50 workers. The survey was
used. Regarding the results, they reveal that most of the workers perceive the training
received as moderate (52.0%) or high (46.0%); on the other hand, 56.0% of the workers
present a high level of job skills, while 38.9% present a moderate level and 6.0% present a
low level. A significant positive correlation was concluded between worker training and job
skills, with a coefficient of 0.826 and a significance level (p-value) of 0.000, which is
statistically significant; therefore, it is affirmed that worker training has a significant impact
on the job skills of the workers of Boticas y Salud S.A.C., Norte Chico, 2018.

Keywords: worker training and labor competencies.
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INTRODUCCION

Los administradores deben procurar comprometerse y tomar conocimiento de los procesos
de capacitacion, con la finalidad de proponer propuestas innovadoras, un gran porcentaje de
las pymes han creado la oficina de Recursos Humanos la que busca ser dinamicas. Los
administradores buscan que se elabore un programa de capacitaciones por competencias
laborales con la finalidad de elevar el nivel de ventas de la empresa, para lo cual se debe
tener claro que las capacitaciones al personal son inversiones que se otorgan tomando en

cuenta determinadas necesidades y que no se debe considerar como un gasto para la empresa.

Es por este motivo gue la investigacidn tuvo como objetivo el establecer de qué manera la
capacitacion del trabajador incide en las competencias laborales de los trabajadores de
Boticas y Salud S.A.C., Norte Chico, 2018.

El estudio se dividié en seis capitulos, donde el primero contiene el desarrollo problematico
del estudio y la formulacién de los problemas, el proximo capitulo contiene el marco teérico,
para que en el tercero se pueda desarrollar la metodologia, y asi en el cuarto presentar los
resultados, en los ultimos capitulos se encuentran la discusion, conclusiones y sugerencias.

Ademas, el estudio considera referencias y anexos.
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1.1

CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion de la realidad problemaética

Boticas & Salud es una cadena de Boticas lideres que se encargan de la
proteccion de la salud y es distinguida por ofrecer a sus consumidores una buena
atencion y los mejores productos para el cuidado de su salud. Esta es una cadena
nacional que se fundd en 1998 y pertenece al grupo Farmacéutico DECO inicio sus

actividades en 1986 y que cuenta con varios establecimientos a nivel nacional.

Actualmente, se considera que “el ser humano es lo mas valioso en una
organizacion”, es un tema que cada vez se escucha mas en la administracion. Los
administradores ya no solo se encargan de dirigir al personal y designar las labores
que realizaran, sino que hoy en dia le interesa el punto de como elevar a un nivel mas
alto el potencial de sus trabajadores. Por lo que, es necesario que se investigue sobre
las nuevas metodologias de capacitar a los empleados, ya que en ellos se encuentra
el mas alto valor de la empresa, de los productos y del servicio que se brinda. Por tal
motivo, los administradores deben procurar comprometerse y tomar conocimiento de
los procesos de capacitacion, con la finalidad de proponer propuestas innovadoras,
un gran porcentaje de las pymes han creado la oficina de Recursos Humanos la que
busca ser dinamicas. Los administradores buscan que se elabore un programa de
capacitaciones por competencias laborales con la finalidad de elevar el nivel de
ventas de la empresa, para lo cual se debe tener claro que las capacitaciones al
personal son inversiones que se otorgan tomando en cuenta determinadas
necesidades y que no se debe considerar como un gasto para la empresa. Tomando
en cuenta que Boticas & Salud es una empresa farmacéutica comercializadora por lo
que las ventas es principal actividad y fuente para que esta empresa pueda existir y

permanecer en el mercado.



En Boticas & Salud se han podido observar una serie de problematicas
relacionadas a las competencias laborales ya que el personal muestran una falta de
interés del personal en cumplir con las disposiciones de la empresa que puede llevar
a una falta y/o multas cuando tengamos una inspeccién del ente regulador la
DIRESA - DIREMID:; existe por parte de los trabajadores una falta de conocimiento,
seguridad en entregar el producto correcto al cliente creando cruces , faltas y/o
sobrantes , puede entregarse el producto erréneo creando malestar en el paciente ,
RAM(reacciones adversas al medicamento); falta de capacitacion, aprendizaje,
iniciativa para poder ofrecer los ofertas y promociones que le pueden generar un
ingreso adicional, llegar a su cuota; falta de destreza , habilidad para conocer mejor
los programas creando incomodidad en los clientes; asi mismo, se observa una falta
de identificacion , temor , falta de actitud positiva; por otro lado observamos que
existe una insatisfaccion por parte del trabajador al no tener control sobre su ambito
laboral; sienten que algunas de las tareas que realizan les ocasiona dificultades para
realizarlas con éxito; el personal presenta un bajo nivel de responsabilidad al cumplir
con los objetivos establecidos por la empresa; no se percibe un vinculo de
compromiso entre los trabajadores y la organizacion que se muestra en la

insatisfaccion de los clientes.

Respecto a la capacitacion del trabajador también se ha identificado la
carencia de atencidn de los gerentes de la Boticas & Salud ya que no han disefiado
un plan de capacitaciones dirigido al personal que brinda el servicio de atencion al
cliente motivo por el cual se ha podido detectar que los directivos no se comprometen
con la fuerza encargada de las ventas; no se brinda el financiamiento necesario para
realizar los planes de capacitaciones; los trabajadores no estan de acuerdo en emplear
parte de su tiempo en capacitaciones; los empleados consideran que realizan su
trabajo con éxito y no aceptan que se realicen cambios; se verificd que los
trabajadores de Boticas & Salud no brinda una atencion personalizada y amable; los

clientes han manifestado que el tiempo de espera en la atencion es demasiado.

En casi todas las empresas el personal es capacitado y orientado con relacion
a las politicas y procedimientos de desarrollo de la empresa. Considerando que el
mercado es variado es necesario que se cambien las labores de ventas para elevar el
porcentaje de ventas y tener claro hacia donde se dirigen las capacitaciones y que se

desea reforzar.
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1.2.2

1.3
13.1

Para que los directivos de Boticas & Salud reciban resultados positivos con
respecto a la capacitacion por competencias es necesario que no se deje en una sola
capacitacion, sino que se debe considerar realizar un programa de capacitaciones
periddicas tomando en cuenta que al término de cada capacitacion se debe realizar
una evaluacion, asi como realizar un seguimiento constante para verificar que se esté
aplicando lo aprendido y ver si los resultados son los esperados en cada uno de los
trabajadores y en el area indicada, para poder justificar que el trabajo que se realizo

en cada capacitacion por competencias laborales.

Formulacion del problema

Problema general

¢De qué manera la capacitacion del trabajador incide en las competencias laborales
de los trabajadores de Boticas y Salud S.A.C., Norte Chico, 2018?

Problemas especificos

a. ¢De qué manera la reaccion de la capacitacion incide en las competencias
laborales de los trabajadores de Boticas y Salud S.A.C., Norte Chico, 2018?

b. ¢De qué manera el aprendizaje de la capacitacion influye en las competencias
laborales de los trabajadores de Boticas y Salud S.A.C., Norte Chico, 2018?

c. ¢De qué manera la transferencia de la capacitacion incide en las competencias
laborales de los trabajadores de Boticas y Salud S.A.C., Norte Chico, 2018?

d. ¢De qué manera los resultados de la capacitacion influyen en las competencias
laborales de los trabajadores de Boticas y Salud S.A.C., Norte Chico, 2018?

Objetivos de la investigacion

Objetivo general

Establecer de qué manera la capacitacion del trabajador incide en las competencias
laborales de los trabajadores de Boticas y Salud S.A.C., Norte Chico, 2018.



1.3.2 Obijetivos especificos

1.4

a. Establecer de qué manera la reaccion de la capacitacion incide en las
competencias laborales de los trabajadores de Boticas y Salud S.A.C., Norte
Chico, 2018.

b. Establecer de qué manera el aprendizaje de la capacitacion influye en las
competencias laborales de los trabajadores de Boticas y Salud S.A.C., Norte
Chico, 2018.

c. Establecer de qué manera la transferencia de la capacitacion incide en las
competencias laborales de los trabajadores de Boticas y Salud S.A.C., Norte
Chico, 2018.

d. Establecer de qué manera los resultados de la capacitacién influyen en las
competencias laborales de los trabajadores de Boticas y Salud S.A.C., Norte
Chico, 2018.

Justificacion de la investigacion

Justificacion por su conveniencia: Porque la averiguacion tiene por objeto tener
conocimiento si las capacitaciones que se vienen brindando la empresa Boticas y
Salud S.A.C. a su personal del norte chico incide en sus competencias laborales,

constituyendo un asunto de gran interés para la empresa Boticas y Salud S.A.C.

Justificacion tedrica: Porque la presente averiguacion se sustenta del empleado de
diversas teorias que tiene sustento objetivo respecto al vinculo de los principales
temas de investigacion: Capacitacion del trabajador y Competencias Laborales. Lo
cual serd de ayuda a entender los retos que confronta la empresa Boticas y Salud

S.A.C. respecto a los temas en estudio.

Justificacion ~ Metodologica: La  presente  averiguacion  se  justifica
metodoldgicamente puesto que se basa en el empleo de instrumentos de recopilacion
de datos, que tendran ratificacion. Asi mismo, es importante mencionar que esta
investigacion sera Util para futuros estudios sobre capacitacion y competencias

laborales.



1.5

Justificacion practica: El principal fin de la presente investigacion es justificar
sugerencias para dar solucion a las problematicas descritas en las problematicas, las

cuales estrian afectando a la empresa Boticas y Salud S.A.C.

Justificacion social: La presente investigacion tiene justificacion social ya que sera a
beneficio de los trabajadores de la empresa Boticas y Salud S.A.C., puesto que, se
pretende mejorar las competencias laborables e incrementar las capacitaciones, para

poder entregar un mejor servicio a los clientes.

Delimitaciones del estudio
- Delimitacion geogréafica: empresa Boticas y Salud S.A.C., provincias de Huaura,

Huaral y Barranca; del departamento de Lima.
- Delimitacion temporal: afio 2018.
- Delimitacion social: trabajadores de la empresa Boticas y Salud S.A.C.

- Delimitacion semantica: Capacitacion del trabajador y Competencias laborales.
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CAPITULO II
MARCO TEORICO

Antecedentes de la investigacion

Investigaciones internacionales

Huacon y Llanos (2021), “La capacitacion, activo para alcanzar el desarrollo
organizacional y del capital humano en las Instituciones publicas: coordinacion zonal
5- zonal - Ecuador”, Revista Cientifica ECOCIENCIA. Samborondén. Ecuador. Su
objetivo fue analizar la capacitacion como activo, para el desarrollo del capital
humano y la organizacion. Tuvo enfoque metodoldgico mixto, cualitativo y
cuantitativo. La poblacion fue 261 empleados. Utilizo la entrevista y encuesta. Los
resultados sefialan que el 57% ha recibido capacitacién acorde a sus competencias,
mientras que el 43% no. Se concluye que entre los funcionarios publicos existe

descontento por no cumplir los planes de capacitacion.

Agudelo (2021), “La capacitacion como herramienta para mejorar la calidad
de vida de los empleados de la ESAL: la situacion de los trabajadores de la
Corporacion PCR”, Universidad Externado de Colombia. Cuenca. Colombia. Su
objetivo fue establecer la incidencia del plan de capacitacion en el mejoramiento de
la calidad de vida. De tipo correlacional con enfoque cuantitativo. La poblacion fue
350 funcionarios. Utilizo la encuesta. Los resultados arrojados demostraron que el
60% cree que la corporacion con frecuencia le brinda capacitaciones, un 20% siembre
las ofrece y el 10% cree que nunca o casi nunca lo hace. Se concluye que una alta

incidencia del plan de capacitaciones en la calidad de vida de los trabajadores.

Casabuenas (2020), “Competencias laborales de instrucciones en relacion con
las précticas evaluativas. Estudio de caso en tres sedes del SENA”, Universidad
Pedagdgica Nacional. Bogotd. Colombia. Su objetivo fue identificar las

concepciones sobre competencias laborales y su relacion con las préacticas

6
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evaluativas. Es una investigacion cuantitativa. Utilizo la encuesta. Los resultados
arrojados demostraron que el 95% de los instructores se mostraron en desacuerdo o
totalmente en desacuerdo con las competencias significativas. Se concluye que se
debe capacitar a los alumnos para trabajar en empresas como operarios en roles
operativos, que puedan seguir instrucciones, aplicar normas y cumplir indicaciones

de manuales y protocolos.

Investigaciones nacionales

Ortiz (2018) “Competencia laboral y desempefio laboral en el personal del
servicio de laboratorio clinico en el Hospital Nacional Hipolito Unanue, 2016,
Universidad César Vallejo. Perl. La investigacion tuvo como objetivo el determinar
la relacion que existe entre la competencia laboral y desempefio laboral. Es una
investigacion basica y correlacional. La poblacion fue 79 trabajadores. La
averiguacion empleo la encuesta y el cuestionario. Y llegd a la conclusion de la
existencia de relacion entre trabajo en equipo y desempefio laboral en los

colaboradores del nosocomio en investigacion.

Bravo y Herrera (2017) “La capacitacion del personal de la Municipalidad
Distrital de Amarilis, con el uso de la tecnologia de informacién y comunicacion,
Huanuco - 2017”7, Universidad nacional Hemilio Valdizan, Huanuco, Peru. Su
objetivo fue describir las herramientas de la TIC para la capacitacion. La
investigacion es tipo descriptivo. La poblacion fue 114 personas. La muestra es 38
personas. La averiguacion empleo la encuesta y el cuestionario. Los resultados
demuestran que la entidad edil no crea y ni emplea tutoriales de videos con asuntos
que tengan relacién con el manejo municipal, el cual ayude a la constante

actualizacion del personal administrativo.

Velazco (2017), “La competencia laboral y el clima organizacional de la
Unidad de Prestaciones Econdmicas Lima Oeste del Seguro Social de Salud EsSalud-
Lima- 20157, Universidad César Vallejo. Pert. Su objetivo fue determinar la relacion
que existe entre la competencia laboral y el clima organizacional. Es una
investigacion descriptivo correlacional. La poblacion fue 60 colaboradores. La

averiguacion empleo la encuesta y el cuestionario. La averiguacion llego a la



2.2

conclusion de la existencia de una correlacion entre los temas competencia laboral y

clima organizacional del personal de la institucion en estudio.

Bases tedricas

2.2.1. Variable Independiente: Capacitacion de los trabajadores

2.2.1. 1. Definiciones

Segun Alvarez y Ramirez (2022) se entiende como una accién disefiada para
obtener conocimientos esenciales en el trabajo que potencien oportunidades,
habilidades que favorezcan la comunicacion entre empleados y procesos

tecnoldgicos, y asi lograr mas productividad y ventajas.

Segun Velasquez (2022) es un proceso organizado, intencionado y continuo
cuyo objetivo es capacitar, formar e incorporar a los recursos humanos en las
operaciones de la organizacion, mediante la transmisién de saberes, fortalecimiento

de habilidades y actitudes requeridas.

Werther y Davis (2014) sefialan que la capacitacién es el progreso de las

capacidades practicas, funcional y administrativa de cada nivel trabajador.

2.2.1. 2. Dimensiones

Louffat (2012) sefiala que existe diferentes paradigmas acerca de la
valorizacion de la capacitacion, y el que ha tenido mayor notoriedad es Kirkpatrick.

Donde lo categoriza en los siguientes niveles:
a. Nivel 1: Reaccion

Maneja una evaluacion de satisfaccion de los que intervienen en el curso, es
un nivel parcial de cada instruido respecto a la satisfaccion del Syllabus (contenido
del programa), con el rendimiento del instructor, el método empleado, con los
elementos de organizacién del curso y de las caracteristicas de la instruccion, el

apoyo operativo adicional, entre otros.
b. Nivel 2: Aprendizaje

Maneja una evaluacion en el instruido respecto a su nivel de provecho y
crecimiento en aptitudes respecto a temas como sus saberes, sus destrezas y
8



posturas, y donde se organiza por niveles de intensidad de la competencia adquirida,

de acuerdo a las carencias determinadas.
C. Nivel 3: Transferencia

Maneja una evaluacion en el empleo de lo retenido, mejor dicho, se lograr
practicarlo en el dia a dia, si se encuentran en el estado necesario, y que dicho
aprendizaje no sea retenido para ellos mismos sino manifestarlo en las relaciones
interpersonales, incluso en la posibilidad de ser difusores e instructores de lo

retenido en pro de sus compafieros y de la institucion.
d. Nivel 4: Resultado

Maneja una evaluacion imparcial, a través de indicadores, donde sefialan los
resultados macro de eficiencia en pro de la institucion, respecto a buenas
caracteristicas del bien o prestacion brindado al consumidor, minimizacion de

tiempo de produccidn, optimizacion del entorno laboral, entre otros.

2.2.1. 3. Perspectiva tactica de la capacitacion

Bohlander, Snell y Morris (2018) sefialan la importancia que es para los
directivos no descuidarse de los objetivas y tacticas organizacionales cuyo objetivo

es conducir la capacitacion respecto a las mismas.

Por desgracia, existen defectos al determinar la relacion dada entre fines
tacticos y los programas de capacitacion. En vez de ello, estan dispuestos a realizar
cualquier accion necesaria para lograr el objetivo. Como resultado, con frecuencia
los programas de capacitacion son guiados de forma inadecuada, asi como la
evaluacion que se realiza, calificandolos como un despilfarro de dinero. Un
programa de capacitacion puede adoptarse por diferentes organizaciones, seran un

potencial tactico para su organizacion.

Representa un verdadero desafio saber cual es el mejor programa de
capacitacion para el personal debido a la actual condicion de los negocios y las
tecnologias que son cada vez méas cambiantes. Un indicativo que los trabajadores
requieran capacitacion en el constante fracaso en productividad. De la misma

manera. es un indicativo si se reciben constantes quejas de los clientes.



2.2.1. 4. Objetivos de la capacitacion

Salazar et al. (2020) plantean los siguientes objetivos de la capacitacion: que
el personal posea los conocimientos necesarios para cumplir las diversas tareas que
exigen el puesto y la organizacion. Conseguir que el personal perciba una intencion
definida de la organizacion para su desarrollo constante, en sus tareas presentes y

en aquellas futuras posibles.

La formacion puede servir como una herramienta eficaz de planificacion y
supervision. Fomenta competencias en los empleados y los capacita para enfrentar
labores presentes y venideras. Contribuye a disminuir costos de supervision,
desperdicios y accidentes industriales. Asimismo, contribuye a aumentar la
productividad y calidad, que son metas valiosas de toda organizacion
contemporanea. La formacion a todos los niveles es una de las mejores inversiones
en recursos humanos y una de las principales fuentes de bienestar para el personal

y la empresa.

Para organizar un proceso de capacitacion, primero hay que verificar las
necesidades formativas, contrastando lo que requiere un puesto con las habilidades
del trabajador que lo ocupa. Este procedimiento intenta localizar las faltas y
deficiencias medibles presentes. En este aspecto, la formacion necesaria debe

alinearse con los retos y problemas futuros de la organizacion.

2.2.1. 5. Trascendencia de la capacitacién en el personal

Duran y Martinez (2020) mencionan que, la formacién del personal humano
valida la necesidad de las organizaciones de tener una fuerza laboral capacitada y
eficiente. La obsolescencia es uno de los motivos por los que las instituciones se
esfuerzan en capacitar a su personal, ya que asi actualizan sus conocimientos con

nuevas técnicas y métodos de trabajo que garantizan eficacia.

La formacion del talento humano en organizaciones y empresas es
fundamental, ya que favorece el desarrollo personal y profesional de las personas y
genera beneficios importantes para la empresa; por eso, adquirir nuevos
conocimientos es crucial, pues el personal se vuelve mas competitivo al aplicarlos

en cada procedimiento. La formacion sin duda potencia las habilidades y la
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creatividad del personal; por ello es esencial gestionar correctamente los

entrenamientos.

2.2.1. 6. Teoria de la formacion y capacitacion del talento humano

Espinoza et al. (2024) mencionan que el desarrollo y capacitacion del talento
humano son esenciales para el crecimiento individual y organizacional. Con el
tiempo, han emergido mdaltiples teorias que explican la relevancia y efecto de estos
procesos en el crecimiento de individuos en las organizaciones. En este &mbito, es
importante analizar algunas teorias clave que respaldan el desarrollo y capacitacion
del talento humano. La teoria del capital humano, desarrollada por Gary Becker en

los afios 60, es fundamental en este ambito.

La capacitacion y formacion de empleados incrementa el capital humano de
la organizacion, mejorando asi las habilidades, conocimientos y competencias de
su personal. Becker sostiene que esta inversion ofrece ventajas tanto a los
individuos, en oportunidades laborales y salarios mas altos, como a las

organizaciones, al mejorar su productividad y competitividad.

Una teoria importante es la del aprendizaje organizacional, que se enfoca en
adquirir y transferir conocimientos en las organizaciones. Desde este punto de vista,
la educacion y el entrenamiento son elementos esenciales para fomentar el
aprendizaje constante y el desarrollo de habilidades individuales y grupales. Se
resalta la relevancia de establecer espacios laborales que promuevan la
experimentacion, la reflexién y el intercambio de saberes, facilitando asi una cultura

organizacional enfocada en el aprendizaje y la innovacion.

Finalmente, la teoria de competencias se enfoca en identificar y desarrollar
habilidades necesarias para un desempefio efectivo laboral. Esta teoria afirma que
la educacion y formacion deben enfocarse en desarrollar habilidades concretas que
sean pertinentes para las metas y requerimientos de la organizacion. Asimismo, se
plantea el concepto de competencias esenciales, que hace referencia a las
habilidades, conocimientos y actitudes fundamentales para el éxito en un puesto de

trabajo o rol organizacional especifico.

En resumen, las teorias del capital humano, aprendizaje organizacional y

desarrollo de competencias ofrecen marcos conceptuales Utiles para entender la
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relevancia e impacto de la formacion y capacitacion del talento humano en las
organizaciones. Estas teorias destacan la importancia de invertir en el desarrollo
humano como recurso clave, fomentar el aprendizaje continuo y el intercambio de

saberes, y cultivar competencias esenciales para el éxito personal y organizacional.

2.2.1. 7. Empleo de las TIC como recursos tecnologicos de capacitacion

Duran y Martinez (2020) mencionan que hoy en dia, la tecnologia es casi
esencial en todas las areas de la ciencia, ya que en diversas actividades se convierte
en un recurso que muchos profesionales emplean porque facilita el trabajo y elimina
la barrera del tiempo. Desde que surgio el internet, se han transformado
rapidamente sectores educativos, comerciales, sociales y de salud; muchas

empresas actuales emplean la tecnologia para lograr sus metas.

Incorporar nuevas tecnologias en el sector empresarial representa un desafio,
ya que implica un proceso de significativos cambios, que demanda responsabilidad
y compromiso. Sin lugar a dudas, la implementacion de las Tecnologias de la
Informacién y la Comunicacion en las organizaciones contribuye notablemente al
control de actividades y favorece la toma de decisiones, convirtiéndose en un
elemento clave para las empresas que buscan mantener su competitividad en el

mercado.

Las tecnologias informéticas evolucionan de diversas formas, algunas mas
ordenadas que otras; por lo que requieren planes de capacitacion, con gastos muy
bajos. Las TIC favorecen el aprendizaje, ya que al proporcionar una vasta
plataforma llena de informacion, sirven como estrategia de formacion basada en un

cuerpo de conocimientos para enfrentar los procesos educativos.

Las TIC son herramientas Utiles para crear planes de capacitacion en distintos
sectores laborales, especialmente en paises en desarrollo, donde su impacto se ha
reflejado positivamente en la productividad empresarial; ademas de incrementar la

productividad, también influyen en el crecimiento econémico nacional.
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2.2.1. 8. Sistemas tradicionales de capacitacion

Werther y Davis (2014) manifiestan que los métodos convencionales se
emplean cada vez mas y lo que significa en el aprendizaje. Por tal motivo, existen
métodos efectivos que manejan los principios del aprendizaje. Inclusive las leidas,

discursos son métodos de gran valor ya que compensan muchos temas de procesos.

Capacitacion de ensefianza acerca del cargo, la rapida ensefianza del cargo
se genera a lo largo del horario laboral. Principalmente, se utiliza para instruir a los
trabajadores administrativos sobre como desempefiarse en su puesto. La
capacitacion esta a cargo del instructor, un jefe o colega. Se planifica y realiza
adecuadamente, aungue, en gran parte su enfoque es la productividad mas no en

realizar un método adecuado de capacitacion.

Podemos diferenciar varias etapas en este proceso. Primeramente, es
necesario brindar al trabajador informacion detallada del cargo, su objeto y los
frutos que se espera de éste, enfatizando la relevancia de la capacitacion. Despues,
el instructor ensefia el desempefio adecuado de las actividades del cargo. Es la forma

donde el personal trasmite sus saberes del cargo.

Cambio de posicion, cuya finalidad es facilitar a los trabajadores
experiencias en diferentes cargos, varias organizaciones hacen posible que el nuevo
personal incursiones en diferentes cargos. Asimismo, brindan diferentes funciones
en la actividad diaria, dicha técnica es un apoyo a las organizaciones en los tiempos
de licencia, faltas, dimision, entre otros. Son principales ventajas de rotacion la
continua participacion del personal y la accesibilidad que tiene para su cambio
posicion.

Conferencia y reuniones en linea, las conferencias dictadas por
especialistas, presentaciones audiovisuales, filme, material multimedia, entre
otros., tienen una dependencia en la comunicacion y poco en temas de emulacion e
intervencion activa. A menudo, dichas técnicas ayudan a ahorrar tiempo, de igual
forma emplean medios: las demas tacticas pueden necesitar mas tiempo y mas

presupuesto.

En varias organizaciones se ha generalizado mostrar material multimedia

para eventos importantes, como el primer contacto con el personal ingresante, una
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conversacion de venta; los demas optan por filmes, grabaciones y presentadores

expertos.

Capacitacion fundamentada en la simulacion en ciertos sitios particulares, a
fin de que las instrucciones no obstaculicen las actividades rutinarias de la
organizacion, ciertas organizaciones emplean ciertos particulares para llevar a cabo

una simulacion de las actividades reales.

Si se utiliza este método, se dispone de sitios particulares, constituidas de
equipo semejante al empleado en las actividades, ya que esto ayuda a la
transferencia, repeticion e intervencién notable, ademas de una buena organizacién

de recursos y feedback.

Capacitacion en area de pruebas, estd capacitacion es una forma de
capacitacion grupal. Su objetivo son adecuados comportamientos para cargos a
futuro. Dicha perspectiva es utilizada para optimizar las destrezas en vinculos
humanos por medio de un adecuado entendimiento de si mismo y de los demas

individuos.

Dicha técnica propone distribuir vivencias y evaluar afectos,
comportamientos, perspectivas y respuestas que esta vivencia provoca. La etapa se
sustenta en la intervencion, el feedback y la reiteracion. Una tradicional modalidad
para capacitar en area de pruebas plantea el constante desarrollo de captar afectos

y posturas de los demaés individuos.

Evaluacion de las carencias, en el cual se determina las actuales dificultades

organizacionales y los retos que confrontara.

Para tomar la decision de qué perspectiva utilizar, el facilitar debe evaluar
las carencias que requiere la capacitacion. Dicha evaluacion ayuda a contar con un
pronostico de las actuales dificultades y de los retos del entorno que se confrontara

en el futuro.

El establecimiento de actividades es una de las mas importantes
perspectivas. En un inicio, los facilitares evalUan las caracteristicas de determinado
cargo, para reconocer las mas importantes actividades. Después, se realizan

determinados planes para brindar capacitacion requerida para concretarlo.
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Otra perspectiva trata en hacer una encuesta entre candidatos a capacitacion
para determinar en las actividades que deben mejorar. ElI provecho de esta
herramienta consiste en que los individuos a quienes se le brinda el programa

consideran su importancia, por lo que tiene una postura mas receptiva.

Las técnicas de evaluacion global de facilitador y del instruido consisten en
designar una técnica para captar puntos de vista de un conjunto de individuos acerca

de un tema en especifico.

Principio de adquisicion de conocimientos, instruccion y desarrollo tienden
a tener mayor efectividad conforme la herramienta seleccionada imparta un tema
semejante con el método de adquisicion de conocimiento de los intervinientes. Los
principios de adquisicion de conocimientos constituyen las guias del proceso
fundamentandose en que los individuos aprenden de manera efectiva. En tanto se
empleen adecuadamente estos principios, habra mayor posibilidad de que sea

efectividad la capacitacion. Dichos principios son los siguientes.

Intervencion. Es més rapida y duradera la adquisicion de conocimientos si el

que aprende tiene la posibilidad de intervenir activamente en el aprendizaje.

- Reiteracion, aun cuando no es considerada distractora, la reiteracion puede

permanecer en la memoria en niveles medios.

- Importancia, la adquisicion de conocimientos adquiere relevancia solo si el

instruido le resultado valioso.

- Transmision, en tanto mas concuerde el programa de adquisicion de
conocimientos con la demanda del cargo, mayor seréa el nivel de dominaciony

aprendizaje de actividades que implican.

- Feedback, es un medio educativo brinda un reporte de su avance. Al contar con
ello, pueden ajustar su comportamiento y lograr un alto nivel en su curva de
aprendizaje. La inexistencia del feedback, no es posible evaluar el avance del

aprendiz, y que tampoco este Ultimo tome interés.
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2.2.2. Variable dependiente: Competencias laborales
2.2.2.1. Definiciones

Segun Quintero y Castro (2021) la competencia laboral es un conjunto de
habilidades sociales, emocionales y cognitivas que permiten realizar

adecuadamente un papel, actividad o tarea.

Segun Mazacén, Paliz y Caicedo (2020) una persona competente tiene
habilidades, conocimientos y destrezas que puede aplicar en diferentes contextos y

entornos laborales.

Chiavenato (2015) lo conceptualiza como un conjunto de conocimientos y

aptitudes que las personas utilizan de manera efectiva.

2.2.2.2. Dimensiones

Diaz (2016) citando a Saravia, el autor conceptualiza a las competencias
laborales como un grupo de caracteristicas internas y que integralmente funcionan
como sustento para un buen desempefio en un entorno en particular. Sus

dimensiones son:
a.  Competencia cientifica

Es un grupo de teorias probadas y verificadas y observaciones naturales, que
ayudan a la comprension de un individuo a entender ciertas partes de la realidad,

concebir su sentido y establecer posibilidades de intervencion. (Conocimiento).
b.  Competencia procedimental

Es un grupo de metodologias organizadas y en métodos naturales basados
en la experiencia, las cuales ayudan a que el individuo actle de manera correcta

frente a ciertas partes de la realidad (conocimiento aplicado).
c.  Competencia personal

Es un grupo de caracteristicas que hacen posible al individuo a tener un
panorama claro de la realidad y de lo veridico, a fin de estabilizar su rendimiento

con los valores éticos tradicionales de impacto. (Conocimiento personal).
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d.  Competencia social

Es un grupo de caracteristicas que ayudan al individuo a tener un adecuado
vinculo respecto a su entorno colectivo y natural, en relacion a los valores colectivas

de convivencia entre individuos y el medio.

2.2.2.3. Evaluacion del desempefio y competencias

Segun Espinoza et al. (2024) el analisis del rendimiento y habilidades del
personal es esencial en la administracion de recursos humanos en toda
organizacion. Este proceso consiste en evaluar y examinar el desempefio de los
trabajadores frente a los objetivos y criterios establecidos, ademas de identificar las

habilidades y competencias clave para triunfar en el puesto.

Una de las técnicas més utilizadas para medir el rendimiento del personal es
la creacidn de indicadores clave de rendimiento (KPIs, en inglés). Estos indicadores
son meétricas que muestran como los empleados cumplen sus metas y aportan al
éxito de la organizacion. Los KPIs pueden incluir distintas areas de rendimiento,
como la eficiencia, la calidad, la puntualidad, la satisfaccion del cliente y otros

aspectos relevantes para la organizacion.

Ademas de evaluar el rendimiento cuantitativo, es fundamental considerar
las habilidades técnicas y blandas de los empleados. Las habilidades blandas, o
interpersonales, son competencias vinculadas a la comunicacion, trabajo en equipo,
resolucién de problemas y adaptacion. En contraste, las habilidades técnicas
implican el conocimiento y la experiencia necesarios para realizar funciones y
tareas especificas del empleo. La valoracion de estas competencias puede llevarse
a cabo mediante técnicas como la observacion directa, la autoevaluacion y la

retroalimentacion de colegas y superiores.

La retroalimentacion efectiva es un elemento fundamental en la evaluacion
del rendimiento y habilidades del personal. La retroalimentacion brinda a los
empleados datos importantes sobre su rendimiento, sectores a mejorar y
habilidades, lo que les ayuda a modificar su conducta y optimizar su desempefio
laboral. La retroalimentacion eficaz debe ser concreta, puntual, positiva y enfocada
en el crecimiento del empleado. Asimismo, debe ser un proceso de doble via que

impulse el didlogo abierto y la cooperacion entre trabajadores y jefes.
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La evaluacion del rendimiento y las habilidades del personal es un proceso
complicado que necesita enfoques y herramientas apropiadas. La deteccion de
indicadores criticos de desempefio, la valoracién de competencias blandas y
técnicas, y la retroalimentacion constructiva son elementos esenciales de este
proceso que apoyan el desarrollo y avance de los empleados y de la organizacién

en general.

2.2.2.4. Evaluacion por competencia laboral

Rios (2015) menciona que la valoracion de las competencias en un
trabajador comprende saber si esta capacitado para cubrir la demanda del puesto
laboral. Por tal razon, es clave emplear diversos métodos que ayudan a que asimile
los conocimientos necesarios. Para ciertas ocasiones se hace necesario que contar
con los puntos de vista de diferentes individuos para poder acceder a dicha
informacion, para contar con una nocion clara sobre la competencia y el

rendimiento.

El sustento de las competencias se halla en saber realizar cierta actividad. El
saber hacer esta fundamentado en el desarrollo. Por ende, tendriamos que realizar
una evaluacién de sus competencias para saber si el individuo posee dichos

conocimientos y que le hace falta para desarrollarlo de acuerdo a las necesidades.

Esto tiene como principal complejidad, la aplicacion de métodos hacia las
competencias que ayuden a conocer el nivel de logros, ciertas acciones del personal,
y su efectividad o no en los aspectos que demanda la organizacidn. Se necesidad de

un lider para identificar y seguir las competencias no observables en el personal.

Existe un continuo desenvolvimiento por parte de las organizaciones que
condicionan su accionar en el entorno social, monetario, consumidor, competencia,
entre otros. Desde alli, se recomienda una continua mejora de competencia en el

personal.

Se podria definir que la evaluacidn por competencia es un ciclo organizado
que ayuda a reconocer datos importantes que ayuden a corroborar si un individuo
es aspirante o trabajador, es apto 0 no a realizar una accion basada en su capacidad

de utilizar herramientas generales y determinadas para lograr lo propuesto.
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De acuerdo con la OIT dicho ciclo se debe basar en las siguientes fases.

En primer lugar, se encuentra el reconocimiento, consiste en realizar
acciones para mejorar la competencia del personal. Como fuente de reconocimiento

podrian considerar entre otras:
- Caracteristicas de puestos de trabajo.
- Logros de auditoria interna.
- Planificacion tactica.
- Anadlisis por rendimiento.
- Legislacion y normas.
- Quejas de los clientes.

La siguiente etapa de normalizacion que consiste a los cargos neutros de
dichas carencias. Lo que conduce a la organizacion a generar acciones que impartan

datos e instruccion adecuada, desarrollo de aptitudes y vivencias necesarias.

Las acciones que pueden emplearse para desarrollar competencias pueden

ser las siguientes:
- Capacitacion
- Entrenamiento en campo
- Estudio de casos
- Formacion a través de cursos.
- Especializacion.

Seguidamente la certificacion se trata del empleo de diversas pruebas
basadas en normas técnicas que ayudan a demostrar que la persona es la correcta o
no para el puesto laboral. Es posible que el trabajador atraviese por una serie de

pruebas para obtener el certificado.

La informacion béasica de competencia se relaciona a las necesidades

respecto al cargo, accién o puesto laboral.
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2.2.2.5. Caracteristicas de las competencias

Quintero y Castro (2021) mencionan que es un concepto que tiene multiples
dimensiones, ya que la actitud, el conocimiento y la habilidad no son elementos
separados de la competencia, sino que interactian o se combinan para generar

caracteristicas observables.

- Permanencia a lo largo del tiempo: resalta la habilidad de conservar las
competencias a pesar de las transformaciones o variaciones; en otras palabras,
un individuo puede modificar procesos o métodos de trabajo sin afectar su

competencia.

- Para que sea competencia debe aplicarse: no basta tener habilidad y/o
conocimiento si no se ponen en practica en alguna tarea. Aplicar estos

conocimientos es un deber, no una eleccién.

- La aplicacion implica alcanzar el objetivo: al usar la competencia, los
resultados son eficaces; si no lo son, se considera que no se posee dicha

competencia. Asi, la aplicabilidad garantiza su resultado efectivo.

2.2.2.6. Tipos de competencias

Quintero y Castro (2021) mencionan que Hay una variedad de competencias
taxondmicas, organizadas segun criterios de varios autores. CINTERFOR clasifica
las competencias laborales esenciales segun la Comision del Secretario para Lograr

Habilidades Necesarias (SCANS) para mejorar la eficacia empresarial.

Se clasifican en competencias béasicas y competencias transversales. Las
competencias basicas son las actitudes, destrezas y conocimientos fundamentales
que permiten al ser humano realizar actividades cotidianas. Las competencias
transversales destacan por ser habilidades que abarcan diversas dimensiones y son
aplicables en cualquier entorno laboral. En resumen, se refiere a capacidades
avanzadas que tiene una persona y su aplicacion le ayuda a realizar tareas en un

ambiente laboral.

- Habilidades bésicas: leer, escribir, calculos y matematicas, comunicacion y
habilidad auditiva. Competencias analiticas: pensar de forma creativa, tomar

decisiones, resolver problemas, organizar y procesar informacion visual y de
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otro tipo, aprender y razonar. Rasgos personales: responsabilidad, autoestima,

sociabilidad, administracion personal, integridad y veracidad.

- Gestion de recursos: tiempo, dinero, materiales y personal, distribucion.
Interacciones humanas: cooperacion, instruir a otros, atencién al cliente,
ejercer liderazgo, negociar y colaborar con diversas personas. Administracion
de datos: localizar y analizar informacion, estructurar y conservar sistemas de
datos, interpretar y transmitir, utilizar ordenadores. Entendimiento sistémico:
analizar relaciones complejas, comprender sistemas, evaluar y ajustar
rendimiento, optimizar o crear sistemas. Control tecnoldgico: elegir
tecnologias, implementar tecnologias en la labor, mantener y arreglar

dispositivos.

2.2.2.7. Las competencias laborales que demandan las organizaciones

Chiavenato (2015) refiere que el cimiento en la gestion por competencia se
sustenta de un programa organizad y hecho con el fin de determinar perfiles
laborales que brinden una alta eficiencia y mejora del negocio, que reconozca las

fortalezas y las carencias a corregir, en relacién a indicativos cuantificables.

La finalidad de la gestién por competencia sustituye el comin inventario de
carencias de capacitacion por una perspectiva de carencias de negocio y la manera
que los individuos aportan a la empresa. Lo que es un cambio radical de perspectiva
antigua por una futura. Las actuales competencias que demandan las organizaciones

son las siguientes:

- Autogestion del aprendizaje: Es necesario que las personas aporten en todo, y
para ello deben estar proclives al continuo aprendizaje. Lo que también implica
a dejar viejos aprendizajes que no aportan a la empresa, para adquirir nuevas y

necesarias. En otras palabras, significa adaptabilidad, asimilacion y cambio.

- Dialogo y apoyo. En la antigiedad, un rendimiento adecuado era ejecutar las
actividades reiterativamente y su evaluacion se restringia a cada actividad. En
la actualidad, con la adopcién de equipos, la efectividad de la persona se
relaciona mas con sus destrezas en el didlogo y apoyo hacia los colegas. En

otras palabras, la labor individual ahora es grupal.
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2.3

- Creatividad cognitiva y resolucion de dificultades. En la antigiiedad, la gestion
paternalista tenia el deber de solucionar dificultades para incrementar la
eficiencia laboral. En la actualidad, se espera que las personas sean capaces de
mejorar aspectos de su trabajo por lo que se requiere de individuos creativos,

habiles en el analisis y solucion de problema.

- Desarrollar liderazgo: Es clave reconocer y desarrollar individuos habiles en el
liderazgo de una organizacién. En vez de emplear otros programas de
instruccidn para gerentes, las organizaciones desarrollan cursos individuales
para desarrollar el liderazgo y el emprendimiento. Los lideres forman parte de

organizaciones exitosas.

- Laautogestion de la carrera: Debido al continuo cambio de las capacidades que
exigen las organizaciones, los individuos tienen como deber estar en constante
actualizacién y contar con las habilidades que demanda el actual mercado

laboral.

Bases filosoficas

El avance de los patrones de Direccion del personal en los Gltimos afios tiene
como caracteristica principal el cambio de paradigma en los trabajadores, que asume
el rol de recursos en lugar de costo, y la agregacion tactica de sus funciones, que nace
como un enfoque actual de naturaleza multidisciplinar, que enfatiza la relevancia
tactica del personal como una generadora de ventajas competitivas. Hoy en dia el rol
principal que tiene el manejo del personal se encuentra en la gestion por

competencias.

En el siglo pasado, por los afios setenta, en gran cantidad de naciones
desarrolladas surgieron actividades encaminadas a la mejora del rendimiento del
personal, enfatizando los procesos de instruccion y formacion basado en el empleo
de la perspectiva por competencias. La puesta en marcha de esto a generado
conjeturas y diferentes palabras sobre competencia laboral, por la importancia que
tiene hoy en dia es necesario evaluar las diversas perspectivas sobre la polémica que

se tiene
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Definicion de términos basicos

Capacitacion de los trabajadores

La capacitacion es el progreso de las capacidades précticas, funcional y

administrativa de cada nivel trabajador (Werther y Davis, 2014).
Reaccion de la capacitacion

Maneja una evaluacion de satisfaccion de los que intervienen en el curso, es un nivel
parcial de cada instruido respecto a la satisfaccion del Syllabus (contenido del
programa), con el rendimiento del instructor, el método empleado, con los elementos
de organizacion del curso y de las caracteristicas de la instruccion, el apoyo operativo

adicional, entre otros (Louffat, 2012).
Aprendizaje de la capacitacion

Maneja una evaluacion en el instruido respecto a su nivel de provecho y crecimiento
en aptitudes respecto a temas como sus saberes, sus destrezas y posturas, y donde se
organiza por niveles de intensidad de la competencia adquirida, de acuerdo a las

carencias determinadas (Louffat, 2012).
Transferencia de la capacitacion

Maneja una evaluacion en el empleo de lo retenido, mejor dicho, se lograr practicarlo
en el dia a dia, si se encuentran en el estado necesario, y que dicho aprendizaje no
sea retenido para ellos mismos sino manifestarlo en las relaciones interpersonales,
incluso en la posibilidad de ser difusores e instructores de lo retenido en pro de sus

compafieros y de la institucion (Louffat, 2012).
Resultado de la capacitacion

Maneja una evaluacion imparcial, a través de indicadores, donde sefialan los
resultados macro de eficiencia en pro de la institucion, respecto a buenas
caracteristicas del bien o prestacion brindado al consumidor, minimizacion de tiempo

de produccion, optimizacién del entorno laboral, entre otros. (Louffat, 2012).
Rentabilidad de la capacitacion

Consiste en medir en el aspecto econémico y financiero a través de valores
monetarios respecto a las entradas y egresos — costos, los efectos dados en los niveles

3y 4 explicados con anterioridad, tiene por fin demostrar si fue provechoso después
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de haber dedicado cuantificando efectividad y productividad de programas de

capacitacion en la institucion (Louffat, 2012).
Competencias laborales

Las competencias laborales es el conjunto de conocimientos y aptitudes que las

personas utilizan de manera efectiva (Chiavenato, 2015).
Competencia cientifica

Es un grupo de teorias probadas y verificadas y observaciones naturales, que ayudan
a la comprension de un individuo a entender ciertas partes de la realidad, concebir su

sentido y establecer posibilidades de intervencién (Diaz, 2016).
Competencia procedimental

Es un grupo de metodologias organizadas y en métodos naturales basados en la
experiencia, las cuales ayudan a que el individuo actie de manera correcta frente a

ciertas partes de la realidad (Diaz, 2016).
Competencia personal

Es un grupo de caracteristicas que hacen posible al individuo a tener un panorama
claro de larealidad y de lo veridico, a fin de estabilizar su rendimiento con los valores
éticos tradicionales de impacto (Diaz, 2016).

Competencia social

Es un grupo de caracteristicas que ayudan al individuo a tener un adecuado vinculo
respecto a su entorno colectivo y natural, en relacion a los valores colectivas de

convivencia entre individuos y el medio (Diaz, 2016).
Boticas

Son lugares contemporaneos que brindan una cartera de productos relacionados a la
salud, comprenden productos con receta y sin necesidad de prescripcion (Alarcon &
De La Cruz, 2018).

Salud

Es un equilibrio saludable de las funciones bioldgicas del ser humano, asi como la
necesaria y estrecha conexion del individuo con su entorno y el mundo que lo rodea
(Hurtado, Losardo, & Bianchi, 2021).
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2.5
251

252

S.AC.

Es aquella formada por un pequefio grupo de 2 a 20 personas, que se conocen entre

si'y pueden ser fisicas o juridicas, y cuyos derechos son de familiares (Gestion, 2019).
Boticas y Salud S.A.C.

Boticas y Salud es una empresa peruana de farmacias fundada en 1998, perteneciente
al Grupo Farmacéutico Deco, destacado entre las 250 principales empresas del pais.
Fue establecida con el objetivo de ofrecer a las familias peruanas un lugar confiable
para adquirir productos farmacéuticos y de cuidado personal de excelente calidad,

legalmente obtenidos y a precios equitativos (boticasysalud.com).
Norte chico

El Norte Chico es la region del departamento de Lima situada al norte de la ciudad
capital, abarcando las provincias de Huaura, Oyén, Cajatambo, Barranca y Huaral

Fuente especificada no valida..

Hipotesis de investigacion
Hipdtesis general

La capacitacion del trabajador incide significativamente en las competencias
laborales de los trabajadores de Boticas y Salud S.A.C., Norte Chico, 2018.

Hipdtesis especificas

a. La reaccion de la capacitacion incide significativamente en las competencias
laborales de los trabajadores de Boticas y Salud S.A.C., Norte Chico, 2018.

b. El aprendizaje de la capacitacion influye significativamente en las competencias
laborales de los trabajadores de Boticas y Salud S.A.C., Norte Chico, 2018.

c. La transferencia de la capacitacion incide significativamente en las
competencias laborales de los trabajadores de Boticas y Salud S.A.C., Norte
Chico, 2018.

d. Los resultados de la capacitacion influyen significativamente en las
competencias laborales de los trabajadores de Boticas y Salud S.A.C., Norte
Chico, 2018.
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2.6 Operacionalizacion de las variables

Variable I.

Dimensiones

Indicadores

CAPACITACION

DE LOS

TRABAJADORES

Reaccion de la
capacitacion

Aprendizaje de la

capacitacion

Transferencia de
la capacitacion

Resultado de la
capacitacion

Contenidos del programa.
Desempefio del capacitador.
Metodologia aplicada.
Aspectos logisticos del curso.
Soporte administrativo auxiliar.

Conocimientos adquiridos.
Habilidades adquiridas.
Actitudes adquiridas.

Impactos en beneficio institucional.
Aumento de la calidad.

Reduccion de tiempos.

Clima laboral.

Eficacia.
Eficiencia.

Fuente: Louffat (2012).

Variable D.

Dimensiones

Indicadores

COMPETENCIAS

LABORALES

Competencia
cientifica

Competencia
procedimental

Competencia
personal

Competencia social

- Comprension.
- Interpretacion.
- Actualizacion.

- Demostracion.

- Criterios procedimentales.
- Instrumentales.

- Actividad Laboral.

- Aprendizaje constante.
- Regulacion del desempefio.
- Reconocimiento personal.

- Respeto.
- Tolerancia.
- Relaciones interpersonales.

Fuente: Diaz (2016).
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3.1

3.2
3.2.1

CAPITULO I1I
METODOLOGIA

Disefio metodologico
3.1.1 Tipo de investigacion

Basica sabiendo que se tuvo que buscar teorias que expliquen la realidad
(Diaz et al., 2013).

3.1.2 Nivel de investigacion

Correlacional sabiendo que se pudo explicar la relacion entre variables

(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).
3.1.3 Disefio de investigacion

No experimental sabiendo que se pudo dar con el objetivo de la
investigacion sin tener realizar manipulacion alguna de las variables

(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).
3.1.4 Enfoque de investigacion

Cuantitativo pues los resultados muestran datos estadisticos (Mufioz,
2011).

Poblacion y muestra

Poblacion

Estuvo representada por 50 trabajadores de la empresa Boticas y Salud S.A.C.

ubicadas en el Norte Chico (Huacho, Huaral y Barranca).
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3.2.2 Muestra

3.3

3.4

No se calculo.

Técnicas de recoleccién de datos

La técnica desarrollada fue la encuesta. El instrumento evalu6 la capacitacion de los
trabajadores y competencias laborales. Fue respondido por los trabajadores de la

empresa Boticas y Salud S.A.C. ubicadas en el Norte Chico.

Técnicas para el procesamiento de la informacion

Se procedio con la normalidad de Kolmogorov — Smirnov, el cual ayudo a reconocer

la utilizacion del Rho de Spearman.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1  Andlisis de resultados
A Anélisis descriptivo de la capacitacion del trabajador

Tabla 1
Distribucidn de frecuencia de la Reaccion de la capacitacion y sus indicadores
Alta Moderada Baja
f % f % f %

Reaccion de la capacitacion 23 46.0% 23 46.0% 4 8.0%
Satisfaccion con los contenidos del programa. 25 50.0% 6 12.0% 19 38.0%
Satisfaccion con el desempefio del capacitador. 21 42.0% 8 16.0% 21 42.0%
Satisfaccion con la metodologia aplicada. 21 42.0% 8 16.0% 21 42.0%

Satisfaccion con los aspectos logisticos del curso. 24 48.0% 7 14.0% 19 38.0%
Satisfaccion con el soporte administrativo auxiliar. 22 44.0% 11 22.0% 17 34.0%

Indicadores de Safisfaccion
- am

cridh de a tacit . Maderad

Reaccion de |a capacitacion Sahisfaccien con el soporte administrativo auxliar, 220 - g
Baja
Satisfaccion con los aspectos lagisticas del cursa. 14,0% _
Moderads

Satisfaccion con la metodologia aplicada. 16.0% _

Saftisfaccian con el desempefio dai capacitader. 1605 _

Alte Satisfaccién con las contenides del programa. 1205 _

Reaccion de la capacitacian 46,07 .
o 20 Ak &0 ai 100

Porcentaje
Nivel de Satlsfaccidn
- Alta Moderada N Baja

Figura 1. Reaccion de la capacitacion y sus indicadores.

La Tabla 1 ilustra la distribuciéon de la frecuencia de respuesta a la capacitacion y sus

indicadores entre los trabajadores de Boticas y Salud. La respuesta general a la capacitacion
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se distribuye equitativa entre las categorias Alta y Moderada, con un 46.0% de las respuestas

en cada una, mientras que solo un 8.0% considera baja la reaccion. En relacion a los

indicadores especificos, la satisfaccién con los contenidos del programa ostenta un 50.0%

de respuestas altas, un 12.0% moderado y un 38.0% de bajas. La satisfaccion del desempefio

del capacitador se encuentra dividida en categorias de alta y baja, con un 42.0% en cada

categoria y un 16.0% en respuestas moderadas. La satisfaccion mediante la metodologia

aplicada también se distribuye entre alta y baja, con un 42.0% cada una, y un 16.0% de

satisfaccion moderada. Los factores logisticos del curso reciben un 48,0% de alta

satisfaccion, un 14,0% moderada y un 38.0% baja. En ultima instancia, la satisfaccion con

el soporte administrativo auxiliar presenta un 44.0% de respuestas elevadas, un 22.0%

moderado y un 34.0% de bajas.

Tabla 2
Distribucion de frecuencia del aprendizaje de la capacitacion y sus indicadores
Alta Moderada Baja
f % f % f %

Aprendizaje de la capacitacion 21 42.0% 24 48.0% 5 10.0%
Conocimientos adquiridos en la capacitacion. 22 44.0% 8 16.0% 20 40.0%
Habilidades adquiridas en la capacitacion. 20 40.0% 7 14.0% 23 46.0%
Actitudes adquiridas en la capacitacion. 23 46.0% 13 26.0% 14 28.0%

Aprendizaje de la capacitacidn

LRI Maoderada

Conocimlentes adquirdes en 12 ca

Actitudes adguindas en |a capacitacion

[ N:ETE

Indicadores de Aprendizaje

o -

e _ e -
M - . -

Aprendizaje de |2 capacitacidn _ AR .
4 il
&

Nivel de Satisfaccion

Figura 2. Aprendizaje de la capacitacion y sus indicadores.

La Tabla 2 ilustra la distribucion de la frecuencia del aprendizaje de la capacitacion y sus

indicadores entre los trabajadores de Boticas y Salud S.A.C. El aprendizaje general de la
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capacitacion se distribuye en un 42.0% de respuestas elevadas, un 48.0% moderado y un
10.0% baja. En relacion a los indicadores especificos, los conocimientos adquiridos durante
la capacitacion presentan un 44.0% de respuestas elevadas, un 16.0% moderado y un 40.0%
bajas. Las aptitudes adquiridas en el proceso de capacitacion presentan un porcentaje del
40.0% de respuestas elevadas, un 14.0% moderado y un 46.0% de bajas. Las conductas
adquiridas durante la capacitacion evidencian un 46.0% de respuestas elevadas, un 26.0%

moderado y un 28.0% baja.

Tabla 3
Distribucion de frecuencia de la transferencia de la capacitacion y sus indicadores
Alta Moderada Baja

f % f % f %
Transferencia de la capacitacion 23 46.0% 23 46.0% 4 8.0%
Efectos o impactos macro de productividad en
beneficio institucional.
Aumento de la calidad del servicio ofrecido. 23 46.0% 8 16.0% 19 38.0%
Reduccion de tiempos al atender al cliente. 23 46.0% 12 24.0% 15 30.0%

22 44.0% 10 20.0% 18 36.0%

Indicadores de Transferencia

- - -
- i -

Efectos o impactos macm de productividad en beneficic institucional - 20.0% -
0 20 a0 B0 B0 oo

Porcentaje

Transferencia de la capacitacian
Reduccién de tiempos al atender al cliente

Moderada

Aumento de la calidad del servicio ofrecido.

Nivel de Satisfaccidn
- Al Moderada  BEE Baja

Figura 3. Transferencia de la capacitacion y sus indicadores.

La Tabla 3 muestra la distribucion de la frecuencia de la transferencia de capacitacion y sus
indicadores entre los trabajadores de boticas y salud. La transferencia general de la
formacién se divide de manera equitativa entre las categorias Altay Moderada, con un 46.0%
de respuestas en cada una, mientras que solo un 8.0% considera baja la transferencia. En

relacion a los indicadores especificos, los efectos o impactos macro de la productividad en
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el beneficio institucional tienen un 44.0% de respuestas elevadas, un 20.0% moderado y un

36.0% baja. El incremento en la calidad del servicio prestado evidencia un 46.0% de

respuestas altas, un 16.0% moderado y un 38.0% de bajas respuestas. La disminucion de los

plazos de atencion al cliente evidencia un 46.0% de respuestas elevadas, un 24.0% moderado

y un 30.0% de bajas. Estos resultados muestran una variabilidad en la percepcion de la

transferencia de capacitacion, lo que requiere ajustar y mejorar los programas de

capacitacion para asegurar una mayor efectividad en términos de productividad institucional
(44.0% alta, 20.0% moderada, 360% baja), calidad del servicio (46.0% alta, 16.0%

moderada, 38.0% baja) y eficiencia en la atencién al cliente (46.0% alta, 24.0% moderada,

30.0% baja) entre los empleados de Boticas y Salud S.A.C.

Tabla 4
Distribucidn de frecuencia del resultado de la capacitacién y sus indicadores
Alta Moderada Baja

f % f % f %
Resultado de la capacitacion 23 46.0% 21 420% 6 12.0%
Mejora de clima laboral. 23 46.0% 7 14.0% 20 40.0%
Eficacia de los programas de capacitacion. 20 40.0% 8 16.0% 22 44.0%
Eficiencia de los programas de capacitacion. 27 54.0% 8 16.0% 15 30.0%

Resultade de la capacitacion

Moderada

L

Baia Efitioncia de bos programas de capatitacién

Eficacia de bos programas de capacitacién

. EBeja

Indicadores de Resultado

- i -
- . -

R - = -
. s i L
a 40 40 60 BO 100
Porcantaje

Hivesd de Satisfaccion
Moderada

Figura 4. Resultado de la capacitacion y sus indicadores.

La Tabla 4 presenta la distribucion de frecuencia del resultado de la capacitacion y sus

indicadores entre los trabajadores de boticas y salud. El resultado general de la capacitacion

se distribuye en un 46,0% de respuestas elevadas, un 42.0% moderado y un 12.0% baja. En
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lo que respecta a los indicadores especificos, la mejora del clima laboral presenta un 46,0%
de respuestas altas, un 14.0% moderadas y un 40.0% bajas. La eficacia de los programas de
capacitacion comprende un 40.0% de respuestas elevadas, un 16.0% moderado y un 44.0%
de bajas. Los programas de capacitacion presentan un 54.0% de respuestas altas, un 16.0%
moderadas y un 30.0% bajas. Estos resultados muestran una variabilidad en la percepcion
del resultado de la capacitacion, lo que requiere ajustar y mejorar los programas de
capacitacion para asegurar una mayor eficacia en términos de mejora del clima laboral
(46.0% alta, 14.0% moderada, 40.0% baja), eficacia (40.0% alta, 16.0% moderada, 44,0%
baja) y eficiencia (54.0% alta, 16.0% moderada, 30.0% baja) entre los empleados de Boticas
y Salud S.A.C.

Tabla 5
Distribucién de frecuencias de la Capacitacion de los trabajadores
f %
Alta 23 46.0
Moderada 26 52.0
Vali .
alido Baja 1 2.0
Total 50 100.0

G0

50

40

30

Porcentaje

Alta Moderada Eaja

Capacitacion de los trabajadores

Figura 5. Capacitacion de los trabajadores.

La Tabla 5 presenta la distribucion de frecuencia de la capacitacion de los trabajadores de
Boticas y Salud. Como resultado, en un nivel Alto representa el 46,0%, en un nivel moderado

con 52.0% y en un nivel baja con 2.0%. Los resultados obtenidos revelan que la mayoria de
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los trabajadores perciben la capacitacion recibida como moderada (52.0%) o alta (46.0%),

lo que sugiere una evaluacién generalmente positiva de los programas de capacitacién. No

obstante, la presencia de un 2.0% de respuestas que califican la capacitacion como baja

sugiere que hay un reducido grupo de trabajadores que no estan satisfechos con los

programas actuales. Esto resalta la necesidad de revisar y ajustar ciertos aspectos de la

capacitacion para asegurar que todos los empleados reciban una formacion de alta calidad y

maximizar asi la efectividad y satisfaccién general, lo que contribuye a un mejor desempefio

laboral y una mayor competitividad organizacional.

B. Analisis descriptivo de las competencias laborales

Tabla 6

Distribucion de frecuencias de la competencia cientifica y sus indicadores

Alta Moderada Baja
f % f % f %

Competencia cientifica 23 46.0% 23 46.0% 4 8.0%
Comprension. 21 42.0% 11 22.0% 18 36.0%
Interpretacion. 20 40.0% 7 14.0% 23 46.0%
Actualizacion. 27 54.0% 11 22.0% 12 24.0%

Competencia cientifica Indicadores de Competencia

Bclualizacién. 220 -
= - -

Nivel de Competencia
-t Modersda W Haja

Figura 6. Competencia cientifica y sus indicadores.

La Tabla 6 presenta la distribucion de frecuencias de la competencia cientifica y sus

indicadores entre los trabajadores de Boticas y Salud S.A.C. La competencia cientifica se

distribuye de la siguiente forma: el 46,0% de los trabajadores reporta un nivel alto, el 46,0%
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un nivel moderado y el 8.0% un nivel bajo. Al analizar los indicadores especificos, se aprecia

que la comprension tiene un 42.0% de nivel alto, un 22.0% moderado y un 36,0% bajo. La

interpretacion se encuentra en un 40.0% de nivel alto, un 14.0% moderado y un 46.0% bajo.

Finalmente, se presenta un 54.0% de nivel alto, un 22.0% moderado y un 24.0% bajo. Estos

resultados evidencian una variabilidad en la percepcién de las habilidades cientificas de los

trabajadores. Mas de la mitad de los trabajadores percibe una alta competencia en términos

de actualizacion con un 54.0%, mientras que existe una percepcion significativa de baja

competencia en interpretacion con un 46.0% y comprension con un 36,0%. La proporcion

equilibrada de niveles alto y moderado en la competencia cientifica general, con un 46,0%,

indica una valoracion mixta sobre el desarrollo de estas competencias.

Tabla 7
Distribucion de frecuencias de la competencia procedimental y sus indicadores
Alta Moderada Baja
f % f % f %

Competencia procedimental 26 52.0% 18 36.0% 6 12.0%
Demostracion. 19 38.0% 8 16.0% 23 46.0%
Criterios procedimentales. 24  48.0% 7 14.0% 19 38.0%
Instrumentales. 25 50.0% 6 12.0% 19 38.0%
Actividad Laboral 22 44.0% 12 24.0% 16 32.0%

Campetencia pracedimenta|

Oeia

= s

Indicadores de Competenciz Procedimental

=3

Wivel de Competencia

Moderads B Faja

Figura 7. Competencia procedimental y sus indicadores.

La Tabla 7 presenta la distribucién de frecuencias de la competencia procedimental y sus

indicadores entre los trabajadores de Boticas y Salud. EI 52.0% de los trabajadores presentan
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un nivel alto, el 36 % un nivel moderado y el 12.0% un nivel bajo. Analizando los
indicadores especificos, se observa que la demostracion cuenta con un 38.0% de nivel alto,
un 16.0% moderado y un 46.0% bajo. Los criterios procedimentales se presentan en un
48,0% de nivel alto, un 14.0% moderado y un 38.0% bajo. Los instrumentos poseen un nivel
de nivel elevado, un 12.0% moderado y un 38.0% bajo. La actividad laboral exhibe un 44.0%
de nivel alto, un 24.0% moderado y un 32.0% bajo. Los resultados obtenidos evidencian una
variabilidad en la percepcion de las habilidades procedimentales de los trabajadores. A pesar
de que una proporcién significativa de los trabajadores experimenta una elevada
competencia en cuanto a criterios procedimentales y uso de instrumentos, con un 48.0% y
50.0%, existe una percepcion significativa de baja competencia en la demostracion, con un
46.0%. La proporcion de niveles alto y moderado en la competencia procedimental general,
con un 52.0% y 36,0% respectivamente, representa una evaluacién positiva, aunque mixta

sobre el desarrollo de estas competencias.

Tabla 8
Distribucion de frecuencias de la competencia personal y sus indicadores
Alta Moderada Baja
f % f % f %

Competencia personal 24 48.0% 21 42.0% 5 10.0%
Aprendizaje constante. 22 44.0% 7 14.0% 21 42.0%
Regulacion del desempefio. 24 48.0% 7 14.0% 19 38.0%
Reconocimiento personal 23 46.0% 11 22.0% 16 32.0%

Indicadores de Competencia Personal

|
anm:imlemc lmlsI]";I- - -
e descmmm.- = -

Apmndbajrwn“me.- o -

Nive! de Competancia
[ Mocerada Wl Asja

Competencia personal

Figura 8. Competencia personal y sus indicadores.
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La Tabla 8 presenta la distribucidn de frecuencias de competencia personal y sus indicadores
entre los trabajadores de Boticas y Salud. El 48,0% de los trabajadores reporta un nivel alto,
el 42,0% un nivel moderado y el 10.0% un nivel bajo. Al analizar los indicadores especificos,
se aprecia que el aprendizaje constante tiene un 44,0% de nivel alto, un 14.0% moderado y
un 42,0% bajo. EI desempefio se distribuye con un 48.9% de nivel alto, un 14.0% moderado
y un 38.0% bajo. El reconocimiento personal es del 46,0% de nivel alto, un 22.0% moderado
y un 32.0% bajo. Estos resultados muestran una variabilidad en la percepcion de las
competencias personales entre los empleados en cuanto a las competencias personales. A
pesar de que una proporcion significativa de los trabajadores experimenta una elevada
competencia en cuanto a la regulacion del desempefio y reconocimiento personal, con un
48.0% y 46.0% respectivamente, existe una percepcion significativa de baja competencia en
el aprendizaje continuo, con un 42.0%. La proporcion de niveles alto y moderado en la
competencia personal general, con un 48,0% y 42.0% respectivamente, indica una

valoracion positiva, aunque mixta sobre el desarrollo de estas competencias.

Tabla 9
Distribucion de frecuencias de la competencia social y sus indicadores
Alta Moderada Baja
f % f % f %

Competencia social 23 46.0% 23 46.0% 4 8.0%
Respeto. 23 46.0% 7 14.0% 20 40.0%
Tolerancia. 24 48.0% 6 12.0% 20 40.0%
Relaciones interpersonales. 24 48.0% 15 30.0% 11 22.0%
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Figura 9. Competencia social y sus indicadores.

37



La Tabla 9 presenta la distribucion de las frecuencias de la competencia social y sus
indicadores entre los trabajadores de Boticas y Salud. La competencia social se distribuye
de la siguiente manera: el 46,0% de los trabajadores presenta un nivel elevado, mientras que
el 8.0% presenta un nivel bajo. Al examinar los indicadores especificos, se puede constatar
que el respeto ostenta un 46.0% de nivel alto, un 14.0% moderado y un 40.0% bajo. La
tolerancia alcanza un 48,0% de nivel alto, un 12.0% moderado y un 40.0% bajo. Las
relaciones interpersonales exhiben un 48.0% de nivel alto, un 30.0% moderado y un 22.0%
bajo. Los resultados obtenidos evidencian una variabilidad en la percepcion de las
habilidades sociales entre los trabajadores. A pesar de que la mayoria de los trabajadores
experimenta una elevada competencia en cuanto al respeto, tolerancia y relaciones
interpersonales, con niveles elevados del 46.0%, 48.0% y 48.0%, se observa una percepcion
significativa de baja competencia en respecto al respeto y tolerancia, ambos con un 40.0%.
La proporcion de niveles elevados y moderados en la competencia social general, con un
46.0% cada uno, sugiere una evaluacion positiva, aunque mixta en relacion al progreso de

estas competencias.

Tabla 10
Distribucidn de frecuencias de las Competencias laborales
f %
Alta 28 56.0
. Moderada 19 38.0
Valido Baja 3 6.0
Total 50 100.0

Porcentaje

Alta Moderada Baja

Competencias laborales

Figura 10. Competencias laborales.
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La Tabla 10 muestra la distribucion de frecuencias de las competencias laborales entre los
trabajadores de Boticas y Salud. Los resultados son los siguientes: el 56.0% de los
trabajadores presenta un nivel elevado de habilidades laborales, mientras que el 38.9%
presenta un nivel moderado y el 6.0% presenta un nivel bajo. Los resultados obtenidos
evidencian que la mayoria de los trabajadores perciben sus aptitudes laborales como
elevadas, lo que sugiere una evaluacion generalmente positiva de sus aptitudes y aptitudes
en el entorno laboral. No obstante, el 38.0% de los trabajadores que reportan un nivel

moderado y el 6.0% que reportan un nivel bajo indican que aln existen areas de mejora.

C. Prueba de normalidad

Tabla 11
Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Capacitacion de los trabajadores 0.304 50 0.000
Reaccion de la capacitacion 0.258 50 0.000
Aprendizaje de la capacitacion 0.292 50 0.000
Transferencia de la capacitacion 0.261 50 0.000
Resultado de la capacitacion 0.270 50 0.000
Competencias laborales 0.306 50 0.000

La Tabla 11 presenta los resultados de las pruebas de normalidad mediante el test de
Kolmogorov-Smirnov para diferentes variables relacionadas con la capacitacion y las
competencias laborales entre los trabajadores de Boticas y Salud S.A.C. Los resultados
indican que todos los valores de significancia (p-valor) son inferiores a 0.05: capacitacion
de los trabajadores (0.000), reaccion de la capacitacion (0.000), aprendizaje de la
capacitacion (0.000), transferencia de la capacitacion (0.000). Esto sugiere que las
distribuciones de todas estas variables no siguen una distribucion normal. Este estudio indica
que las variables relacionadas con la capacitacion y las competencias laborales presentan
desviaciones significativas de la normalidad, lo cual es esencial tener en cuenta al
seleccionar las pruebas estadisticas adecuadas para el anélisis de datos en esta investigacion.
La no normalidad de los datos requiere la necesidad de usar pruebas estadisticas no

paramétricas para obtener conclusiones mas precisas y fiables.
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4.2  Contrastacion de hipdtesis

Hipotesis General

Tabla 11
Pruebas de Rho de Spearman entre la capacitacion de los trabajadores y competencias
laborales

Capacitacion de Competencias

los trabajadores laborales
o Coeficiente de 1.000 826™
Capacitacion de correlacion

los trabajadores  Sig. (bilateral) 0.000

Rho de N 50 50
Spearman Coeficiente de 826" 1.000

Competencias correlacion ’ '
laborales Sig. (bilateral) 0.000
N 50 50

La Tabla 11 exhibe los resultados de las pruebas de Rho de Spearman con el fin de examinar
la correlacidn existente entre la capacitacion de los trabajadores y las habilidades laborales
en las empresas de Boticas y Salud. Los resultados evidencian una correlacion positiva
significativa entre la capacitacion de los trabajadores y las habilidades laborales, con un
coeficiente de 0.826 y un nivel de significancia (p-valor) de 0.000, lo cual es
estadisticamente significativo. Esto indica que, a medida que se mejora la capacitacion de
los trabajadores, también se incrementan significativamente sus competencias laborales, a

medida que se mejora la capacitacion de los trabajadores.
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Hipotesis Especifico 1

Tabla 12
Pruebas de Rho de Spearman entre la reaccion de la capacitacion de los trabajadores y
competencias laborales

Reaccion de la Competencias

capacitacion laborales
3 Coeﬂmen? de 1.000 680"
Reaccion de la correlacion
capacitacion Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 50 50
Spearman Coeficiente de 680" 1.000
Competencias correlacion ' '
laborales Sig. (bilateral) 0.000
N 50 50

La Tabla 12 exhibe los resultados de las pruebas de Rho de Spearman con el fin de examinar
la correlacion existente entre la reaccion de los trabajadores hacia la capacitacion y las
habilidades laborales en las empresas de Boticas y Salud. Los resultados evidencian una
correlacion positiva significativa entre la reaccion de los trabajadores hacia la capacitacion
y las habilidades laborales, con un coeficiente de 0.680 y un nivel de significancia (p-valor)
de 0.000, lo cual es estadisticamente significativo. Esto sugiere que, a medida que mejora la
reaccion de los trabajadores hacia la capacitacion, también se incrementan

significativamente sus competencias laborales.
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Hipotesis Especifico 2

Tabla 13
Pruebas de Rho de Spearman entre el aprendizaje de la capacitacion de los trabajadores

y competencias laborales

Aprendizaje de Competencias

la capacitacion laborales
o Coeﬂmen? de 1.000 773"
Aprendizaje dela  correlacion

capacitacion Sig. (bilateral) 0.000

Rho de N 50 50
Spearman Coeficiente de 773" 1.000

Competencias correlacion ' '
laborales Sig. (bilateral) 0.000
N 50 50

La Tabla 13 exhibe los resultados de las pruebas de Rho de Spearman con el fin de examinar
la correlacion existente entre el aprendizaje de la capacitacion de los trabajadores y las
habilidades laborales en Boticas y Salud. Los resultados revelan una fuerte correlacion
positiva entre el aprendizaje de la capacitacion y las competencias laborales, con un
coeficiente de 0.773 y un nivel de significancia (p-valor) de 0.000, lo cual es
estadisticamente significativo. Esto sugiere que, a medida que se incrementa el aprendizaje
en la formacidn, también se incrementan significativamente las habilidades laborales de los

empleados.
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Hipotesis Especifico 3

Tabla 14
Pruebas de Rho de Spearman entre la transferencia de la capacitacion de los trabajadores
y competencias laborales

Transferenciade  Competencias

la capacitacion laborales
. Coeﬁmen? de 1.000 717"
Transferenciade  correlacion

la capacitacion  Sig. (bilateral) 0.000

Rho de N 50 50
Spearman Coeficiente de 717 1.000

Competencias correlacion ’ '
laborales Sig. (bilateral) 0.000
N 50 50

La Tabla 14 expone los resultados de las pruebas de Rho de Spearman con el fin de examinar
la correlacién existente entre la transferencia de la capacitacion de los trabajadores y las
habilidades laborales en las empresas de Boticas y Salud. Los resultados evidencian una
correlacion significativa entre la transferencia de la capacitacién y las competencias
laborales, con un coeficiente de 0.717 y un nivel de significancia (p-valor) de 0.000, lo cual
es estadisticamente significativo. A medida que se optimiza la transferencia de la
capacitacion, se incrementan significativamente las habilidades laborales de los

trabajadores.
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Hipotesis Especifico 4

Tabla 15
Pruebas de Rho de Spearman entre el resultado de la capacitacion de los trabajadores y
competencias laborales

Resultado de la Competencias

capacitacion laborales

Coeficiente de .

Resultado de la correlacion 1.000 743
capacitacion Sig. (bilateral) 0.000

Rho de N 50 50
Spearman Coeficiente de 743" 1.000

Competencias correlacion ' '
laborales Sig. (bilateral) 0.000
N 50 50

La Tabla 15 presenta los resultados de las pruebas de Rho de Spearman para evaluar la
correlacion entre el resultado de la capacitacién de los trabajadores y las competencias
laborales en boticas y salud. Los resultados evidencian una correlacion positiva significativa
entre el resultado de la capacitacion y las competencias laborales, con un coeficiente de 0.743
y un nivel de significancia (p-valor) de 0.000, lo cual es estadisticamente significativo. A
medida que se mejora el grado de capacitacion, se incrementan significativamente las

habilidades laborales de los trabajadores.
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5.1

CAPITULO V

DISCUSION

Discusion de resultados

La hipdtesis general de esta investigacion sostiene que la capacitacion del
trabajador tiene un impacto significativo en las habilidades laborales de los
trabajadores de Boticas y Salud S.A.C., Norte Chico, en el afio 2018. El anlisis de
correlacion mediante el coeficiente Rho de Spearman revelé una correlacion
significativa entre la capacitacion de los trabajadores y las competencias laborales,
con un coeficiente de correlacion de 0.826 (p < 0.005), lo cual indica una relacién
positiva y fuerte. A medida que aumenta la capacitacion de los trabajadores, también
se incrementan sus competencias laborales. De acuerdo con el estudio de Ortiz
(2018), quien examino la relacién entre competencia laboral y desempefio laboral en
el personal, se encuentra una relacion significativa similar entre competencias
laborales y desempefio laboral. Las competencias laborales tienen una influencia
significativa en el rendimiento laboral, aunque no se especifica el coeficiente exacto.
A pesar de que Ortiz se enfoca en la relacion directa entre competencias y
desempefio, este estudio profundiza en como la capacitacion contribuye al desarrollo
de dichas habilidades. Ambos estudios sostienen la relevancia de fortalecer las
habilidades laborales; no obstante, el estudio actual destaca la inversion en programas
de capacitacion como esencial para mejorar las habilidades laborales, sefialando la
implementacion de politicas de formacion continua y la evaluacion regular de la
eficacia de estas capacitaciones para garantizar el progreso profesional y el éxito
empresarial. Esto proporciona una base sélida para que las entidades inviertan en la
formacion de su personal como una estrategia fundamental para optimizar el

rendimiento y la productividad.

La hipdtesis especifica 1 de esta investigacion sostiene que la reaccion de la

capacitacion tiene un impacto significativo en las habilidades laborales de los

45



trabajadores de Boticas y Salud S.A.C., Norte Chico, en el afio 2018. El analisis de
correlacion mediante el uso del coeficiente Rho de Spearman evidencidé una
correlacion significativa entre la reaccion de la capacitacion y las competencias
laborales, con un coeficiente de correlacion de 0.680 (p < 0.001), lo cual indica una
correlacion positiva y fuerte. Este resultado destaca que la mejor reaccion de los
trabajadores hacia la capacitacion se relaciona con un incremento en sus habilidades
laborales. Mediante el analisis de Bravo y Herrera (2017), quienes examinaron la
capacitacion del personal mediante el uso de tecnologia de informacion vy
comunicacion, se presenta una problematica distinta. Bravo y Herrera concluyeron
que la municipalidad no elabora ni utiliza videos tutoriales con temas relacionados
con la gestion municipal, lo cual impide la capacitacion constante del personal
administrativo. Mientras Bravo y Herrera se enfocan en la carencia de herramientas
tecnoldgicas adecuadas para la capacitacion continua, este estudio profundiza en la
relevancia de la reaccion positiva a la capacitacion y su impacto en las competencias
laborales. Los dos estudios anteriores resaltan la relevancia de la capacitacion; no
obstante, el estudio actual sefiala como la percepcidn y reaccion de los trabajadores
hacia la capacitacion influyen en el desarrollo de habilidades, sefialando la necesidad
de disefiar programas de capacitacion que no solo sean efectivos, sino también sean
bien recibidos por los empleados para asegurar un desarrollo profesional y

organizacional exitoso.

La hipotesis especifica 2 de esta investigacion establece que el aprendizaje de
la capacitacion influye significativamente en las competencias laborales de los
trabajadores de Boticas y Salud S.A.C., Norte Chico, 2018. El analisis de correlacion
mediante el uso del coeficiente Rho de Spearman evidencid una correlacion
significativa entre el aprendizaje de la capacitacion y las habilidades laborales, con
un coeficiente de correlacion de 0.773 (p < 0.001), lo que indica una correlacion
positiva y fuerte. Este resultado determina que un mayor aprendizaje derivado de la
capacitacion esta asociado con un incremento en las competencias laborales de los
trabajadores debido a la capacitacion. A través del estudio de Olmedo (2013), quien
investigo la capacitacion del servidor municipal y su incidencia en la calidad de
atencion ciudadana, se encuentran similitudes y diferencias clave. Olmedo concluy6
que la carencia de capacitacion adecuada afecta negativamente la calidad de la

atencion ciudadana, debido a que la mayoria de los usuarios encuestados
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consideraron que los servidores municipales carecian de la suficiente capacitacion.
Mientras Olmedo se enfoca en la influencia negativa de la falta de capacitacion
adecuada en la calidad de atencion al ciudadano, este estudio profundiza en la
relacion entre el aprendizaje efectivo de la capacitacion y el desarrollo de habilidades
laborales. Ambos estudios destacan la relevancia de la capacitacion para mejorar el
rendimiento laboral; no obstante, el estudio actual destaca especificamente el
impacto del aprendizaje adquirido durante la capacitacion en las habilidades
laborales de los trabajadores. La presente afirmacion plantea la necesidad de no solo
brindar oportunidades de capacitacion, sino también asegurar que el contenido de la
capacitacion sea absorbido y aplicado de manera efectiva por los empleados. De este
modo, se puede asegurar un desarrollo profesional continuo y una mejora
significativa en las competencias laborales, lo que a su vez fomenta un rendimiento

organizacional exitoso.

La hipdtesis especifica 4 de esta investigacion sostiene que los resultados de la
capacitacion tienen un impacto significativo en las competencias laborales de los
trabajadores de Boticas y Salud S.A.C., Norte Chico, en el afio 2018. El anlisis de
correlacion mediante el uso del coeficiente Rho de Spearman evidencié una
correlacion significativa entre los resultados de la capacitacion y las competencias
laborales, con un coeficiente de correlacion de 0.743 (p < 0.001), lo cual indica una
correlacion positiva y fuerte. Este resultado sostiene que los resultados de la
capacitacion estan vinculados con un incremento en las habilidades laborales de los
trabajadores. Al comparar estos descubrimientos con el estudio de Velazco (2017),
quien examino la relacién entre competencia laboral y clima organizacional, se
encuentran similitudes y diferencias clave. Segin Velazco, existe una correlacion
significativa entre la competencia laboral y el clima organizacional, sefialando que
las habilidades mas efectivas contribuyen al mejoramiento del clima organizacional.
Mientras Velazco se centra en la relacion entre las competencias laborales y el clima
organizacional, este estudio profundiza en la influencia que los resultados de la
capacitacion tienen en las competencias laborales de los trabajadores. Ambos
estudios sostienen la relevancia de las habilidades laborales en el &mbito
organizacional. No obstante, el estudio actual destaca la eficacia de los resultados de
la capacitacion como un factor fundamental para el progreso de estas habilidades. Es

imperativo llevar a cabo una evaluacion y mejora continua de los programas de
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capacitacion con el fin de asegurar que los resultados obtenidos sean efectivos y
beneficiosos para los trabajadores. De este modo, se puede asegurar un desarrollo
profesional continuo y una mejora significativa en las competencias laborales, lo que

a su vez fomenta un rendimiento organizacional exitoso.
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6.1

CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

La investigacion ha corroborado que la capacitacion del trabajador tiene un
impacto significativo en las habilidades laborales de los trabajadores de Boticas
y Salud S.A.C., Norte Chico. El anélisis de correlacion mediante el uso del
coeficiente Rho de Spearman evidencié una significativa correlacion positiva de
0.826 (p < 0.005) entre la capacitacion y las habilidades laborales. La relevancia
de invertir en programas de formacién continua para optimizar el rendimiento y

la productividad organizacional.

La investigacion concluyd que la reaccion de la capacitacion tiene un impacto
significativo en las habilidades laborales de los trabajadores de Boticas y Salud
S.A.C., Norte Chico, en el afio 2018. El analisis de correlacion mediante el
coeficiente Rho de Spearman revel6 una correlacion positiva de 0.680 (p < 0.00)
entre la reaccion de la capacitacion y las competencias laborales mediante el
analisis de correlacion utilizando el coeficiente Rho de Spearman. Estos
resultados demuestran la importancia de elaborar programas de capacitacion que
sean bien recibidos por los empleados para maximizar el desarrollo de sus

competencias laborales.

La investigacion concluyo que el aprendizaje de la capacitacion tiene un impacto
significativo en las habilidades laborales de los trabajadores de Boticas y Salud
S.A.C., Norte Chico, en el afio 2018. El analisis de correlacion mediante el
coeficiente Rho de Spearman mostr6 una correlacion positiva de 0.773 (p < 0.00)
entre el aprendizaje de la capacitacion y las competencias laborales mediante el

analisis de correlacion utilizando el coeficiente Rho de Spearman. La relevancia
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de asegurar que los contenidos de la capacitacidn sean efectivamente absorbidos

y aplicados por los trabajadores con el fin de mejorar sus habilidades laborales.

La investigacion confirm6 que la transferencia de la capacitacion tiene un
impacto significativo en las competencias laborales de los trabajadores de
Botticas y Salud S.A.C., Norte Chico, 2018. El analisis de correlacion mediante
el uso del coeficiente Rho de Spearman evidencioé una correlacion positiva de
0.717 (p < 0.001) entre la transferencia de la capacitacion y las habilidades
laborales. Estos resultados indican la importancia de elaborar programas de
capacitaciéon que no solo proporcionen conocimientos, sino que también
garanticen la efectiva aplicacion de estos conocimientos en el entorno laboral

para mejorar las competencias de los empleados.

6.2 Recomendaciones

Se recomienda a Boticas y Salud S.A.C, implementar un programa integral de
capacitacion contintia centrado en areas clave de desarrollo, tales como atencién
al cliente, manejo de medicamentos y tecnologias de informacion. Este programa
debe incluir modulos de formacion actualizados regularmente y adaptados a las
necesidades particulares de Boticas y Salud S.A.C., Norte Chico, con el fin de

garantizar una mejora sustancial en las habilidades laborales de los trabajadores.

Se recomienda a Boticas y Salud S.A.C, disefiar sesiones de capacitacion
interactivas y fundamentadas en vivencias précticas que motiven a los
empleados y generen una reaccién positiva. Aprovechar metodologias como
talleres participativos, simulaciones de situaciones reales y técnicas de
gamificacion para aumentar el interés y el compromiso de los trabajadores

durante la capacitacion.

Se recomienda a Boticas y Salud S.A.C, garantizar que los contenidos de la
capacitacion sean especificos y directamente aplicables al trabajo en Boticas y
Salud S.A.C. mediante la utilizacion de estudios de casos relevantes, ejercicios
practicos y ejemplos concretos del dia a dia de la botica. Se requiere incorporar
evaluaciones formativas regulares con el fin de evaluar el nivel de aprendizaje y

ajustar el enfoque de los programas en funcién de los resultados obtenidos.
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Se recomienda a Boticas y Salud S.A.C, facilitar la transferencia de
conocimientos a traves de la implementacion de un sistema de mentoria y
seguimiento post-capacitacion. Disefio de mentores experimentados que
respalden a los trabajadores en la implementacion de nuevas habilidades y
conocimientos en su ambiente laboral, brindando retroalimentacion continua y

asistencia a superar dificultades préacticas.

Se recomienda a Boticas y Salud S.A.C, monitorear de forma continua los
resultados de la capacitacion utilizando diversas métricas de desempefio laboral,
como evaluaciones de competencias previas y posteriores a la capacitacion,
encuestas de satisfaccion de los empleados y analisis de productividad. Emplear
esta informacion para mejorar constantemente los programas de capacitacion y
garantizar que contribuya eficazmente al desarrollo de las competencias
laborales.
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ANEXOS
ANEXO N°01 - CUESTIONARIO

El presente cuestionario tiene como propdsito fundamental reunir informacién sobre la
capacitacion del trabajador y las competencias laborales de los trabajadores de Boticas y
Salud S.A.C., Norte Chico. El cuestionario es anénimo y la informacion recaudada sera

utilizada Unicamente para fines académicos y se garantiza estricta confidencialidad.

I.  Por favor marque con una equis (X) en el espacio correspondiente:

a. Género b. Edad
Masculino Entre 18 afios a 24 afios
Femenino Entre 25 afios a 31 afos

Entre 32 afios a 45 afos

Maés de 45 anos

Il. Instrucciones
En el siguiente cuadro marcar con una equis “X” segtn corresponda teniendo en cuenta

la escala de calificacion que aparece en la parte superior derecha del cuadro.

5 g
ITEM > E |, |5
o wn 3 = 8
e 'S o 5 c
Q@ @ 3o S
_ %) O < @) pr
CAPACITACION DE LOS TRABAJADORES

DIMENSION: REACCION A LA CAPACITACION

1. ¢Se siente satisfecho con los contenidos que maneja los
programas de capacitacion que brinda Boticas y Salud
S.AC.?

2. ¢Se siente satisfecho con el desempefio de los
capacitadores de los programas de capacitacion?
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3. ¢Se siente satisfecho con la metodologia empleada en
los programas de capacitacion que brinda Boticas y
Salud S.A.C.?

4. ¢Boticas y Salud S.A.C. maneja eficientemente los
aspectos logisticos de los programas de capacitacion
que brinda?

5. ¢Se siente satisfecho con el soporte administrativo
auxiliar que dispone Boticas y Salud S.A.C. en sus
programas de capacitacion?

DIMENSION: APRENDIZAJE DE LA
CAPACITACION

6. ¢Pone a prueba los conocimientos adquiridos en los
programas de capacitacion?

7. ¢Pone a prueba las habilidades adquiridas en los
programas de capacitacion?

8. ¢(Pone a prueba las actitudes adquiridas en los
programas de capacitacion?

DIMENSION: TRANSFERENCIA DE LA
CAPACITACION

9. ¢La capacitacion brindada por Boticas y Salud S.A.C.
logra influir positivamente en la productividad de la
misma?

10. ¢La capacitacion brindada por Boticas y Salud S.A.C.
logra influir positivamente en la calidad de servicios
ofrecidos?

11. ;La capacitacion brindada por Boticas y Salud S.A.C.
logra una reduccion de tiempos al atender al cliente?

12. ;La capacitacion brindada por Boticas y Salud S.A.C.
logra influir positivamente en el clima laboral?

DIMENSION: RESULTADO DE LA
CAPACITACION

13. (Es eficaz el programa de capacitacién que brinda
Boticas y Salud S.A.C. a sus trabajadores?

14. (Es eficiente el programa de capacitacion que brinda
Boticas y Salud S.A.C. a sus trabajadores?

COMPETENCIAS LABORALES

DIMENSION: COMPETENCIA CIENTIFICA

15. ¢Comprende los aspectos de su labor que desempefia en
la empresa?

16. ¢Comprende la labor importante que desempefia en la
empresa?

17. ¢Interpreta apropiadamente los temas de su labor que
desempenfa?
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18.

¢Se actualiza con los aspectos necesarios con los temas
relacionados para su buen desempefio laboral?

19.

¢Tiene ambiciones académicas para mejorar sus
conocimientos constantemente?

20.

¢Se actualiza con temas relacionados para su buen
desempefio laboral?

DIMENSION: COMPETENCIA PROCEDIMENTAL

21.

¢Evidencia conocimientos con las acciones laborales
que ejerce?

22.

¢Demuestra interés al momento de desempefiar su labor
en la empresa?

23.

¢Desarrolla sus funciones en la empresa de manera
correcta?

24.

¢Conoce todos sus instrumentos de trabajo que la
empresa le facilita para que brinde un mejor servicio?

25.

¢Utiliza de manera correcta sus instrumentos de
trabajo?

26.

¢ Desempefia productivamente su actividad laboral?

DIMENSION: COMPETENCIA PERSONAL

217.

¢Aprovecha los estudios de capacitacion, cursos, etc.
que la empresa le brinda?

28.

¢Cumple y evalua usted las metas mensuales trazadas
por la empresa?

29.

¢Cumple el horario que la empresa le designa a usted?

30.

¢Cree usted en la necesidad de mejora en cuanto a su
desempefio laboral?

31.

¢Asume su situacion cognoscitiva de manera realista?

32.

¢Reconoce la importancia de los colaboradores para la
empresa?

DIMENSION: COMPENTENCIA SOCIAL

33.

¢Respeta las diferencias que tienen con sus comparieros
de trabajo?

34.

¢Respeta los reglamentos que la empresa dispone para
los colaboradores?

35.

¢Manifiesta tolerancia frente a situaciones laborales que
se presenta dia a dia con sus comparieros de trabajo?

36.

¢ Demuestra tolerancia y paciencia con los clientes?

37.

¢Se adapta sencillamente con el nuevo personal que se
incorpora en la empresa de manera adecuada con sus
comparfieros de trabajo?

38.

¢ Se relaciona facilmente con sus compafieros de trabajo
para realizar sus actividades laborales?
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ANEXO N°02 - DATOS GENERALES

Tabla

Datos generales

f %
] Femenino 36 72.0%
Genero )
Masculino 14 28.0%
Entre 18 afios a 24 anos 2 4.0%
Entre 25 afios a 31 afos 15 30.0%
Edad
Entre 32 afios a 45 afos 25 50.0%
Mas de 45 afios 8 16.0%

Distribucién por Género

35| Distribucidn por Edad

Entre 1B afios a 24 afos

Mas de 45 afios
30_ i - N

25F . o
Entre 25 anos a 31 afios

(N
(=]

Frecuencia

—
wn

-
(=]

Entre 32 afhos a 45 afios

0

i
Femenino Masculino

Figura. Datos generales.

La Tabla de Datos Generales presenta la distribucion de género y edad entre los trabajadores
de Boticas y Salud en funcion del género y la edad. En lo que respecta al género, el 72.0%
de los trabajadores son femeninos, mientras que el 28.0% son masculinos. En cuanto a la
edad, el 4.0% de los trabajadores se encuentra entre 18 y 24 afos, el 30.0% entre 25y 31
afios, el 50.0% entre 32 y 45 afios y el 16.0% tiene mas de 45 afios.
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ANEXO N°03 - VALIDACION Y CONFIABILIDAD DEL
INSTRUMENTO

VALIDEZ DE LA CAPACITACION DEL TRABAJADOR

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacién de muestreo 0.779
Aprox. Chi-cuadrado 485.403
Prueba de esfericidad de Bartlett al 91
Sig. 0.000

VALIDEZ DE COMPETENCIAS LABORALES

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuaciéon de muestreo 0.720
Aprox. Chi-cuadrado 431.476
Prueba de esfericidad de Bartlett gl 78
Sig. 0.000

CONFIABILIDAD DE LA CAPACITACION DEL TRABAJADOR

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
0.929 14

CONFIABILIDAD DE COMPETENCIAS LABORALES

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
0.911 13
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ANEXO N°04 - DATA DE LA VALIDACION Y CONFIABILIDAD
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ANEXO N°05 - BASE DE DATOS
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