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RESUMEN 

La investigación tuvo como objetivo general determinar la relación entre la 

capacitación laboral y el desempeño de los colaboradores en un Hospital 

Psiquiátrico y de Salud Mental, Santa Anita 2023. La metodología tuvo un diseño 

no experimental de corte transversal, de nivel correlacional, con un enfoque 

cuantitativo de tipo aplicada; tuvo una población finita conformada por 200 

colaboradores y una muestra de 133 participantes quienes laboran en un hospital 

psiquiátrico y de  salud mental; asimismo los datos fueron obtenidos mediante la 

técnica de la encuesta, la cual fue validada por juicio de expertos, tomando como 

instrumento el cuestionario demostrándose su confiablidad del Alfa de Cronbach 

de nivel perfecta, haciendo uso del software estadístico SPSS. Los resultados 

para la comprobación de hipótesis fueron de un nivel de Sig. 0,001<0,05 por el 

cual se comprobó la existencia de relación de las variables de estudio, con un Rho 

de Spearman de 0,565 indicando una correlación positiva considerable. 

Finalmente se concluyó que al brindar capacitaciones constantes a los 

trabajadores aumenta significativamente los ingresos de la empresa, 

principalmente debido a que el rendimiento laboral mejora eficazmente, 

conllevando hacia el cumplimento de los objetivos planteados. 

Palabras clave: Capacitación laboral, desempeño laboral, compromiso 

organizacional, aprendizaje colaborativo, compromiso profesional. 
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ABSTRACT 

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

job training and the performance of employees in a Psychiatric and Mental Health 

Hospital, Santa Anita 2023. The methodology had a non-experimental cross-

sectional design, correlational level, with a applied type quantitative; It had a finite 

population made up of 200 collaborators and a sample of 133 participants who 

work in a psychiatric and mental health hospital; Likewise, the data were obtained 

through the survey technique, which was validated by expert judgment, taking the 

questionnaire as an instrument, demonstrating its reliability of Cronbach's Alpha of 

perfect level, using the SPSS statistical software. The results for the verification of 

hypotheses were of a level of Sig. 0.001<0.05 by which the existence of a 

relationship between the study variables was verified, with a Spearman's Rho of 

0.565 indicating a considerable positive correlation. Finally, it was concluded that 

by providing constant training to workers, the company's income significantly 

increases, mainly because work performance improves effectively, leading to the 

fulfillment of the objectives set. 

Keywords: Job training, job performance, organizational commitment, 

collaborative learning, profesional commitment. 
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I. INTRODUCCIÓN 

 

Esta investigación es contextualizada de acuerdo a la realidad problemática en 

sus distintas dimensiones tales como: internacional, nacional y local.  

A nivel internacional, en América del Sur, tomando como ejemplo a Uruguay, 

un estudio de Cecilia de Mendoza et al. (2014) menciona que la baja demanda de 

capacitación de los empleados tiene bajos resultados e impacto a nivel social. Es 

así que, en la industria de la salud, si no te renuevas, pierdes conocimientos y 

estás en desventaja a la hora de resolver problemas, los errores pueden llevar al 

despido, por lo que los empleados tratan de mantenerse motivados y bien 

formados (p. 15). Así también en México en cuanto al desempeño laboral de 

colaboradores dentro de la salud publica determinaron según estudios realizados 

que cuando los colaboradores reciben una buena calidad de vida laboral 

satisfactoria, esto se ve reflejado positivamente en su desempeño laboral, 

obteniendo de esa manera buenos resultados hacia el cumplimiento de metas 

dentro de la organización (Marivel Lumbreras et al. 2022).   

En Latinoamérica y en el mundo, actualmente se requieren profesionales 

competentes, que contribuyan al desarrollo de las empresas, y es la capacitación 

una de las formas primordiales para propiciar la integridad de las mismas. La 

importancia del proceso de capacitaciones dentro de una organización es 

primordial para el buen desarrollo de las actividades, dado que los trabajadores 

adquieren conocimientos, habilidades y/o herramientas para cumplir con el trabajo 

que se le asigna (Becerra y Woroz, 2017). Una encuesta a 35 empresas 

argentinas de diferentes sectores arrojó que el 76% de ellas no cuentan con un 

mecanismo de proceso de capacitación, lo cual es una dificultad de capacitación, 

ayudando de esa manera a los empleados a aplicar lo aprendido y muchas veces 

no hacen nada, (Gómez, 2017). 

Asimismo de acuerdo al contexto nacional, el estudio de Piélago (2018) 

examina la capacitación y desempeño laboral - Hospital de Huaycán, el cual 

pretende observar cómo se desarrollan estas dos variables, metodológicamente 

empleó el diseño no experimental, de enfoque cuantitativo correlacional; cuya 

población constituida de 60 médicos; en donde se utilizó cuestionario para 

recolectar información, resultó que la capacitación del hospital se llevó a cabo con 
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regularidad y los administradores jefes de oficinas pusieron barreras sin darles 

permiso, lo que redujo su esfuerzo laboral de los trabajadores. Para Díaz (2017) 

en cuanto a la Motivación y Percepción del Desempeño Profesional del Hospital 

Huaral-2017, para determinar el tema de motivación investigadora en el 

desempeño percibido, el estudio describió y conectó, una visión cuantificable; la 

muestra fue compuesta por 43 trabajadores de enfermería, utilizando un 

cuestionario validado por conclusiones de expertos, reveló que la motivación 

influyó en el 42% del desarrollo del personal. Asimismo, el estudio de Cárdenas 

(2018) menciona que los factores que inciden en la formación oportuna y 

adecuada; su determinación es una fuente de recuperación entre dos variables. 

Describe su panel de 84 personas utilizando dos herramientas variables. Es 

importante destacar que la capacitación a largo plazo y las interacciones 

apropiadas producen buenos resultados en términos de seguridad laboral y 

compromiso, que son importantes para promover el crecimiento institucional y de 

los empleados 

Así también, la formación profesional ha crecido en varios lugares, ya que 

todas las instituciones en los campos administrativo, educativo y de salud evalúan 

los currículos antes de concluir un contrato final. Esto se debe a que los directivos 

buscan y/o contratan perfiles que puedan contribuir al crecimiento de sus 

empresas. En algunos casos, estas organizaciones pretenden cubrir áreas o 

cargos que suscriben contratos inadecuados que perjudican a la empresa. Las 

Instituciones estatales en el Perú, de acuerdo a la Ley Nº 30057 (SERVIR), en su 

Artículo 10, tiene como propósito de formación, brindar conocimientos a los 

trabajadores que laboran en el sector público, para que su desempeño sea 

eficiente y pueda mejorar la atención a los usuarios. La capacitación es un proceso 

que se brinda para desarrollo profesional de forma perenne y ordenada en todas 

las empresas, siendo el objetivo principal que los trabajadores alcancen el 

aprendizaje necesario para el perfeccionamiento y sostenimiento de las 

organizaciones (Parra, 2016). Por otro lado, Laza (2012) citado por Zelaya (2018) 

a referencia sobre el desempeño indica que es una manera en que los 

colaboradores cumplen sus funciones cotidianamente, considerando como motor 

fundamental el buen clima laboral. 
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A nivel local, el Hospital Psiquiátrico y de Salud Mental, del cual se está 

elaborando la tesis de investigación, está situado en la carretera central en el Km 

3.5 – Santa Anita. Sus actividades están centradas en brindar servicios 

especializados de salud mental y psiquiatría de alta calidad, equitativos y 

eficientes; desarrollando acciones para el beneficio de la población en general y/o 

comunidades de su jurisdicción.  

Por consiguiente, dicha investigación pretende demostrar la relación entre la 

capacitación laboral y el desempeño de los colaboradores del Hospital Psiquiátrico 

y de Salud Mental. 

Asimismo, se formula la problemática general de la investigación  

¿De qué manera se relaciona la capacitación laboral y el desempeño de los 

colaboradores en un Hospital Psiquiátrico y de Salud Mental, Santa Anita 2023? 

Seguidamente, se presentó los problemas específicos planteados en la 

investigación: 

• ¿De qué manera se relaciona el aprendizaje colaborativo y desempeño 

de los colaboradores en un Hospital Psiquiátrico y de Salud Mental, Santa 

Anita 2023? 

• ¿De qué manera se relaciona el compromiso organizacional y desempeño 

laboral de los colaboradores en un Hospital Psiquiátrico y de Salud 

Mental, Santa Anita 2023? 

• ¿De qué manera se determina el compromiso profesional y desempeño 

laboral de los colaboradores en un Hospital Psiquiátrico y de Salud 

Mental, Santa Anita 2023? 

El estudio se justicia de acuerdo a lo siguiente: 

Justificación teórica; la investigación fue realizado de acuerdo a las 

conceptualizaciones teóricos en temas de capacitación y desempeño laboral por 

parte de autores expertos con el fin de obtener fuentes confiados y una relación 

más estrecha con las teorías, enfocándose en solucionar los problemas del 

estudio realizado, creando nuevos conocimientos referente a las variables que 

nos ayude a comprender mejor a la organización, proponiendo nuevos 

procedimientos para el desarrollo de sus actividades. 
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Justificación práctica; con este estudio se trató de encontrar la relación entre 

las variables y la respuesta a los planteamientos para obtener conclusiones y 

recomendaciones que puedan ayudar a futuras investigaciones a garantizar un 

servicio de calidad y excelencia, donde se espera una capacitación continua a 

los colaboradores, mejorando su rendimiento laboral. 

Justificación social; el estudio ayudó a conocer el proceso de la capacitación 

laboral y el desempeño de los Colaboradores dentro de un Hospital Psiquiátrico 

y de Salud Mental, Santa Anita 2023. Así también se podrá identificar como se 

desarrollan las capacitaciones en los colaboradores y que resultados se obtienen 

en cuanto a su desempeño laboral, es así que la indagación que se obtenga de 

este estudio ayudará al hospital al buen desarrollo de las capacitaciones que se 

brindan. 

Justificación metodológica; el presente estudio se extrajo información de 

fuentes confiables y de autores con precisión científica, que además fue 

analizada utilizando herramientas de evaluación para una mejor gestión de 

datos, con encuestas como principal medio de recolección de información.  

A continuación, el objetivo general de la investigación es: 

Determinar la relación entre la capacitación laboral y el desempeño de los 

colaboradores en un Hospital Psiquiátrico y de Salud Mental, Santa Anita 2023. 

La investigación tiene como objetivos específicos los siguientes: 

• Describir la relación entre el aprendizaje colaborativo y desempeño de los 

colaboradores en un Hospital Psiquiátrico y de Salud Mental, Santa Anita 

2023. 

• Describir la relación entre el compromiso organizacional y desempeño 

laboral de los colaboradores en un Hospital Psiquiátrico y de Salud 

Mental, Santa Anita 2023. 

• Describir la relación entre el compromiso profesional y desempeño laboral 

de los colaboradores en un Hospital Psiquiátrico y de Salud Mental, Santa 

Anita 2023. 

 

A continuación, se muestra el planteamiento de la hipótesis general: 
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Existe relación entre la capacitación laboral y el desempeño de los 

colaboradores en un Hospital Psiquiátrico y de Salud Mental, Santa Anita 2023. 

Asimismo, la determinaron las siguientes hipótesis específicas: 

• Existe relación entre el aprendizaje colaborativo y desempeño laboral de

los colaboradores en un Hospital Psiquiátrico y de Salud Mental, Santa

Anita 2023.

• Existe relación entre el compromiso organizacional y desempeño laboral

de los colaboradores en un Hospital Psiquiátrico y de Salud Mental, Santa

Anita 2023.

• Existe relación entre el servicio profesional y desempeño laboral de los

colaboradores en un Hospital Psiquiátrico y de Salud Mental, Santa Anita

2023.
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Los autores Mphahlele y Dachapalli (2022) referente a su artículo donde tuvo 

como objetivo: Determinar las percepciones de estos empleados sobre un sistema 

de gestión del desempeño, determinar si había una relación entre las percepciones 

del sistema de gestión del desempeño y los niveles de JS. El estudio tuvo el 

método cuantitativo junto con el diseño de investigación descriptivos y 

correlacional, la población fue de 500 empleados en la unidad de redes 

comerciales y la muestra fue de 236 entrevistados, se adoptó el método muestreo 

no probabilístico por conveniencia, mediante un instrumento de cuestionario de la 

escala Likert. Los resultados del análisis de regresión p < 0,001, r = 0,54, β = 0,54, 

se puede establecer una relación positiva entre la implementación de políticas y 

JS a un nivel de significación de p < 0,001. Se concluyó que la implementación de 

políticas y la justicia percibida tuvieron un efecto significativo positivo en JS en 

general. 

En cuanto al autor Ramírez (2014) concerniente a su tesis cuyo objetivo fue 

evaluar descriptivamente las variables capacitación y desempeño laboral. El 

estudio aplicado de tipo descriptiva y de campo transversal, involucrando a 137 

colaboradores, definiendo la muestra de 106, como instrumento se aplicó el 

cuestionario. El resultado determinó que la varianza analizada y la variable 

dependiente fue de 15.4%, el valor del nivel crítico p = 0.000 y el coeficiente beta 

estandarizado y el nivel de significación es: β1 = 0.153, el cual indica una relación 

lineal positiva. En conclusión, la capacitación laboral es un factor importante del 

desempeño laboral con un efecto lineal, positivo y significativo. 

Según Dahri et al. (2021) nos manifiestan en su estudio que su objetivo fue 

determinar la influencia que tiene la capacitación laboral de las empresas mineras. 

Fue de enfoque cuantitativo, tuvo como muestra de 365 trabajadores del sector de 

la pequeña minera, empleando la técnica de la encuesta, cuyos resultados fueron 

determinados a través del estadístico SPSS. Los resultados dieron el análisis de 

las variables capacitación y productividad logrando un nivel Sig. 0,05 y (Rho = 

0,821). Por lo que se concluye que la capacitación de los trabajadores mejora el 

desempeño de los empleados, de esta forma el aprendizaje colaborativo impulsa 

el compromiso y la colaboración de los trabajadores, así también mejora el 

II. MARCO TEÓRICO

Para la ejecución del estudio, se tomó en cuenta varios autores, trabajos previos, 

para lo cual mencionamos los antecedentes internacionales. 
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conocimiento y sus habilidades, impactando en su desarrollo y éxito profesional a 

largo plazo. 

De acuerdo con Cárdenas (2021) planteo en su investigación como objetivo 

el establecer la relación la capacitación y desempeño laboral. Fue de diseño no 

experimental, nivel descriptivo correlacional. Utilizando de muestra a 30 servidores 

públicos; se recurrió como instrumento al cuestionario para el levantamiento de 

datos. Posterior a ello se encontró como resultados el nivel Sig. 0.000 y Rho = 

0.206 indicando una correlación negativa. En conclusión, se determina la 

inexistencia de relación significativa entre las variables. 

De acuerdo con Bashir (2017) en su estudio en donde su objetivo fue analizar 

la relación de la satisfacción laboral con el compromiso profesional de profesores 

de secundaria. El método de investigación fue la encuesta descriptiva, siendo su 

muestra de 300 docentes de Punjab en la India, los datos para el estudio fueron 

recolectados mediante la técnica de muestreo aleatorio estraficado. Los resultados 

determinaron que la puntuación media de los profesores y maestras es de 105,82 

y 100.84 respectivamente mientras que desviación estándar (DE) en el caso de 

maestros y maestras los profesores resultaron ser 17,11 y 12,52 respectivamente. 

Para 150 docentes hombres y 150 mujeres maestros. De acuerdo al resultado 

estadístico arroja el valor de nivel de Sig. 0,05 y (Rho = 0.582). Por lo tanto, se 

encuentra que el valor calculado es significativo en ambos niveles con una 

correlación positiva considerable. Dando como conclusión que el compromiso 

profesional refiere al sentimiento de dedicación de las personas de un grupo hacia 

su profesión. 

Seguidamente se analizaron numerosos estudios de trabajos, para lo cual 

se mencionan los antecedentes nacionales: 

según autores como Sánchez et al. (2020) en su estudio dispuso como 

objetivo de investigación establecer la relación entre la capacitación y el 

desempeño laboral en el departamento de enfermería del INS. El método fue de 
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enfoque cuantitativo, involucra un diseño no experimental y el método es 

hipotéticamente deductivo, asimismo la población fue de 86 enfermeras 

contratadas. Se aplicó el Rho = 0,788, indicando una alta correlación entre las 

variables, con un nivel Sig. 0.05, rechazando la h0 y aceptando la h1. Concluyeron 

que hay una correlación alta entre las dos variables de estudio, donde la 

capacitación tiene una alta intervención de forma efectiva para el desempeño 

laboral. 

Para Fuentes (2018) en su estudio establecio como objetivo: determinar la 

relacion el compromiso organizacional y el desempeño laboral de sus empleados. 

Se empleo el diseño no experimental y transversal, tipo descritiva correlacional de 

enfoque cuantitativo, para los instrumntos de recolección de datos se consideraron 

encuestas y cuestionarios tipo Likert, con una muestra de 60 colaboradores. Los 

resultados dieron el nivel de Sig. (Bilateral) = 0,000 y Rho = 0.367, ello demuestra 

la existencia de una correlación positiva y significativa para las dos variables. Se 

concluye que el compromiso organizacional contribuye grandemente a que el 

recurso humano de la institución se identifiquen en sus actividades profesionales 

y con las funciones del trabajo, volviéndose más motivados, es así en donde 

influye a que el desempeño laboral mejore notablemente para el buen desarrollo 

de la organización. 

Asimismo, Rengifo (2018) en su estudio se planteo como objetivo general 

establecer la relacion entre el proceso de capacitacion y la motivacion profesional. 

Tuvo un diseño no experimental correlacional, con enfoque cuantitativo, con una 

muestra probabilistica considerando 92 trabajadores, el muestreo fue aleatorio. 

Los resultados tuvieron Sig.B p=0,000 y Rho = 0,707. Dando como conclusión que 

existe una relacion efectiva entre el proceso de las variables del personal 

administrativo.  

Por otro lado, la autora Mayurí (2008) referente a su estudio su objetivo fue 

determinar y evaluar de que manera un programa de capacitacion empresarial se 

relaciona con el desempeño laboral. Este estudio fue de tipo aplicado con un 

diseño experimental, las herramientas de recopilacion de informacion fue mediante 

la encuesta en escala de likert, cuya muestra tuvo una cantidad de 80 trabajadores. 

El resultado fue determinado mediante el software SPSS, hallando el valor p=0.00 

< 0.05 y Rho = 0,872 que indica una buena correlacion de las variables. Se 
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concluye que el 95% afirma que los programas de capacitacion de la empresa 

estan positivamente relacionados con el desempeño laboral de los empleados. 

En cuanto a los autores Aguilar y Marlo (2015) en el desarrollo de su estudio 

se determino como objetivo diseñar un plan de capacitacion para mejorar el 

desempeño laboral de los trabajadores. La investigacion fue de tipo aplicada y 

descriptivo con un diseño transversal no experimental, y una muestra establecida 

en 141 trabajadores, la recopilacion de informacion se realizó mediante un 

cuestionario. Como resultado se utilizó el juicio de Chi-cuadrada con un valor de 

significación de 0,05, es asi que comparando los resultados se obtiene que 4,261< 

5,991, con un Sig.B = 0,00 < 0,05. Se concluyó que gran parte del personal no 

sabia sobre la existencia de programas de capacitación, generando de esa manera 

un bajo rendiemiento laboral en los trabajadores de dicho Hospital.  

A continuación se muestran otras teorias relacioanadas con el tema en 

estudio, realizando la definicion de las variables. Dichos teorias sostienen la 

conceptualizacion en relacion a la primera variable sobre la capacitacion laboral. 

La capacitación laboral es un elemento muy significativo en las 

organizaciones, puesto que ayudan a fortalecer las principales deficiencias del 

conocimiento, así también permite que los colaboradores se desarrollen de la 

mejor manera en sus puestos de trabajo, cumpliendo satisfactoriamente todas sus 

actividades, objetivos y metas estipuladas por las organizaciones. 

Para Lyons (2020) nos dice en su artículo que el brindar capacitación 

constante a los trabajadores aumenta significativamente los ingresos de la 

empresa, principalmente debido al rendimiento laboral de los colaboradores con 

mayor capacidad. según Johnson et al. (2020) recomienda a las organizaciones 

que incorporen practicas relacionadas con la capacitación plena para 

colaboradores mejorando el desarrollo profesional, el crecimiento y desempeño 

laboral. Asimismo, Rajapakshe et al. (2022) en su artículo determina que la 

capacitación constante es el enfoque preferido para estar actualizados, asimismo 

el desarrollo de los asalariados contribuye a la toma de decisiones motivando a 

los colaboradores hacia el buen desempeño laboral. Según Cota y Rivera (2016) 
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refiere que, con la ayuda de una formación eficaz se obtienen innovaciones 

permanentes en las organizaciones con objetivos y tareas competitivos, aplicados 

y prácticos, de forma que la capacitación como actividad planificada promueve la 

enseñanza del personal que se requieren en la entidades. Finalmente Martínez y 

Acosta (2012) determina que la capacitacion es una acción planificada con el 

proposito de desarrollar programas de aprendizaje e integrar a todos los 

trabajadores que desarrollan sus funciones determinadas dentro de una 

organización.  

Asimismo se describen diversos autores quienes realizaron estudios 

relacionados a aprendizaje colaborativo, compromiso organizacional y 

compromiso profesional, ayudando a destacar estas dimensiones correspondiente 

a la variable capacitacion laboral. 

Siendo la primera dimension aprendizaje colaborativo. Como menciona 

Menolli et al. (2020) que el aprendizaje colaborativo ayuda a las organizaciones a 

mejorar sus procesos de desarrollo de conocimiento para el cumplimiento de 

objetivos propuestos. Para Honores (2020) de acuerdo a la evidencia mostrada, 

señala que el aprendizaje colaborativo se da cuando dos o más personas trabajan 

en equipo para compartir sus conocimientos y diferentes perspectivas sobre un 

tema que están tratando. Así también como expresa Kettunen et al. (2022), nos 

dice que el aprendizaje colaborativo es la creación y el intercambio de diversos 

conocimientos siendo la base de futuras competencias y que por lo tanto se 

requieren capacitaciones más a menudo entre la organización. En cuanto a 

Lucero (2003) el aprendizaje colaborativo promueve al logro de objetivos 

significativamente, promoviendo el entusiasmo por el trabajo individual y grupal. 

En su investigacion Collazos et al. (2001) refiere que el aprendizaje colaborativo 

es la formacion desarrollada en pequeños grupos, maximizando su propio 

aprendizaje y el de los demas.  

Por otro lado, la segunda dimensión compromiso organizacional. En su 

estudio Rodríguez et al. (2021) menciona que el compromiso organizacional tiene 
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como objetivo lograr un desempeño saludable y de calidad buscando el 

compromiso y la satisfacción laboral. En cuanto a Herrera et al. (2021) nos dice 

que las organizaciones aspiran a crear un alto nivel de desempeño, considerando 

al compromiso organizacional como un factor clave para lograr este objetivo 

propuesto por las instituciones. Según Rivas y Teresa (2009) expresa al referirse 

al denominado compromiso organizacional es la relacion existente que se tiene 

por parte de los trabajadores y directivos de una empresa el cual se orienta hacia 

el cumplimiento de las metas institucionales. Para Soberanes (2009)  son actitudes 

que reflejan un estado psicologico vinculados con los valores y objetivos de una 

empresa. Omar (2008) determina que es el grado de responsabilidad que el 

empleado tiene con la institución en el cual trabaja. 

En la tercera dimensión compromiso profesional, según Arellano et al. 

(2021) nos dice que es el grado en que una persona reconoce su responsabilidad 

y el empeño como parte de su trabajo profesional. Así también Pinnington y 

Sandberg (2014) indica que para el buen desarrollo empresarial va depender de 

la competencia de sus colaboradores para desarrollar y retener nuevos negocios, 

es así que el compromiso profesional brinda un alto rendimiento para desarrollar 

su competencia laboral y avanzar con todo lo establecido por la empresa. asi 

tambien Hoeve et al. (2020) refiere que para potenciar el compromiso profesional 

es importante reducir las emociones negativas de los colaboradores. En cuanto a 

Abdullah et al. (2020) en su estudio sobre el compromiso profesional menciona 

que es un compromiso practico y social, es la dimensión de la ética que ha creado 

una relación emocional positiva en los profesionales. Abanto (2017) expresa que 

el aprendizaje colaborativo mejora los resultados en cuanto a la eficiencia de 

servicio que se brinda dentro de una organización. 

Continuando con el estudio, se muestran diversas teorías relacionado con la 

segunda variable denominado desempeño laboral. 

Se determina que son actividades que realiza el recurso humano dentro de 

una organización, siendo necesario realizar el funcionamiento con eficiencia y 

eficacia logrando la satisfacción laboral. 



12 

Según Jin y Kim (2022) de acuerdo a su investigación menciona que para 

obtener un desempeño laboral adecuado se debe considerar una cultura 

innovadora y un comportamiento de apoyo al cambio dentro de las organizaciones. 

En cuanto a Naranjo y Martínez (2019) su estudio refiere que el desempeño laboral 

es primordial para la transformación de un negocio. Para Cortez y García (2011) 

refiere que la poca atención que se les brinda a los trabajadores es uno de los 

limitantes para el desarrollo de su desempeño laboral en los sistemas de salud. 

De acuerdo al estudio de Garay et al. (2021) menciona que el clima organizacional 

es un factor fundamental y una de las condicionantes para que los trabajadores 

relicen un buen desempeño laboral. En cuanto a Valera y Irlanda (2011) afirma 

que el desempeño laboral son compartamientos que desarrollan los trabajadores, 

siendo importantes para lograr las metas institucionales, para ello, serán medidos 

en cuanto a sus capacidades de cada trabajador o a la contribucion que este 

genere a la organización. Para Perea et al. (2012) el desempeño laboral es la 

conducta real de los colaboradores, el cual conlleva a que la organización realice 

un proceso continuo de evaluación para fortalecer las capacidades y actividades 

para el mejoramiento laboral. 

Seguidamente se hace referencia a diversos autores los cuales para mayor 

entendimiento se describen las dimensiones de la segunda variable del estudio: 

Rendimiento, satisfacción y motivación laboral. 

En cuanto a la primera dimensión, Rendimiento laboral. Para Huseynova 

et al. (2022) en su estudio realizado precisa que la eficiencia del reclutamiento 

fortalece la conexión entre el rendimiento laboral del trabajador y el desempeño a 

nivel organizacional. Según Holman et al. (2008) refiere que el trabajo emocional 

que se tiene en las organizaciones esto es de gran influencia para el rendimiento 

laboral. En cuanto a Purwanto (2020) señala que el liderazgo y la cultura 

corporativos tienen efectos significativos en el rendimiento laboral. Como expresa 

Carazas (2006) determinó sobre la insatisfacción laboral del recurso humano 

dentro de una institución es un factor notable para el rendimiento laboral. Asimismo 

para Longo (2006) el rendimiento laboral en un trabajador es una fuente de 
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información útil para diseñar planes de compensación, línea de carrera entre otros 

beneficios que se le puede brindar al trabajador según la evaluación realizada. 

Así también se evidencia la segunda dimensión: Satisfacción laboral, en 

cuanto a Goswami y Mahanta (2021) mencionado que a medida que un trabajador 

ejerce liderazgo hay un aumento en la satisfacción laboral, encontrando una 

disposición positiva con la organización. Para Arifin et al. (2019) la satisfacción 

laboral en los colaboradores conduce a un ambiente de trabajo positivo, esto 

conduce al crecimiento a largo plazo y garantiza el éxito organizacional. Según 

Vega et al. (2021) menciona que la satisfacción laboral es un estado emocional 

satisfactorio que resulta de la valoración de actividades de una persona sobre su 

trabajo y experiencias, el cual se correlaciona con una serie de indicadores 

organizacionales como la calidad del desempeño. Para Alarcón Henríquez et al. 

(2020) en su artículo concerniente a la satisfacción laboral del recurso humano de 

una compañía están relacionadas con la calidad de atención brindada. Como 

expresa Pérez (1987) el cual menciona que es la buena actitud que tiene el 

personal dentro de la organización para el cual labora.  

Y por último se muestra la tercera dimensión: Motivación laboral en el cual 

diversos autores como, Rigoli y Pezzulo, (2022) refieren que la motivación es la 

clave para la productividad laboral, asimismo es un factor importante para un buen 

desempeño laboral. Por otro lado Fernandes et al. (2022) nos dice que para los 

profesionales del sector público la motivación impacta elocuentemente en el 

desempeño laboral dentro de las instituciones, logrando el cumplimiento de metas 

propuestas. Así también Ciobanu et al. (2019) En este artículo refiere que los 

factores que influyen la motivación de los trabajadores públicos logran un mayor 

desempeño estableciendo una relación de intercambio social entre los directores 

y el personal de la compañía. Para Mura et al. (2021) menciona sobre la 

motivación laboral está orientada hacia los beneficios económicos que la 

organización brinda a sus empleados, esto confirma que las consideraciones 

financieras viene siendo como un incentivo sustancial de motivación hacia la 

mejora de resultados.   
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Continuando con la tercera dimension nos explica Diana et al. (2021) 

manifiesta que la motivación laboral es la capacidad de hacer que una persona 

actúe y oriente su conducta hacia el logro de objetivos en conjunto y contribuya 

con recursos para ayudar alcanzar las metas organizacionales. Asimismo, 

menciona que es un factor psicológico, ya que si la organización reconoce los 

logros obtenidos por el trabajador esto optimara su rendimiento en su puesto de 

trabajo. 

III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1. Enfoque de investigación  

El trabajo fue de enfoque cuantitativo, caracterizándose de acuerdo al estudio de 

datos recogidos con un instrumento que mide datos y produce resultados precisos, 

explicativos y distintivos, como indican Hernández et al. (2017) la recopilación de 

datos con instrumentos validos formalmente permite determinar la precisión de los 

datos, lo que enriquece la investigación y genera nuevos conocimientos.  



15 

El estudio fue de tipo aplicada. Hernández et al. (2017) nos dice que está 

investigación se caracteriza por el análisis de experiencias, encontrando 

conocimientos nuevos mediante el análisis de otros ya existentes, al respecto, 

considera necesaria la revisión ya fuera de antecedentes investigativos o el 

desglose de variables mediante el método inductivo. En tal sentido, se planteó la 

existencia de un problema de carácter general, analizando por separado sus 

variables para conseguir un resultado verificable en la realidad. 

3.1.3. Nivel de investigación  

Se empleó un nivel correlacional, ya que busca conocer la relación de la 

capacitación laboral y el desempeño de los colaboradores. 

Según Tomala (2016) menciona que el nivel correlacional es un estudio 

diseñado para la medición del nivel de asociación existente mayores a 2 variables. 

3.1.4. Diseño de investigación  

Al no intervenir de forma directa con la muestra a estudiarse se tomó el diseño no 

experimental.  

Para Bunge (1998) señala que la medición de una realidad a la luz y 

contraste con los conocimientos teóricos, define este diseño toda vez que no se 

interviene directamente con los participantes ni como estos afectan a las variables. 

Asimismo, el diseño fue de corte transversal o transeccional, el cual según 

Batista (1991) citado por Gómez (2018) lo define como la recopilación de datos en 

un solo momento y en un tiempo único. Así también para  Pérez (2015) Nos dice 

que este tipo de estudio brinda criterios de elegibilidad, fuentes y métodos de 

elección de los participantes.  

3.2. Variables y operacionalización 

Para Oyola (2021) la variable es la caracterización manifiestas de distintos valores; 

también se cuantifica o mide en la investigación. Por otro lado  Sampieri (2006) en 

su investigación define como una propiedad que puede variar, siendo susceptible 

de medición.  

Por otro lado, Hernández et al. (2010) manifiesta que el método cualitativo 

se da mediante la recopilación de información sin medida numérica para revelar las 

3.1.2. Tipo de investigación 
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interrogantes de investigación en un proceso explicativo. Además, el estudio por 

ser cualitativo su variable tendrá un enfoque cuantitativo para poder medir la 

variable.  

La operacionalización es un conjunto de procedimientos el cual describe las 

actividades de una investigación. (Ver anexo 1) 

 Es así que para Tamayo y Tamayo (2003) citado por Hernández et al. (2013) 

refiere que la operacionalización que es la recolección de datos en términos de 

hechos observables.   

3.2.1. Capacitación Laboral 

Definición conceptual, está definida por el conjunto de herramientas adicionales que 

proporciona el empleador al colaborador para el perfeccionamiento de sus tareas 

en el interior del centro de trabajo. Para Gutiérrez (2004) define que la capacitación 

laboral constante es el enfoque preferido para estar actualizados, asimismo el 

desarrollo de los profesionales contribuye a la toma de decisiones motivando a los 

colaboradores hacia el buen desempeño laboral.  

Definición operacional, la variable capacitación laboral se midió según el 

cuestionario de la escala Likert, basándose en la encuesta, dirigido a los 

colaboradores en un Hospital Psiquiátrico y de Salud Mental, Santa Anita 2023. 

3.2.2. Desempeño laboral 

Definición conceptual, Se refiere al nivel en el cual los colaboradores realizan sus 

labores, siendo por motivos de la investigación, apreciables en relación a la 

percepción que estos tienen de la realización de sus labores. Para Fogaca, et al. 

(2018) menciona que la capacidad de optimizar el desempeño laboral será de 

acuerdo a la capacidad de la entidad para adoptar relaciones de apoyo mutuo y 

canales de comunicación más efectivos.  

Definición operacional, la variable de desempeño laboral se determinó 

aplicando instrumentos de cuestionario según la escala de Likert, basadas en 

métodos de encuesta, el cual fue dirigido a los colaboradores en un Hospital 

Psiquiátrico y de Salud Mental. 
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3.3. Población muestra y muestreo  

  

3.3.1. Población  

Establecida aproximadamente de 200 personas, los cuales está conformada por 

colaboradores quienes desempeñan sus labores en un Hospital Psiquiátrico y de 

Salud Mental. Definiendo al universo como población finita.  

 Según Castillo (2004) la población es un conjunto de todas las cosas que 

estudiamos, de los cuales tratamos de obtener conclusiones.  

 Para Porras (2014) una población finita es cuando el número de valores que 

lo conforman es limitado, es decir tiene un fin.  

  

3.3.2. Criterios de selección 

Criterios de inclusión, dentro de ello se consideraron a todo el personal que estén 

laborando en un hospital psiquiátrico y de salud mental con una antigüedad de 

hasta tres meses, así también la aceptación para el llenado de encuesta será de 

forma voluntaria, el mismo que deberá contar con un correo electrónico para poder 

acceder a la encuesta.   

 Criterios de exclusión, dentro de estos criterios fueron considerados la 

negativa del trabajador de participar en el estudio, los casos serán de carácter 

reservado, asimismo se excluyen aquellos trabajadores que no cumplan con tres 

meses mínimo de permanencia en la entidad. 

 

3.3.3. Muestra  

Fue constituida por 133 participantes de acuerdo al cálculo de la muestra de una 

población finita. (Ver anexo 6) 

 Para Hernández y Baptista (2010) una muestra es la esencia de una 

población, un sub conjuntos de elementos pertenecientes a un conjunto definido 

por una característica llamada población.   

 Asimismo, Hernández y Baptista (2010) mencionan que la determinación de 

los elementos no se basara en la probabilidad, sino en razones coherentes con el 

estudio o las particularidades de la muestra. 
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3.3.4. Muestreo  

En este estudio se realizó un muestreo no probabilístico. 

De acuerdo al estudio de Fernández et al. (2010) el muestreo no 

probabilístico se da cuando al elegir los ítems no depende de la probabilidad, sino 

de las razones concernientes en la particularidad del estudio o del muestreador. 

Asimismo, al contar con criterios de selección, se pudo tomar una muestra 

que no necesita elementos representativos, como indican Hernández, et al. (2017), 

la aplicación de los instrumentos en poblaciones seleccionadas en base a criterios 

se facilita ante la ausencia de horarios o lugares fijos de trabajo. 

 

3.3.5. Unidad de análisis  

Fue establecida por el personal que trabaja en el Hospital durante el año 2023, los 

mismos a quienes fueron encuestados. 

 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

3.4.1. Técnica  

Para la recopilar información de la unidad de análisis fue la encuesta, para lo cual 

García (2018) nos dice que la encuesta es un estudio de una muestra de un grupo 

de sujetos, utilizando procedimientos de entrevista estandarizados para obtener 

medidas cuantitativas de diversas características de la población.     

Así también, Falcón y Herrera (2005) refiere que las técnicas para la 

recolección de información son procedimientos específicos para la obtención de 

alguna información determinada. Para lo cual el uso de la tecnología permitió utilizar 

lo recabado a través de herramientas de recolección de datos. 

  

3.4.2. Instrumento  

Un cuestionario es una herramienta de investigación, que consta de un conjunto de 

preguntas y declaraciones diseñadas para obtener información de los 

entrevistados.  

 Para Sabino (1992) menciona que es un recurso para la extracción de 

información. Es por ello que utilizo el cuestionario como herramienta para recolectar 

información, el mismo que constó de preguntas de acuerdo a las dimensiones y a 
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las dos variables capacitación laboral y desempeño de colaboradores, asimismo la 

valoración fue medida mediante la escala de Likert. 

 La escala de Likert permite realizar una calificación con 5 posibles 

respuestas, lo que determinará que tan de acuerdo se encuentra una persona con 

una declaración. En opinión de Reyes et al. (2018) nos dice que “La escala tipo 

Likert es utilizada como un mecanismo de recolección de información” (p.148).  Por 

lo tanto, la escala está estructurado con una serie de ítems de 5 alternativas:  

 

Tabla 1 

Técnica e Instrumento de recolección de información  

Variables Técnicas Instrumento 

Capacitación laboral 

Desempeño de los colaboradores 

Encuesta 

Encuesta 

Cuestionario 

Cuestionario  

 

Validez 

La validez es una herramienta de análisis, referido en cuanto a la evaluación de las 

preguntas de la encuesta para garantizar su confiabilidad. El proceso no es fácil 

porque hay varios factores incontrolables que puedan afectar la credibilidad de la 

pregunta. Teniendo en cuenta a Corral (2009) revela que es la precisión con el cual 

un instrumento mide la variable que requiera medir, haciendo inferencias válidas. 

Es así que la validez del instrumento de investigación fue requerida por el juicio de 

3 expertos que analizaron y establecieron la relación entre la estructura del estudio, 

la cuestión de los indicadores en base a las dimensiones de cada variable y los 

objetivos específicos del estudio. Asimismo, la prueba binominal es medido a través 

del software estadístico SPSS - IBM. 

Respecto a la validez en mención se realizó por medio de 3 profesionales con grado 

mínimo de Magister, los cuales, según la revisión de las preguntas expuestas, 

dieron su manifiesto, apreciación del criterio de manera personal, tanto de la 

coherencia y del nivel de claridad, para poder llevarlo a las variables. Esto se puede 

comprobar en el anexo 2, respecto a las firmas expuestas en el formato de 

evaluación.  
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Tabla 2 

Datos de los expertos de validación  

                   Nº Datos  

01 

02 

03 

     Dr. De La Cruz Arango Oscar  

Mg. Alonso López Alfredo 

  Mg. Aramburu Geng Carlos  

 

Confiabilidad  

La confiabilidad consistió en determinar la exactitud y precisión del procedimiento 

de medición. Como lo dice Ventura et al. (2017) la confiabilidad se entiende como 

una propiedad de la precipitación de prueba, está relacionada con el error de 

medición, es así que cuanto mayor sea la fiabilidad menor será el error de medida. 

Es así que, para la confiabilidad del instrumento de investigación fue mediante la 

encuesta a 133 colaboradores de un Hospital Psiquiátrico y de Salud Mental. 

Asimismo, el Alfa de Cronbach será utilizado para medir la confiabilidad de 

consistencia de las 36 interrogaciones descritas en la encuesta, el cual se contó 

con la escala de tipo Likert, aplicando el método estadístico SPSS. Para determinar 

su nivel de magnitud del Alfa de Cronbach será comparada la magnitud con la tabla 

que se encuentra en el anexo 5. 

Tabla 3 

Fiabilidad general del instrumento  

Alfa de Cronbach Nº ítems 

0,931  36 

 

La aplicación realizada en el SPSS, dio como resultado el alfa de 0.931, lo que 

representa una magnitud de confiabilidad perfecta, aplicando de esa manera a la 

encuesta. 

 

Tabla 4 

Fiabilidad de la variable capacitación laboral 

 

Alfa de Cronbach Nº ítems 



21 

0,939 18 

Interpretación: La tabla 4, referente a la primera variable, el valor que se obtuvo es 

de 0,939, lo que nos da una magnitud de confiabilidad perfecta, siendo de aplicación 

para la encuesta de este estudio.  

Tabla 5 

Fiabilidad de la variable desempeño de los colaboradores 

Alfa de Cronbach Nº ítems 

0,883 18 

Interpretación: La tabla 5, señala el valor derivado de 0,883, ello indica una 

magnitud de confiabilidad elevada, pudiendo ser de aplicación a la encuesta del 

estudio.  

3.5. Procedimientos 

El estudio dio inicio con la realidad problemática por medio de una observación de 

lo que se puede evaluar en el aspecto material, para lo cual se analizó las bases 

teóricas y antecedentes, tomando teorías principales y secundarias. Se encontró 

un instrumento de investigación adecuado a las variables estudiadas y 

debidamente validado en su fuente precedente. 

3.6. Método de análisis de datos 

Se utilizó la estadística descriptiva para el proceso de la información conseguido de 

la encuesta, utilizando el software SPSS para realizar las tablas, gráficos y 

frecuencias, usando el coeficiente Rho de Spearman, de esa manera hallar los 

niveles de correlación, así como para la generación de cuadros para la estadística 

descriptiva. 
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Una forma de analizar la investigación desde un enfoque estadístico es el análisis 

descriptivo, ya que es un método de análisis de datos para describirlos sin asumir 

si están equivocados o no.  

Según Catalina (2014) en su estudio refiere que, si los datos de la 

investigación se recopilan a través de cuestionarios o entrevistas, su formato no 

permite el análisis inmediato de la información contenida. Los resultados e 

información del cuestionario deben transferirse a un archivo de datos para su 

análisis mediante el uso de un software. Para lo cual el análisis de los datos 

recopilados será procesado mediante el programa SPSS IBM, de tal forma que se 

pueda obtener resultados concisos.   

3.6.2. Análisis de datos inferencial  

Realiza conclusiones sobre las condiciones generales más allá del conjunto de la 

información obtenida.  

Para Chacón (2012) la estadística inferencial es necesaria si queremos 

expresar una opinión más que el elemento que queremos medir. Por lo tanto, de 

las estadísticas se extrajeron conclusiones según los datos que se obtuvieron de 

las encuestas ejecutadas, para dar soluciones a las deficiencias identificadas.   

3.7. Aspectos éticos 

 El estudio fue realizado bajo criterios internacionales que son asignados a una 

investigación única y desarrollada por el autor, debidamente justificada y con aporte 

novedoso, manteniendo y respetando la guía de elaboración, entre otras 

normativas establecidos por la Universidad César Vallejo y respetando el estilo APA 

sétima edición.  

3.6.1. Análisis de datos descriptivo
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IV. RESULTADOS

4.1. Estadística descriptiva 

Tabla 6 

Resultado: Primera variable 

F. % % 

Aceptado 

% 

acumulado 

Totalmente de acuerdo 

De acuerdo 

Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo 

24 

37 

69 

18.0 

27.8 

51.9 

18.0 

27.7 

51.9 

18.0 

45.9 

97.7 

En desacuerdo 

SUMATORIA 

3 

133 

2.3 

100.0 

2.3 

100 

100.0 
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Figura 1. Capacitación laboral 

Interpretación: según la tabla 6 y figura 1, en la primera variable se presenta el 

total de 133 colaboradores que laboran en un Hospital Psiquiátrico y de Salud 

Mental de Santa Anita en el año 2023, representando al 100% de la muestra, 

respondieron estar ni de acuerdo ni en desacuerdo el 51.9% correspondiente a 69 

encuestados, seguidamente el 27.8% indicaron estar de acuerdo con una cantidad 

de 37 encuestados, seguidamente el 18% respondieron estar totalmente de 

acuerdo lo que corresponde a 24 encuestados y por ultimo 3 encuestados con un 

porcentaje del 2.3% manifiestan estar en desacuerdo. Según los resultados 

logrados se evidencia que en su mayoría los colaboradores no están ni de acuerdo 

ni en desacuerdo en que la institución les brinde capacitaciones para el 

mejoramiento de su desempeño laboral. 

Tabla 7 

Resultado: Segunda variable. 

F. %
% 

Aceptado 

% 

acumulado 

Totalmente de acuerdo 

De acuerdo 

5 

24 

101 

3.8 

18.0 

75.9 

3.8 

18.0 

75.9 

3.8 

21.8 

97.7 
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Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo 

En desacuerdo 

SUMATORIA 

3 

133 

2.3 

100.0 

2.3 

100 

100.0 

Figura 2. Desempeño de los colaboradores 

Interpretación: visto la tabla 7 y figura 2, se presenta el total de 133 colaboradores 

que laboran en un Hospital Psiquiátrico y de Salud Mental de Santa Anita en el 

año 2023, representando al 100% de la muestra, respondieron estar ni de acuerdo 

ni en desacuerdo el 75.9% correspondiente a 101 encuestados, seguidamente el 

18% indicaron estar de acuerdo con una cantidad de 24 encuestados, 

seguidamente el 3.8% respondieron estar totalmente de acuerdo lo que 

corresponde a 5 encuestados y por ultimo 3 encuestados con un porcentaje del 

2.3% manifiestan estar en desacuerdo. Según los resultados adquiridos se 

demuestran que en su mayoría los colaboradores no están ni de acuerdo ni en 

desacuerdo que las capacitaciones recibidas por parte de la organización mejoran 

su desempeño laboral.  

Tabla 8 

Resultado: Aprendizaje colaborativo 

F. %
% 

Aceptado 

% 

acumulado 

Totalmente de acuerdo 22 16.5 16.5 16.5 
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De acuerdo 

Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo 

En desacuerdo 

SUMATORIA 

39 

69 

3 

133 

29.3 

51.9 

2.3 

100.0 

29.3 

51.9 

2.3 

100.0 

45.9 

97.7 

100.0 

Figura 3. Aprendizaje colaborativo 

Interpretación: De acuerdo a la tabla 8 y figura 3, se encuestaron a 133 

colaboradores, representando al 100% de la muestra, respondieron estar ni de 

acuerdo ni en desacuerdo el 51.9% correspondiente a 69 encuestados, 

seguidamente el 29.3% indicaron estar de acuerdo con una cantidad de 39 

encuestados, seguidamente el 16.5% respondieron estar totalmente de acuerdo 

lo que corresponde a 22 encuestados y por último 3 encuestados con un 

porcentaje del 2.3% manifiestan estar en desacuerdo. Según los resultados 

logrados se aprecia que en su mayoría los trabajadores no están ni de acuerdo ni 

en desacuerdo que el aprendizaje colaborativo ayuda a las organizaciones a 

mejorar sus procesos del desarrollo de conocimientos para el cumplimiento de los 

objetivos institucionales. 

Tabla 9 

Resultado: Compromiso organizacional 

F. %
% 

aceptado 

% 

acumulado 
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Totalmente de acuerdo 

De acuerdo 

Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo 

En desacuerdo 

SUMATORIA 

16 

47 

65 

5 

133 

12 

35.3 

49.7 

3.0 

100.0 

12.0 

35.3 

49.7 

3.0 

100.0 

12.0 

47.4 

96.2 

100.0 

Figura 4. Compromiso organizacional 

Interpretación: referente a la tabla 9 y figura 4, en relación al compromiso 

organizacional, se encuestaron a 133 trabajadores, representando al 100% de la 

muestra, respondieron estar ni de acuerdo ni en desacuerdo el 49.7% 

correspondiente a 65 encuestados, seguidamente el 35.3% indicaron estar de 

acuerdo con una cantidad de 47 encuestados, seguidamente el 12% respondieron 

estar totalmente de acuerdo lo que corresponde a 16 encuestados y por ultimo 5 

encuestados con un porcentaje del 3% manifiestan estar en desacuerdo. Según 

los resultados conseguidos se demuestran que en su mayoría los colaboradores 

no están ni de acuerdo ni en desacuerdo que el compromiso organizacional sea 

un factor clave los objetivos propuestos por la institución.  
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F. %
% 

aceptado 

% 

acumulado 

Totalmente de acuerdo 

De acuerdo 

Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo 

En desacuerdo 

SUMATORIA 

24 

36 

68 

5 

133 

18.0 

27.1 

51.9 

3.0 

100.0 

18.0 

27.1 

51.9 

3.0 

100.0 

18.0 

45.1 

96.2 

100.0 

Figura 5. Compromiso profesional 

Interpretación: según la tabla 10 y figura 5, se encuestaron a 133 colaboradores, 

representando al 100% de la muestra, respondieron estar ni de acuerdo ni en 

desacuerdo el 51.9% correspondiente a 68 encuestados, seguidamente el 27.1% 

indicaron estar de acuerdo con una cantidad de 36 encuestados, seguidamente el 

18% respondieron estar totalmente de acuerdo lo que corresponde a 24 

encuestados y por último 5 encuestados con un porcentaje del 3% manifiestan 

estar en desacuerdo. Según los resultados adquiridos se reflejan que en su 

mayoría los colaboradores no están ni de acuerdo ni en desacuerdo que al recibir 

mayor capacitación laboral se incremente su compromiso profesional. 

Tabla 10 
Resultado: Compromiso Profesional 
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4.2. Estadística inferencial 

4.2.1. Prueba de normalidad 

Para esta investigación, es necesario conocer si la información obtenida tiene un 

comportamiento de distribución elemental, ya sea paramétrica o no paramétrica, 

donde las dos variables se relacionan cuando se ejecuten las herramientas 

estadísticas. 

Hipótesis de normalidad 

H0 la distribución de la muestra es normal. 

H1 la distribución de la muestra es anormal. 

Tabla 11 

Resultado: Prueba de normalidad 

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk 

Capacitación 

laboral 

Desempeño de los 

colaboradores 

Estadístico 

.320 

.446 

Gl 

133 

133 

Sig. 

<0.001 

<0.001 

Estadístico 

0.792 

0.620 

gl 

133. 

133 

Sig. 

<0.001 

<0.001 

Fuente: Tabulación de datos de SPSS 

Interpretación: Visto la tabla 11, de acuerdo a los resultados la investigación se 

realizará con la prueba Kolmogorov-Smirnov, puesto que la cantidad de 

encuestados es >50, con un valor de Sig. (Bilateral) = 0.001 siendo menor que 

0.05, señalando que no existe una distribución normal de los datos de las dos 

variables, razón por la cual se utiliza la prueba no paramétrica del estadístico de 

Rho de Spearman.   
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Para la comparación de datos obtenidos se realizó según lo establecido en la tabla 

de los niveles de correlación. (ver anexo 7) 

Prueba de hipótesis general 

• H0. No existe relación entre la capacitación laboral y el desempeño de los

colaboradores, de un Hospital de Psiquiatría y Salud Mental en Santa Anita

2023.

• H1. Si existe relación entre la capacitación laboral y el desempeño de los

colaboradores, de un Hospital de Psiquiatría y Salud Mental en Santa Anita

2023.

Tabla 12 

Prueba de hipótesis general 

Capacitación 

laboral 

Desempeño 

de los 

colaboradores 

Rho de 

Spearman 

Capacitación 

laboral  

Desempeño de 

los 

colaboradores 

Coeficiente 

de 

correlación 

Sig. 

(bilateral)  

N 

Coeficiente 

de 

correlación 

Sig. 

(bilateral) N 

1.000 

. 

133 

0.535** 

<0.001 

133 

0.565** 

<0.001 

133 

1.000 

. 

133 

Interpretación: La tabla 12 señala que se analizaron los datos recopilados de la 

encuesta ejecutada a 133 trabajadores, utilizando la medición del software del 

SPSS.  

4.2.2. Prueba de hipótesis 
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Asimismo, se alcanzó un nivel Sig. de 0.001, lo que refiere que no se acepta 

la hipótesis nula y la hipótesis alterna, que muestra que existe relación entre las 

dos variables de estudio.  

Para lo cual, según el respaldo estadístico da sustento, se halló una relación 

entre las dos variables, obteniendo (Rho = 0.535) y que, según la tabla de los 

niveles de correlación, confirma que hay una correlación positiva considerable.  

Prueba de hipótesis específica 

Primera dimensión de la variable: Aprendizaje colaborativo. 

• H0. No existe relación entre el aprendizaje colaborativo y el desempeño de

los colaboradores, de un Hospital de Psiquiatría y Salud Mental en Santa

Anita 2023.

• H1. Si existe relación entre el aprendizaje colaborativo y el desempeño de

los colaboradores, de un Hospital de Psiquiatría y Salud Mental en Santa

Anita 2023.

Tabla 13 

Prueba de hipótesis específica del Aprendizaje Colaborativo y Desempeño de 

Colaboradores. 

Aprendizaje 

colaborativo 

Desempeño 

de los 

colaboradores 

Rho de 

Spearman 

Aprendizaje 

colaborativo 

Desempeño de 

los 

colaboradores 

Coeficiente 

de 

correlación 

Sig. 

(bilateral) N 

Coeficiente 

de 

correlación 

1.000 

. 

133 

0.577** 

<0.001 

133 

0.577** 

<0.001 

133 

1.000 

. 

133 
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Sig. 

(bilateral) N 

Interpretación: En la tabla 13 se verifica los resultados siendo el valor de Sig. 0.001, 

rechazando la hipótesis nula y aceptando la alterna, valor que significa que existe 

relación en cuanto al aprendizaje colaborativo y el desempeño de los 

colaboradores, de un Hospital de Psiquiatría y Salud Mental en Santa Anita 2023, 

obteniendo un Rho = 0.577, deduciendo que hay una correlación positiva 

considerable.   

Segunda dimensión de la variable: Compromiso organizacional. 

• H0. No existe relación entre el compromiso organizacional y el desempeño

de los colaboradores, de un Hospital de Psiquiatría y Salud Mental en Santa

Anita 2023.

• H1. Si existe relación entre el compromiso organizacional y el desempeño

de los colaboradores, de un Hospital de Psiquiatría y Salud Mental en Santa

Anita 2023.

Tabla 14 

Prueba de hipótesis específica del Comportamiento Organizacional y el 

Desempeño de los Colaboradores. 

Compromiso 

organizacional 

Desempeño 

de los 

colaboradores 
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Rho de 

Spearman 

Compromiso 

organizacional 

Desempeño de 

los 

colaboradores 

Coeficiente 

de 

correlación 

Sig. 

(bilateral) N 

Coeficiente 

de 

correlación 

Sig. 

(bilateral) N 

1.000 

. 

133 

0.576** 

<0.001 

133 

0.576** 

<0.001 

133 

1.000 

. 

133 

Interpretación: Según datos de la tabla 14, se logró un nivel Sig. 0.001, rechazando 

la hipótesis nula y se acepta la alterna, indicando que, si existe relación entre el 

compromiso organizacional y el desempeño de los colaboradores, de un Hospital 

de Psiquiatría y Salud Mental en Santa Anita 2023, asimismo obteniendo un Rho 

= 0.576, deduciendo que hay una correlación positiva considerable.   

Tercera dimensión de la variable: Compromiso Profesional. 

• H0. No existe relación entre el compromiso profesional y el desempeño de

los colaboradores, de un Hospital de Psiquiatría y Salud Mental en Santa

Anita 2023.

• H1. Si existe relación entre el compromiso organizacional y el desempeño

de los colaboradores, de un Hospital de Psiquiatría y Salud Mental en Santa

Anita 2023.
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Compromiso 

profesional 

Desempeño 

de los 

colaboradores 

Rho de 

Spearman 

Compromiso 

profesional 

Desempeño de 

los 

colaboradores 

Coeficiente 

de 

correlación 

Sig. 

(bilateral) N 

Coeficiente 

de 

correlación 

Sig. 

(bilateral) N 

1.000 

. 

133 

0.575** 

<0.001 

133 

0.575** 

<0.001 

133 

1.000 

. 

133 

Interpretación: Según la tabla 15, se muestra el resultado estadístico del nivel de 

Sig. 0.001, rechazamos la hipótesis nula y se acepta la alterna, lo que significa 

que, si existe relación entre el compromiso profesional y el desempeño de los 

colaboradores, de un Hospital de Psiquiatría y Salud Mental en Santa Anita 2023, 

así también el Rho = 0.575, afirma que existe una correlación positiva 

considerable.   

Tabla 15 
Prueba de hipótesis específica del Compromiso Profesional y Desempeño de los 
Colaboradores. 
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V. DISCUSIÓN

De acuerdo al estudio elaborado, se obtuvieron diversos resultados de las 

variables, permitiendo comparar dicha información con los estudios presentados 

en los antecedentes.  

El objetivo general, determinar la relación entre la capacitación laboral y el 

desempeño de los colaboradores en un Hospital Psiquiátrico y de Salud Mental, 

Santa Anita 2023. Visto la tabla 12, que dio como resultado Sig.(Bilateral) = 0.001, 

lo cual indica la existencia de relación tanto para la capacitación así como el 

desempeño laboral de los colaboradores en un hospital Psiquiátrico y Salud Mental 

de Santa Anita, asimismo, se obtuvo un nivel de relación positiva considerable 

(Rho = 0.535); información que al ser contrastado con lo encontrado con Ramírez 

(2014) sobre su estudio sobre; La capacitación y desempeño de los empleados de 

la universidad linda vista unión Mexicana, quien demuestra un nivel de Sig. 

(Bilateral) = 0.000 indicando que existe relación entre las variables, y con una 

correlación positiva (Rho = 0.153). Con los resultados expuestos, se asevera de 

forma coincidente que hay relación entre las variables de estudio, ya que el valor 
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de sig. de ambos estudios no supera sig. 0.05, por lo cual la capacitación laboral 

si se relaciona de una manera efectiva con el desempeño laboral, sin embrago se 

discrepa el nivel de la correlación, puesto el antecedente arroja un resultado de 

correlación positiva débil y en el estudio llevado a cabo la tesis existe una 

correlación positiva considerable. Asimismo, Rajapakshe et al. (2022) refiere que 

la capacitación constante es el enfoque preferido para estar actualizados y en 

consecuente mejora el desempeño laboral. 

El primer objetivo específico, describir la relación entre el aprendizaje 

colaborativo y el desempeño de los colaboradores de un en un Hospital 

Psiquiátrico y de Salud Mental, Santa Anita 2023. En donde se obtuvo como 

resultado en la tabla 13, un nivel de Sig. (Bilateral) = 0.001, indicando que existe 

relación entre el aprendizaje colaborativo y el desempeño de los colaboradores, 

así también se obtuvo un nivel de relación positiva considerable (Rho = 0.577). Por 

consiguiente, al ser contrastado con Dahri et al. (2021) en su investigación titulada; 

Factores que influyen en la aceptación del aprendizaje colaborativo móvil para el 

desarrollo profesional continuo en Ecuador, en el cual se muestra una Sig. 

(Bilateral) 0,000 demostrando que hay relación entre las dos variables, con un nivel 

de correlación positiva muy perfecta (Rho = 0.821). Visto los resultados, se afirma 

de forma coincidente que el aprendizaje colaborativo tiene relación de mamera 

conveniente con el desempeño de los colaboradores, sin embargo, se discrepa el 

nivel de la correlación de las variables, puesto que el antecedente arroja un 

resultado de correlación positiva muy perfecta y en el estudio llevado a cabo la 

tesis existe una correlación positiva considerable. Según Lucero (2003) en cuanto 

al aprendizaje colaborativo es la formación desarrollada en pequeños grupos, 

maximizando su propio aprendizaje y el de los demás.  

Como segundo objetivo específico, describir la relación entre el compromiso 

organizacional y el desempeño de los colaboradores en un Hospital Psiquiátrico y 

de Salud Mental, Santa Anita 2023. En el cual según la verificación en la tabla 14 

como resultado de Sig. (Bilateral) = 0.001, refiriendo que el compromiso 

organizacional está relacionado al cumplimiento de un desempeño saludable y de 

calidad, y con correlación positiva considerable (Rho = 0.576). En consiguiente, al 
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ser comparado con Fuentes (2018) su estudio titulado; Compromiso 

organizacional y desempeño laboral en los trabajadores de la Unidad de Gestión 

Educativa Local 01-SJM-Lima, el cual muestra un valor de Sig. de 0,000 indicando 

que si hay correlación entre las dos variables y un nivel de correlación positiva 

media de (Rho = 0.367). De acuerdo a la revisión de los resultados, se afirma 

coincidentemente que las dos variables son relacionadas de mamera favorable, 

sin embrago, se discrepa el nivel de la correlación, ya que el antecedente arroja 

un resultado de correlación positiva media y en el estudio llevado a cabo la tesis 

existe una correlación positiva considerable. Así también, Herrera et al. (2021) nos 

dice que el compromiso organizacional es la relación existente entre los 

trabajadores y directivos de una empresa el cual se orienta hacia el cumplimiento 

de la visión organizacional. 

 

 Finalmente, el tercer objetivo específico, describir la relación entre el 

compromiso profesional y desempeño laboral de los colaboradores en un Hospital 

Psiquiátrico y de Salud Mental, Santa Anita 2023. El mismo que según la tabla 15 

se obtuvo el resultado de nivel Sig. 0,001, refiere que el compromiso profesional 

está relacionado con el desempeño laboral y con una correlación positiva 

considerable (Rho = 0.575), resultado que al ser compararlo con Rengifo (2018) 

su estudio titulado; Proceso de capacitación y el desempeño laboral del personal 

administrativo del organismo de evaluación y fiscalización ambiental, el cual 

muestra un valor de Sig. 0,000 mostrando que si existe correlación favorable y un 

correlación positiva muy perfecta (Rho = 0,707). Es así que los resultados que se 

obtuvieron, se afirma positivamente que el compromiso profesional es relacionado 

eficazmente con el desempeño de los colaboradores, sin embrago, se discrepa el 

nivel de la correlación, ya que el antecedente arroja un resultado de correlación 

positiva muy perfecta y en el estudio llevado a cabo la tesis existe una correlación 

positiva considerable. Para lo cual, Arellano et al. (2021) refiere que el compromiso 

profesional es el grado en que una persona reconoce su responsabilidad y el 

empeño como parte de su trabajo profesional. 
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VI. CONCLUSIONES

Se tuvo en cuenta los objetivos trazados y los resultados obtenidos en la 

investigación, se desarrollan las siguientes conclusiones:  

Primera: Se consiguió determinar la relación entre la capacitación laboral y 

el desempeño de los colaboradores en un Hospital Psiquiátrico y de Salud Mental, 

Santa Anita 2023. Demostrado por una sig. 0.001, además, que existe correlación 

positiva considerable del coeficiente Rho Spearman de 0.535. Se concluye que, al 

brindar la capacitación laboral a través del aprendizaje colaborativo, el 

compromiso organizacional y profesional se puede elevar el desempeño de los 

colaboradores, con la finalidad de alcanzar los objetivos propuestos. 

Segunda: Se consiguió describir la relación entre el aprendizaje colaborativo 

y el desempeño de los colaboradores en un Hospital Psiquiátrico y de Salud 

Mental, Santa Anita 2023. Encontrando una sig. 0.001 y con una correlación 

positiva considerable del coeficiente Rho Spearman de 0.577. En conclusión, el 

aprendizaje colaborativo permite mejorar el desempeño de los colaboradores, con 

el fin de optimizar los procesos de desarrollo de conocimiento en cumplimiento de 

las metas organizacionales.  
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Tercera: Se alcanzó describir la relación entre el compromiso organizacional 

y el desempeño de los colaboradores en un Hospital Psiquiátrico y de Salud 

Mental, Santa Anita 2023. Demostrando una sig. 0.001 y con una correlación 

positiva considerable del coeficiente Rho Spearman de 0.576. Se concluye que el 

compromiso organizacional tiene por objeto primordial optimizar el desempeño de 

los colaboradores, con la finalidad de lograr un rendimiento saludable y una buena 

satisfacción laboral. 

Cuarta: Finalmente se logró describir la relación entre el compromiso 

profesional y el desempeño de los colaboradores en un Hospital Psiquiátrico y de 

Salud Mental, Santa Anita 2023. Encontrando una sig. 0.001 y con una correlación 

positiva considerable y un coeficiente de Rho Spearman de 0.575, entre las dos 

variables. Por lo tanto, se concluye que al tener un compromiso profesional dentro 

de la organización mejora eficazmente el desempeño de los colaboradores, esto 

conlleva al desarrollo su competencia laboral, alcanzando la visión institucional.  
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VII. RECOMENDACIONES

En base a los resultados logrados, se consideraron diferentes recomendaciones. 

Primera: Se logró determinar una correlación positiva considerable entre la 

capacitación laboral y el desempeño de los colaboradores en un Hospital 

Psiquiátrico y de Salud Mental, Santa Anita 2023. Según los resultados de este 

estudio llevado a cabo la tesis, en la tabla 6, se aprecia un porcentaje del 51.9% 

mostrando que los colaboradores no están ni de acuerdo ni en desacuerdo que la 

institución realice capacitaciones laborales, y de acuerdo a la tabla 7 se aprecia 

un porcentaje mayor a diferencia de los demás resultados obtenidos en la 

encuesta realizada, siendo este del 75.9% en el cual refleja que los trabajadores 

no están ni de acuerdo ni en desacuerdo, es decir que no conscientes que recibir 

capacitaciones les conlleva a mejorar su desempeño laboral, todo esto se deduce 

a que los trabajadores no le dan la debida importancia al tema de poder actualizar 

sus conocimientos y poder sobresalir en el desarrollo de sus funciones y otras 

actividades asignadas; para lo cual se sugiere que la organización concientice la 

importancia de participar en las capacitación programadas, asimismo implementar 

capacitaciones sectorizadas por oficinas, de esa manera captar mayor 

participación de los trabajadores, actualizando sus conocimientos en temas 

relacionados a sus funciones, todo ello con el fin de que obtener un buen 

rendimiento laboral. 
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Segunda: Se obtuvo una correlación positiva considerable entre el 

aprendizaje colaborativo y el desempeño de los colaboradores en un Hospital 

Psiquiátrico y de Salud Mental, Santa Anita 2023. Asimismo, visto la tabla 8, con 

un 51.9% lo que significa que los trabajadores no tienen voluntad propia de 

participar en los aprendizajes colaborativos que brinda la institución, para lo cual 

se recomienda que los directivos y jefes de la organización participen de forma 

activa y comprometida en las actividades que se realizan, de modo que se 

concientice al trabajador la importancia de recibir capacitaciones, del mismo modo 

se debe promover las relaciones armoniosas y mutuas, organizando reuniones 

constantes con todos los equipos de trabajo. 

Tercera: Se encontró una correlación positiva considerable entre el 

compromiso organizacional y el desempeño de los colaboradores en un Hospital 

Psiquiátrico y de Salud Mental, Santa Anita 2023. Según la tabla 9, se aprecia una 

diferencia del 14.4% en que el 49.7% de los trabajadores no les dan la debida 

importancia a las capacitaciones organizacionales, sin embargo, el 35.3% si está 

de acuerdo que participar en dichas capacitaciones le conlleva a enriquecer sus 

conocimientos, es así que se recomienda seguir incentivando al trabajadores a 

participar de todas las actividades programadas,  así también  otorgar 

reconocimiento al trabajador por algún merito logrado, los cuales llevarán a que 

los colaboradores tengan ganas de involucrarse y mantener un compromiso 

organizacional con los objetivos de la institución. 

Cuarta: Se consiguió una correlación positiva considerable entre las 

variables compromiso profesional y el desempeño de los colaboradores en un 

Hospital Psiquiátrico y de Salud Mental, Santa Anita 2023. Es así que visto la tabla 

10, se aprecia que un 51.9% no tiene un compromiso profesional, sin embargo el 

27.1% está de acuerdo y el 18% está totalmente de acuerdo en que el compromiso 

organizacional conlleva hacia un mejor desarrollo en las funciones que se realizan 

a diario, por lo que se recomienda involucrar a los trabajadores a formar parte de 

los equipos de trabajos, haciendo connotar al trabajador que su participación es 

importante, asimismo fomentar un entorno laboral positivo de tal manera de 

mantener la motivación y enfoque hacia el logro de las metas organizacionales.  
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ANEXOS 

ANEXO 1.  

Matriz de operacionalización de las variables. 

Variable Definición Conceptual Definición 

Operacional 

Dimensiones Indicadores Ítems Tipo de escala 

V1: 

Capacitación 

laboral 

Martínez y Acosta (2012) 

determina que la 

capacitación es una 

acción planificada con el 

propósito de desarrollar 

programas de 

aprendizaje e integrar a 

todos los trabajadores 

que desarrollan sus 

funciones determinadas 

dentro de una 

organización. 

La capacitación 

laboral será 

medida 

mediante la 

técnica de la 

encuesta y de 

instrumento 

mediante un 

cuestionario, 

aplicado a los 

trabajadores del 

hospital 

psiquiátrico.   

Aprendizaje 

colaborativo 

Compromiso 

organizacional 

Compromiso 

profesional 

• Nivel de

enseñanza.

• Aprendizaje

• Resultados

adquiridos

• Trabajo en

equipo.

• Identificación

• Compromiso

• Comportamie

nto.

• Eficiencia

• Competencia

1-2

3-4

5-6

7-8

9-10

11-12

13-14

15-16

17-18

Ordinal. 

Medición: Likert 

(1) Totalmente de

acuerdo

(2) De acuerdo

(3) Ni de acuerdo

ni en desacuerdo

(4) En desacuerdo

(5) Totalmente en

desacuerdo
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Variable Definición Conceptual Definición 

Operacional 

Dimensiones Indicadores Ítems Tipo de escala 

V2: 

Desempeño 

Laboral de 

los 

colaboradore

s 

Fogaca, et al. (2018). El 

Desempeño Laborales 

un grupo de conductas 

que son esenciales para 

conseguir con mayor 

facilidad las metas de la 

empresa como del 

trabajador. 

El desempeño 

de los 

colaboradores 

será medida 

mediante la 

técnica de la 

encuesta y de 

instrumento 

mediante un 

cuestionario, 

aplicado a los 

trabajadores del 

hospital 

psiquiátrico.   

Rendimiento 

laboral 

Satisfacción 

laboral 

Motivación 

laboral 

• Desempeño

• Logro de objetivos

• Iniciativa

• Compensación

• Calidad de trabajo

• Oportunidad

• Incentivos

• Premiaciones

• Ascensos

19-20

21-22

23-24

25-26

27-28

29-30

31-32

33-34

35-36

Ordinal. 

Medición: Likert 

(1) Totalmente de

acuerdo

(2) De acuerdo

(3) Ni de acuerdo

ni en desacuerdo

(4) En desacuerdo

(5) Totalmente en

desacuerdo
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ANEXO 2. Validación del instrumento 
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ANEXO 4. Instrumento de recolección de datos (cuestionario)   

 

 

Encuesta de capacitación laboral y desempeño de los colaboradores 

Titulo: 

Capacitación laboral y el desempeño de los colaboradores en un Hospital 

Psiquiátrico y de Salud Mental, Santa Anita 2023 

Objetivo:  

Determinar la relación entre la capacitación laboral y el desempeño de los 

colaboradores en un Hospital Psiquiátrico y de Salud Mental, Santa Anita 2023. 

Datos generales: 

1 Edad:  

2 Genero: M F 

3 Estado civil:  S C V D 

Instrucciones:  

Marcar en los recuadros con un aspa (x) su respuesta según corresponda. 

 

Totalmente 

de acuerdo 

De 

acuerdo 

Ni de acuerdo ni 

en desacuerdo 

En 

desacuerdo 

Totalmente 

en 

desacuerdo 

1 2 3 4 5 

 

V1: Capacitación laboral Escala 

D
im

e
n

s
ió

n
  

Indicador 

 

N° 

 

Ítems 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

 

5 

A
p

re
n

d
iz

a
je

 

c
o

la
b

o
ra

ti
v

o
 

 

 

 

Nivel de 

enseñanza 

 

1 

El nivel de enseñanza en las 

capacitaciones es acorde a las 

funciones que realiza. 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

 

5 

 

2 

El nivel de enseñanza recibido 

en las capacitaciones, mejora 

su desempeño laboral. 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

 

5 
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A
p

re
n

d
iz

 a
je

  
 c

o
la

b
o

ra
ti

v
o

 Aprendizaje 

3 

El aprendizaje en las 

capacitaciones es constante 1 2 3 4 5 

4 

El aprendizaje adquirido sirve 

para resolver situaciones 

difíciles presentadas en la 

Institución. 

1 2 3 4 5 

Resultados 

adquiridos 

5 

La capacitación recibida dentro 

de la institución ayuda a 

desempeñarse de manera 

eficiente. 

1 2 3 4 5 

6 

La Institución genera una 

retroalimentación con los 

resultados adquiridos. 

1 2 3 4 5 

C
o

m
p

ro
m

is
o

 o
rg

a
n

iz
a

c
io

n
a

l 

Trabajo en 

equipo 

7 

El trabajo en equipo son los 

resultados de las 

capacitaciones recibidas. 

1 2 3 4 5 

8 

Tu equipo de trabajo apoya el 

desempeño realizado y te 

ayuda a mejorar. 

1 2 3 4 5 

Identificación 

9 Me identifico con la institución 

al asistir a capacitaciones 

externas. 

1 2 3 4 5 

10 Me siento identificado con la 

Institución. 

1 2 3 4 5 

Compromiso 11 

A través de las capacitaciones 

realizadas, se genera 

compromiso con la institución. 

1 2 3 4 5 
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12 

 

Las capacitaciones laborales 

generan una satisfacción 

positiva en los trabajadores. 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

 

5 
C

o
m

p
ro

m
is

o
 p

ro
fe

s
io

n
a
l 

 

 

 

 

 

Comportamiento 

 

 

13 

 

A mayor capacitación laboral 

que reciba ello dependerá su 

comportamiento profesional en 

la Institución. 

 

 

1 

 

 

2 

 

 

3 

 

 

4 

 

 

 

5 

 

 

14 

 

Su comportamiento esta 

alineado al compromiso 

profesional adquirido. 

 

 

1 

 

 

2 

 

 

3 

 

 

4 

 

 

 

5 

 

 

 

 

 

Eficiencia  

 

 

15 

 

La eficiencia en el trabajo es a 

consecuencia de las 

capacitaciones recibidas. 

 

 

1 

 

 

2 

 

 

3 

 

 

4 

 

 

 

5 

 

 

16 

 

Recibo capacitaciones en la 

institución para demostrar 

eficiencia. 

 

 

1 

 

 

2 

 

 

3 

 

 

4 

 

 

 

5 

C
o

m
p

ro
m

is
o

 p
ro

fe
s

io
n

a
l  

 

 

 

 

 

Competente 

 

 

17 

 

Las capacitaciones que recibe 

le harán más competente. 

 

 

1 

 

 

2 

 

 

3 

 

 

4 

 

 

 

5 

 

18 

 

Su nivel de competencia está 

orientado hacia el compromiso 

profesional. 

 

 

1 

 

 

2 

 

 

3 

 

 

4 

 

 

 

5 
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V2: Desempeño de colaboradores Escala 

D
im

e
n

s
ió

n
 

Indicador N° Ítems 1 2 3 4 5 

R
e
n

d
im

ie
n

to
 l
a

b
o

ra
l 

Desempeño 19 

A mayor capacitación, su 

desempeño laboral será más 

eficaz. 

1 2 3 4 5 

20 

El buen desempeño laboral 

que realiza es reconocido por 

la institución. 

1 2 3 4 5 

Logro de 

objetivos 

21 

Logro alcanzar los objetivos 

propuestos 1 2 3 4 5 

22 La función que realiza 

contribuye al cumplimiento de 

los objetivos Institucionales. 

1 2 3 4 5 

Iniciativa 

23 

Los directivos de la Institución 

tienen iniciativa de 

reconocimiento ante su buen 

desempeño laboral. 

1 2 3 4 5 

24 

La iniciativa laboral que 

demuestra es considerada por 

su jefe inmediato. 

1 2 3 4 5 
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S
a

ti
s

fa
c
c

ió
n

 l
a

b
o

ra
l 

Compensación 

25 

Las compensaciones 

recibidas mejoran la eficiencia 

en mi puesto de trabajo. 

1 2 3 4 5 

26 

La compensación recibida es 

motivo de un buen 

desempeño laboral. 1 2 3 4 5 

S
a

ti
s

fa
c
c

ió
n

 l
a

b
o

ra
l 

Calidad de 

trabajo  

27 

La Institución cuenta con las 

herramientas necesarias para 

hacer mejor tu trabajo. 

1 2 3 4 5 

28 

Mis compañeros de trabajo 

están comprometidos a hacer 

un trabajo de calidad. 

1 2 3 4 5 

Oportunidad 

29 

La Institución otorga igualdad 

de oportunidades para el 

crecimiento profesional. 

1 2 3 4 5 

30 

La Institución brinda mejores 

oportunidades de crecimiento 

laboral al personal que se 

capacita. 

1 2 3 4 5 

M
o

ti
v

a
c

ió
n

 l
a

b
o

ra
l 

Inventivos 

31 

El incentivo por cumplimiento 

de metas solo le corresponde 

al personal asistencial. 

1 2 3 4 5 

32 

El personal administrativo al 

recibir el pago de incentivos, 

mejoraría en su desempeño 

laboral. 

1 2 3 4 5 

reconocimiento 33 

¿Está de acuerdo los 

trabajadores sean ascendidos 

por su buen desempeño 

laboral? 

1 2 3 4 5 
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ANEXO 5. Cálculo de confiabilidad del instrumento de recolección de datos 

y/o tabla de las magnitudes. 

Tabla 15 

Nivel de confiabilidad del instrumento 

Alfa de Cronbach Nº de elementos 

> 0.9

> 0.8

> 0.7

> 0.6

> 0.5

> 0.5

Perfecta 

Elevada 

Aceptable 

Regular 

Baja 

Nula 

34 

La puntualidad en mi 

asistencia es reconocida 

mediante una premiación. 

1 2 3 4 5 

Ascensos 

35 

Los concursos de ascensos 

en la Institución están 

dirigidos para todo el 

personal. 

1 2 3 4 5 

36 

El ascenso hacia una jefatura 

mejora su desempeño laboral. 1 2 3 4 5 
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ANEXO 6. Cálculo del tamaño de la muestra 

Determinación del tamaño de la muestra para un universo finita 

Fórmula de cálculo: 

 Dónde:  

n: Tamaño de la muestra. 

Z: Nivel de confianza (95%) 

p: Probabilidad de éxito (50%) 

q: Probabilidad de fracaso (50%) 

e: error permitido (5%) 

N: Población 

Cálculo de la muestra 

Parámetro Valor 

N 200 

Z 1.96 

p 50 

q 50 

Error % 5 

n= Z² *p*q 

     e² 

n = 200 * 1.96² * 50 * 50 

5² * (200-1) + 1.96² * 50 * 50 

n = 133 
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ANEXO 7. Tabla de los niveles de correlación. 

Tabla 16 

Coeficiente de correlación 

Valor Significado 

-9,0 a -1,00

-0,76 a -0,90

-0,51 a -0,75

- 0,11 a -0,50

-0,01 a -0,10

0.00 

+0,01 a 0,10

0,11 a 0,50

0,51 a 0,75

0,76 a 0,90

0,9 a 1,00

Correlación negativa perfecta 

Correlación negativa muy perfecta 

Correlación negativa considerable 

Correlación negativa media  

Correlación negativa débil  

No existe correlación 

Correlación positiva débil 

Correlación positiva media  

Correlación positiva considerable 

Correlación positiva muy perfecta 

Correlación positiva perfecta 
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ANEXO 8. Matriz de datos (Excel). 

 

P
1

P
2

P
3

P
4

P
5

P
6

P
7

P
8

P
9

P
1

0

P
1

1

P
1

2

P
1

3

P
1

4

P
1

5

P
1

6

P
1

7

P
1

8

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

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

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

4 2 4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

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

6 2 2 3 2 3 3 2 2 3 2 2 2 2 3 3 2 3 2

7 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

8 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

9 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

10 2 2 1 1 2 4 4 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2

11 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 1 1 1 2 1 1 2

12 3 3 3 2 4 2 2 2 3 3 3 1 3 2 2 2 3 3

13 1 1 1 3 3 3 3 3 1 3 1 1 3 3 2 1 1 3

14 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2

15 3 3 3 3 1 3 1 3 1 2 1 2 2 2 2 2 2 2

16 3 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1

17 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2 3 2

18 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1

19 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 2 2

20 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 1

P
A

R
T

IC
IP

A
N

T
E

S

Identificación

Preguntas

Compromiso Comportamiento Eficiencia CompetenteIndicadores

Variable CAPACITACION LABORAL  (V1)
Dimensiones Aprendizaje colaborativo (D1_V1) Compromiso organizacional (D2_V1) Compromiso profesional (D3_V1)

Nivel de 

enseñanza 
Aprendizaje

Resultados 

adquiridos
Trabajo en equipo
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VARIABLE 

1
VARIABLE 2 D1_V1 D2_V1 D3_V1

P
1

9

P
2

0

P
2

1

P
2

2

P
2

3

P
2

4

P
2

5

P
2

6

P
2

7

P
2

8

P
2

9

P
3

0

P
3

1

P
3

2

P
3

3

P
3

4

P
3

5

P
3

6

CAP_LAB DESEMP_COLAB
APRED_COL

AB
COM_ORG COM_PROF

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

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

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

4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1

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

6 3 3 3 2 2 3 3 2 2 3 2 2 2 2 3 2 3 3 2 3 3 2 3

7 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

8 1 4 1 1 4 5 1 1 3 3 5 5 1 1 5 5 5 1 1 3 1 1 1

9 2 2 1 1 4 5 1 1 2 2 5 5 1 1 5 5 5 1 2 3 2 2 2

10 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 3 2 3 2 3 2 2 3 3

11 1 1 1 1 2 1 1 2 1 1 1 1 2 1 1 2 2 1 2 1 3 2 1

12 2 1 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3

13 1 1 3 1 1 1 1 3 3 1 1 1 1 1 1 1 3 1 2 1 2 2 2

14 1 5 2 2 4 4 1 1 3 2 4 4 1 1 4 4 4 2 3 3 3 3 3

15 3 3 3 1 2 2 3 3 3 3 3 3 1 3 2 2 2 3 2 3 3 2 2

16 1 1 2 1 1 1 1 2 1 1 2 1 1 1 2 1 2 1 1 1 2 1 1

17 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 2 3 3 5 3 3 3 3 3

18 1 4 1 1 4 4 1 1 3 2 4 4 2 1 4 4 4 2 1 3 1 2 1

19 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 3 2 4 2 2 2 2 2

20 1 4 1 1 4 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 4 3 3 2 2 2 2 2
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Ascensos

Preguntas

Iniciativa Compensación Calidad de trabajo Oportunidad Incentivos ReconocimientoDesempeño
Logro de 

objetivos
Indicadores

Variable DESEMPEÑO DE COLABORADORES (V2)
Dimensiones Rendimiento laboral D1_V2) Satisfacción laboral (D2_V2) Motivación laboral (D3_V2)




