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Resumen 

La presente investigación tuvo como objetivo general determinar la relación que existe 

entre la capacitación del personal y compromiso laboral en los trabajadores 

administrativos de un Hospital en Ayacucho, 2023. El tipo de investigación fue básica 

descriptiva, el diseño de investigación fue no experimental, de enfoque cuantitativo, de 

nivel y profundidad descriptivo-correlacional, de corte transversal. Para la recolección 

de datos se utilizó la técnica de encuesta y como instrumento el cuestionario que fue 

aplicado a una muestra de 50 trabajadores del Hospital Apoyo Coracora (HAC), el cual 

fue desarrollado de manera virtual a través de la plataforma de Google forms, los datos 

obtenidos fueron analizados por el programa estadístico SPSS versión 25. Para la 

validez de los instrumentos se utilizó el juicio de expertos y para la confiabilidad del 

instrumento se aplicó la prueba piloto y posteriormente se realizó la prueba de Alfa de 

Cronbach para ambas variables, se realizó la prueba estadística de correlación de Rho 

y la prueba de dispersión de puntos que indicaron que existe una correlación 0,458 

positiva moderada directa entre CP y CL. 

Palabras clave: Capacitación, compromiso, presupuesto. 
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Abstract 

The present research had as a general objective to determine the relationship that 

exists between staff training and job commitment in the administrative workers of a 

Hospital in Ayacucho, 2023. The type of research was basic descriptive, the 

research design was non-experimental, focus quantitative, of level and depth 

descriptive-correlational, cross-sectional. For data collection the survey technique 

was used and as an instrument the questionnaire which was applied to a sample of 

50 workers of the Hospital Apoyo Coracora (HAC), which was developed virtually 

through the Google forms platform, the data obtained were analyzed by the 

statistical program SPSS version 25. For the validity of the instruments the expert 

judgment was used and for the reliability of the instrument the pilot test was applied 

and subsequently Cronbach’s Alpha test was conducted for both variables, se 

performed the statistical test of correlation of Rho and the point scatter test which 

indicated that there is a 0.458 positive moderate direct correlation between CP and 

CL. 

      Keywords: Training, commitment, budget. 
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I. INTRODUCCIÓN

Gestión Publica en entornos hospitalarios a nivel mundial se confronta con desafíos 

importantes de atender. Las prácticas efectivas para la formación y desarrollo 

profesional pueden generar un impacto considerable en la Cde los servicios de 

atención médica a nivel mundial (Jara et al., 2018). 

La falta de formación y la baja motivación han sido resaltadas por la Organización 

Mundial de la Salud (OMS) como obstáculos cruciales para mejorar la Cde la atención 

médica en diversos países. Estos elementos pueden tener impactos adversos en la 

prestación de servicios de salud y en la salud misma de los pacientes. De acuerdo con 

un informe de la Organización Internacional del Trabajo OIT (2017) el 38% de los 

participantes a nivel global muestran insatisfacción laboral, siendo la carencia de 

formación una de las principales razones detrás de esta insatisfacción. 

A nivel nacional, el sistema de salud prioriza la atención médica a través de la 

prevención de enfermedades y la promoción del bienestar Ministerio de Salud MINSA, 

(2019). En el escenario peruano existe la oportunidad para analizar las particularidades 

y desafíos asociados con la administración hospitalaria en este país. El sector salud 

en el país ha enfrentado diversos obstáculos, como escasez de recursos y P calificado, 

con urgencia de mejorar la eficiencia y eficacia en la prestación de servicios médicos 

acorde a MINSA (2019). 

De acuerdo con un reporte del Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo MTPE 

(2019) el 60% de los empleados no han participado en programas de C últimamente. 

Esto indica la importancia de preparar al personal para una buena calidad de atención 

médica CAM, con miras a la prevención y la promoción de la salud dentro del sistema. 

Se analizó la pertinencia de analizar la gestión hospitalaria valioso para aportar 

resultados significativos a la CAM pone en evidencia las dificultades que enfrenta el 

sistema de salud, como escasez de recursos y necesidad de buena formación del 

personal. Los datos del MTPE muestra la realidad cruda de ausencia de entrenamiento 

del personal que labora, que direcciona a la Cde la atención médica. 

A nivel local, específicamente en el Hospital Apoyo de Coracora HAC se resalta la 

urgencia de la CP que tiende a una mejora en el rendimiento. Aspectos que tienen 
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relevancia por tratarse de la atención a los usuarios en la salud. La CAM se ve 

fuertemente afectada por el compromiso y la preparación de los trabajadores As. El 

enfoque de este estudio en los administradores del HAC se centró en explorar la 

importancia de la formación y la implicación laboral en el ámbito hospitalario. 

Según la investigación llevada a cabo por Ñaupa y Aristica (2019) se ha observado 

una correlación positiva entre el CP y tanto el rendimiento laboral RL como la 

satisfacción de los pacientes. Por otro lado, Mondy y Neo (2005) la CP y el CL 

desempeñan funciones fundamentales en la gestión de los RRHH en cualquier 

organización. La formación de los empleados facilita la adquisición de nuevas 

habilidades, conocimientos y competencias, permitiéndoles llevar a cabo sus 

responsabilidades de manera más efectiva y eficiente. 

En una perspectiva diferente el CL se describe como el grado en que los 

empleados se identifican con sus responsabilidades laborales y están dispuestos a 

dedicar esfuerzos para alcanzar los objetivos de la organización. En el actual entorno 

laboral, caracterizado por la continua evolución y la competencia, la formación y la 

dedicación de los empleados se han convertido en elementos cruciales para el éxito y 

el rendimiento de la organización. En el sector de la salud, donde la C de los servicios 

prestados y el bienestar de los pacientes están en juego, la importancia de contar con 

PA bien entrenado y comprometido adquiere una relevancia particular (Coronado-

Guzmán et al., 2020). 

La CP implica la adquisición de competencias, conocimientos y habilidades necesarios 

para desempeñar eficazmente las responsabilidades y tareas laborales. Una fuerza 

laboral debidamente entrenada no solo impulsa la productividad, sino que también 

promueve el desarrollo profesional, la satisfacción en el trabajo y la retención del 

talento. Por otro lado, el CL se define como la conexión emocional y psicológica que 

los empleados establecen con su organización. Niveles elevados de compromiso se 

traducen en una mayor motivación, afinidad con los valores y metas de la organización, 

así como en resultados más satisfactorios. En este contexto, el propósito de esta 

investigación es examinar la relación entre la CP y el CL (Naupa y Arista, 2019). 

La importancia de este estudio radica en su aporte al conocimiento en el campo de 
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la gestión de RRHH, especialmente en el ámbito de la salud, con un enfoque específico 

en el PA del HAC. Estos hallazgos permitirán a las organizaciones y a los responsables 

de la toma de decisiones comprender de manera más profunda las necesidades y 

expectativas de sus empleados, desarrollar estrategias de mejora efectivas y crear un 

entorno laboral que promueva la dedicación y el avance profesional. Los resultados de 

este estudio proporcionarán recomendaciones valiosas para mejorar de los servicios 

médicos, la satisfacción de los pacientes y la eficiencia en la atención hospitalaria en 

todo el territorio peruano. 

En la clase de atención del HAC la urgencia y complejidad de la CP las 

responsabilidades laborales en el sector de la salud se manifiestan notablemente. Las 

condiciones socioeconómicas de la región representan un elemento adicional que 

impacta en el CL de los trabajadores, teniendo consecuencias directas en la de la 

atención médica. 

Teniendo en cuenta lo antes descrito se formuló el problema General ¿Cuál es 

la relación entre la CP y CL en los trabajadores As de un hospital en Ayacucho?, así 

también los problemas específicos siguientes: ¿Cuál es la relación entre las 

dimensiones (1) los programas, (2) presupuesto y (3) aprendizaje y CL en los 

trabajadores As de un Hospital en Ayacucho? 

En cuanto a lo teórico de esta investigación radica en el considerar que la 

formación de empleados requiere de una formación  fundamental y esencial en 

cualquier entidad, pues  tiene el potencial de mejorar el rendimiento y la productividad 

laboral, al mismo tiempo que fomenta el compromiso de los trabajadores, en cuanto al 

CL se atribuye el nivel  en que los empleados están conectados emocionalmente con 

su organización, en sus objetivos que respondan a su visión de la entidad, lo cual se 

vincula directamente con la satisfacción y desempeño del trabajo que se realiza. En lo 

práctico se sostiene por proponer una herramienta que posibilita la evaluación de los 

empleados en los aspectos fundamentales de la gestión de recursos humanos en 

cualquier institución, particularmente en el ámbito de la atención de salud. En el 

contexto específico del HAC, es crucial destacar su naturaleza altamente compleja al 

brindar servicios de salud a una población diversa. Esto enfatiza la importancia de la 

C y el compromiso del PA para asegurar la eficiencia y la C en las operaciones, la 
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justificación teórica  se fundamenta en la provisión de una herramienta que permita la 

evaluación de los empleados en los elementos cruciales de la gestión de recursos 

humanos en cualquier institución, específicamente en el ámbito de la atención de 

salud. En el caso particular del HAC, es complejo ofrecer servicios de salud a una 

población diversa. Esto resalta la importancia de la C y el compromiso del PA para 

asegurar la eficiencia y buen servicio en las operaciones. En lo metodológico aportará 

al progreso del conocimiento, ampliando nuestra comprensión de la conexión entre la 

buena atención y el CP en un entorno específico. En este caso, se empleará una 

metodología sistemática en la investigación científica para abordar el estudio del PA y 

su formación. 

El objetivo general planteado fue determinar la relación que existe entre CP y  

CL en los trabajadores As de un Hospital en Ayacucho., de la misma forma se tiene 

los siguientes objetivos específicos: Determinar la relación entre las dimensiones (1) 

Programas (2) presupuesto  y (3) aprendizaje y CL en los trabajadores As de un 

Hospital en Ayacucho. 

Por último se planteó la Hipótesis general, existe relación moderada entre CP y 

CL en los trabajadores As de un Hospital en Ayacucho., de la misma forma se tiene 

las hipótesis específicas siguientes: HE1: Existe relación moderada entre 

(1)programas (2)presupuesto (3): aprendizaje y CL de los trabajadores As en un

Hospital en Ayacucho. 



14 

II. MARCO TEÓRICO

Entre lo internacional, Pérez-Manosalva y Armendariz (2023) comentaron 

Gestión del Aprendizaje GA mejorar el RP en una empresa. La investigación se centró 

en ofrecer soluciones a corto plazo para abordar las brechas de conocimiento 

identificadas. Formularon un plan anual de formación destinado a reforzar las 

habilidades laborales, actualizar los conocimientos y perfeccionar las competencias 

del personal. La finalidad principal del plan fue asegurar el cumplimiento de los 

requisitos del puesto de trabajo, promoviendo elevados niveles de C.E. y E., al mismo 

tiempo que fomenta la cultura de mejora continua. 

Rojas (2022) conexión entre la CP y su repercusión en la productividad. Trabajo 

sobre lo cuantitativo, de nivel descriptivo correlacional, de corte transversal. La 

totalidad de los empleados de la empresa de Querétaro fueron objeto de encuestas, 

utilizando la técnica de la encuesta y el cuestionario como instrumento. Los resultados 

obtenidos revelaron una correlación moderada de 0.52 entre la C y la productividad, 

indicando que los empleados con niveles más altos de C presentan una mayor 

productividad en áreas específicas. 

García-Rivero et al. (2020) combina el aprendizaje en línea y el aprendizaje 

móvil, diseñada para su implementación en la formación y C de Pen entornos 

empresariales. El propósito fue mejorar la adquisición de competencias y 

conocimientos, con la expectativa de incrementar la productividad del personal. La 

metodología se describe de manera gráfica, detallando sus componentes y etapas 

para facilitar su aplicación. Para validar su eficacia, se implementó a través de un 

diseño experimental puro en una empresa dedicada a la distribución de cosméticos. 

Se llevaron a cabo un total de treinta sesiones de C, asignando de manera equitativa 

grupos de seis personas entre la metodología propuesta y la tradicional. Los resultados 

señalaron que la aplicación de la metodología en la formación y CP resultó en una 

reducción en el tiempo de C y un notable aumento en la tasa de aprobación. 

Pemán (2019) capacitaciones en el fomento del compromiso organizacional de los 

Colab, haciendo hincapié en la necesidad de trabajar y formar a los empleados en este 

aspecto. Se destacó que las empresas buscan diversas vías y recursos para ofrecer 
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una formación continua, guiando a los trabajadores para que mantengan una 

dedicación genuina y apropiada hacia el logro de objetivos, alineados tanto con sus 

expectativas personales como con las de la empresa. Desde el punto de vista 

metodológico, el autor utiliza un enfoque inductivo y emplea un estudio correlacional 

causal. Aplico una encuesta a un total de 283 individuos, abordando tres dimensiones 

principales: entrenamiento, compromiso y rotación. Los resultados indican una relación 

positiva entre el compromiso organizacional y el entrenamiento y C. Concluyo que a 

medida que aumenta el compromiso del trabajador, la empresa ejerce una influencia 

positiva en su desarrollo Py profesional, buscó evaluar cómo generar valor en la 

gestión del capital humano, con el objetivo de retener a los empleados y asegurar su 

alineación con los objetivos empresariales. 

Navarrete (2018) CP y su impacto en el RL de los empleados en una 

organización de Ambato. Las necesidades de C y proponer soluciones para mejorar el 

RL de los empleados. Se llevó a cabo un análisis de factores que influyeron en el 

problema, se examinaron antecedentes teóricos y se realizó un diagnóstico en la 

población y en una muestra representativa de empleados para determinar indicadores 

de desempeño laboral. Utilizo enfoques cualitativos y cuantitativos, utilizó como 

herramienta el cuestionario, con un amuestra de 100 Colab. Concluye establecer 

procesos que incluyan el desarrollo de los recursos humanos, implementación de C 

continua y comunicación efectiva para alcanzar los objetivos institucionales. 

A nivel nacional, Patiño y Pinedo (2019) la C en el DL del PA en una institución 

pública de salud y en una empresa privada del sector eléctrico. El estudio involucró a 

162 trabajadores. Trabajo con 71 empleados, evaluando su DL antes y después de 

recibir C. Concluyó que la C ejerce una influencia significativa en el DL del PA en 

ambas instituciones. 

Vega (2017) programa de formación en el RL en centros médicos públicos. Los 

resultados indicaron que la C tuvo un impacto positivo en el compromiso de los 

empleados con sus responsabilidades laborales, lo cual se tradujo en una mejora en 

su desempeño. 

Rengifo (2018) la C y el RL del PA de evaluación y fiscalización ambiental Se 
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situó en el cuantitativo, no experimental, nivel correlacional. Recolecto datos de  92 

trabajadores. Concluyo que existe una relación positiva y significativa entre el proceso 

de C y el RL del PA. Estas conclusiones revelaron una fuerte correlación entre ambas 

variables  

Torres (2020) manifestó que entre la formación de los empleados y la ocupación 

en el sector salud encontraron  una correlación positiva entre ambos aspectos. 

Sánchez (2020) realizo una evaluación de los Colab y responsabilidades 

laborales en un hospital de Lima. Evaluó de la formación del P y CL, concluyendo que 

la formación ejerce un efecto positivo en dicho compromiso. 

Gonzales (2021) la educación y la motivación laboral en el ámbito de la atención 

primaria de salud. Se centró en la importancia de la participación educativa y laboral 

en este contexto, concluyo que dicha participación desempeña un papel crucial para 

elevar la C de la atención primaria. 

Teorías de las variables: CP y CL, destacados como Bohrt (2020) caracterizó la 

C como un esfuerzo amplio dirigido a mejorar los conocimientos y habilidades 

disponibles dentro de la organización. Hizo hincapié en la importancia de que las 

iniciativas de C estén basadas en una estrecha colaboración entre el área de recursos 

humanos y la línea de gestión. 

Guangyu (2021) argumentó que el capital humano está sujeto a cambios 

constantes, destaco la importancia que la dirección asuma la responsabilidad de 

realizar inversiones inteligentes en la formación adecuada de los servidores. Indico 

que la formación es una fuerza laboral productiva. Destacó la necesidad de respaldar 

completamente la formación de todos los empleados a través de un sólido programa 

de C interna de la empresa, cumplir sus responsabilidades de acuerdo con los 

objetivos establecidos.  

Zheng (2014) contar con una fuerza laboral capacitada garantiza el desarrollo 

constante de la organización, fortalece el valor humano. Manifestó que cualquier plan 

de C debe abordarse de manera planificada respondiendo a la necesidad de sostener 

un P adecuado, haciendo marcado en el aprendizaje y la adaptación a cambios 

continuo. 

Nassazi (2013) las empresas reconocen que la capacitación de los empleados 
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es un componente esencial. La formación de cada empleado permite el nivel de 

conocimientos, habilidades y capacidades para realizar actividades de manera 

efectiva. Establece una estrecha relación entre el desempeño de los Colab y las metas 

organizacionales.  

Jamaica (2015) considera que la capacitación es un elemento relevante  para 

el éxito de cualquier organización. Se basó a las necesidades específicas de la 

organización con el propósito de provocar cambios en los Colab, fomentando la 

apertura y ampliando sus CH y A, a través de la capacitación, se alinean los objetivos 

y beneficios de la organización. 

 Chiavenato (2011) la C es un proceso educativo de corta duración, 

implementado de manera sistemática y organizada. En este procedimiento las 

personas obtienen conocimientos y cultivan habilidades y competencias todo ello 

fundamentado en objetivos específicos. 

Montahud et al. (2012) la obtención de conocimientos técnicos se considera 

como un factor principal para mejorar el rendimiento. Una C efectiva proporciona 

beneficios interesantes a las organizaciones, mejorando la reputación y fortaleciendo 

las relaciones con la mano de obra. Estos resultados son  positivos en la motivación 

de los Colab 

Siliceo (2009) C del P refiere a una secuencia de actividades planificadas que 

responden a las necesidades auténticas de una entidad, esbozadas para transformar 

los CH yA del personal de apoyo. 

 Guglielmetti (2002) considera que la capacitación es una función esencial en la 

gestión y desarrollo de los empleados, resaltando la necesidad de que esta función 

opera de manera integrada con otras funciones dentro del sistema organizacional. 

Dolan (2003) la C y el DP comprende una serie de actividades destinadas a 

mejorar el rendimiento de la mano de obra a lo largo del tiempo, centrándose en el 

desarrollo de sus CH y A. . 

Mondy y Noé (2005) la C y DP se presenta como un proceso continuo y 

sistemático destinado a proporcionar a las personas los conocimientos y habilidades 

necesarios para desempeñar sus funciones correctamente en el entorno laboral.  

Ibáñez y López (2007) la C es un proceso que se lleva a cabo en un período 
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breve y utiliza criterios específicos para facilitar una serie de acciones con el objetivo 

de promover un rendimiento eficaz en el trabajo. . 

Los PC se consideran como procesos organizados y sistemáticos de corta 

duración, durante los cuales los individuos adquieren CH y C alineados con objetivos 

específicos. (Chiavenato, 2009) 

Dessler (2005) la C son actividades organizadas diseñadas para mejorar los CH 

y A de los empleados, con el propósito de optimizar su DL. Asimismo, Noe (2010) 

describe estas actividades como planificadas y dirigidas a mejorar las destrezas, 

conocimientos y actitudes de un empleado en un campo específico. 

El PC recursos destinados al fortalecimiento y desarrollo de los Colab dentro de 

una organización. Este recurso financiero debe ajustarse de acuerdo con las 

necesidades y actividades de C, tanto internas como externas, de acuerdo con lo 

aprobado en el presupuesto. En otras palabras, el presupuesto de formación se refiere 

a la cantidad de recursos económicos asignados para la alineación y desarrollo de los 

empleados, y su configuración debe adaptarse a las necesidades y objetivos de la 

entidad, teniendo en cuenta las actividades de formación tanto internas como externas 

(Echeverria, 2013). Un proyecto de formación es un documento financiero que detalla 

los recursos requeridos para la ejecución de las iniciativas y actividades de C de una 

entidad.  

Acerca de la variable CP, Robbins y Judge (2009) compromiso organizacional refiere 

al nivel en el cual un empleado se identifica con una organización específica, comparte 

sus objetivos y aspira a mantener una relación continua con la misma. 

Según la definición de CL empleados llevan a cabo las tareas descritas en su 

puesto de trabajo. Implica que todo Colab. designado a su área laboral debe tener la 

disposición o habilidad para desempeñar de manera responsable sus funciones, 

deberes o responsabilidades asignadas en ese ámbito. En este sentido, la ejecución 

de un trabajo no solo depende de la presencia de habilidades y conocimientos, sino 

también de la incorporación de otros conceptos como procesos de tarea, valores 

fundamentales que todo personal debe poseer y la intención de llevar a cabo las 

actividades con un alto nivel de productividad (Robbins y Judge, 2013). 
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Compromiso institucional es el intermediario entre las condiciones de trabajo y 

los resultados organizacionales e individuales, por eso es tan importante un sistema 

que satisfaga las necesidades de la organización y el asalariado. Como la fuerza o 

motivación de un individuo para comprometerse con la entidad  (Otero et al., 2008) 

Robbins(2009) en la CP vínculo la lealtad que los subordinados quieren 

mantener dentro de la organización, dependiendo de cómo impacta en la vida de ellos, 

un beneficio para la posición competitiva de la organización en el comportamiento de 

los obreros sino también en la aceptación de las metas, valores, filosofía y demás 

acciones que proporciona la cultura de la organización. 

 Campos et al. (2012) indico que el compromiso brinda impulsos normativos que 

motivan a actuar de manera que satisfaga los intereses de la organización. 

Meyer y Allen (1991) indico que CL en lo mental refleja la relación entre un 

asalariado y el establecimiento, como la decisión de continuar o no trabajando en la 

organización. Proponen el compromiso en tres niveles: afectividad, continuidad y 

normatividad, representan el deseo, la necesidad u obligación de permanecer en la 

organización. El compromiso con el trabajo es un estado emocional positivo 

relacionado con la dedicación y el entusiasmo que la mano de apoyo principal de la 

empresa que  sienten hacia su labor (Salanova et al., 2008). 

El CL implica la relación psicosocial y cognitiva del ser humano que apoya con 

sus tareas. Presenta un estado motivador  positivo en el que las personas se sienten 

conectadas con los objetivos y los principios de la organización, están conectadas en 

esforzarse en su consecución y expresan un profundo sentido de pertenencia, según 

la descripción proporcionada (Mercado y Gil, 2008). El compromiso con el trabajo 

radica con el vínculo moral y emocional de los empleados con su trabajo y la 

organización. Implica seguir voluntariamente los objetivos y valores de la institución, 

esforzarse por alcanzar la excelencia y estar dispuesto a contribuir significativamente 

al éxito de la empresa (Vance, 2006). 

La relación inter PRI, es el vínculo que se establece entre dos o más personas, 

caracterizada por la comunicación, el intercambio de información y la reciprocidad 
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emocional (Leary & Springer, 2010) las relaciones interpersonales se dan como 

vínculos que se forman entre múltiples personas, permitiendo el intercambio de 

emociones, pensamientos, experiencias y comportamientos, de acuerdo con lo 

señalado acorde a los autores (García y Peñarroja, 2018).  

Las RI son interacciones y vínculos que se desarrollan entre personas en un 

entorno social. Estas concordancias se caracterizan por la comunicación, la 

colaboración y el intercambio de información y pueden influir en la vanagloria laboral y 

el cumplimiento en la función profesional (Newstrom, 2015).  

Las RRII se refieren a los lazos y la armonía que se desarrollan entre las personas. 

Estas conexiones se cimientan en la comunicación, la confianza, el respeto mutuo y la 

interacción social, y pueden ejercer una influencia sustancial en la satisfacción y el 

logro Pen diversos entornos, de acuerdo con lo expuesto por el autor (Robbins, 2013). 

Las RRII son vínculos sociales que se establecen entre seres humanos a través de la 

interacción, la reciprocidad y la empatía (Rubin, Bukowski y Laursen, 2011) 

La presente investigación se sustenta en la teoría de Maslow (1987) CP como 

último nivel de la pirámide, donde juega un papel fundamental la necesidad de estima, 

donde los seres,  adquieren diversos conocimientos y habilidades para desempeñar 

las funciones que desempeñaban en la organizació 
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III. METODOLOGÍA

3.1 Tipo y diseño de investigación 

Se realizo un análisis de tipo básico, adiciono teorías existentes para describir 

variables y buscar soluciones específicas (Hernández, 2018).  

Se basó en lo no experimental, lo que significa que las variables no fueron 

manipuladas, busco la medición tal como se presentan en la vida cotidiana, sin 

intervención activa por parte del investigador (Babbie, 2013).  (Ver anexo 9) 

Se enfoco en lo cuantitativo, es decir en la medición numérica de los datos y 

análisis estadístico, el objetivo fue identificar las relaciones entre las variables, según 

la descripción de Hernández et al. (2014). La recopilación de datos se llevó a cabo 

para poner a probar las hipótesis y desarrollar modelos de comportamiento basados 

en mediciones numéricas y análisis estadístico (Gallardo, 2017). 

Este estudio fue de nivel descriptivo-correlacional. Se propuso  determinar la 

relación entre dos variables, evaluándolas de manera independiente, según la 

explicación proporcionada por Sánchez et al. (2018).  

En lo descriptivo busco caracterizar y describir con precisión sucesos de 

muestras o grupos de personas, de las situaciones de estudio. (Hernández et al., 

2014). 

El examen fue de corte transversal se estimó la prevalencia de un fenómeno en 

un momento específico, examinando la distribución en diversas dimensiones de las 

variables, acorde a Hernández et al. (2010). En última instancia, este tipo de estudio 

proporciona información sobre la frecuencia de un evento en un período particular 

(Vega et al., 2014). 
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3.2 Variables y operacionalización 

Definición conceptual  

Variable 1: Capacitación del personal 

CL, refiere al proceso de enseñar a los trabajadores las habilidades necesarias para 

su puesto actual o futuro (Robbins & Coulter, 2016). 

Variable 2: Compromiso laboral 

CL como un estado de ánimo positivo manifestado por la participación activa y la identificación 

con los objetivos de su institución, así como el deseo de contribuir a su éxito (Rodríguez y 

Peiró, 2001) 

Definición operacional 

Variable 1: C del personal 

CP describe los objetivos, contenido, metodología, duración, recursos y evaluación del 

proceso, mejorar las destrezas, cognición y actitudes de los trabajadores de una 

organización (Robbins y Coulter, 2012) 

Variable 2: Compromiso laboral 

CL describe las dimensiones que se utilizaron para medir y evaluar el grado de 

conexión emocional y motivación que un trabajador tiene hacia su labor y organización. 

(Piero y Rodríguez, 2001) 

Dimensiones: 

Programas de C, Presupuesto de C, Aprendizaje, Identificación con la organización, 
Compromiso con el trabajo, Relaciones interpersonales 

Indicadores: 

 C específica para su rol o área de trabajo, Ejecución del presupuesto para C del

personal. Evaluación de la retención de conocimientos y habilidades adquiridos.
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Sentimiento de pertenencia a la entidad. Interés en aprender y mejorar 

continuamente. Participación en decisiones y procesos importantes de la 

institución. 

La escala de medición fue ordinal 

3.3 Población, muestra, muestreo y unidad de análisis 

Población 

La población estuvo conformada por 85 colaboradores entre nombrados y contratados 

de un Hospital. Personas con características similares de una población en una 

colección de objetos de  análisis. (Arias & Kovinos, 2021). 

Criterios de selección: 

 Se incluyó a personal Administrativos contratados y nombrados del Hospital

Apoyo Coracora.

 PA que trabajo en la institución por más de 03 meses.

Criterios de exclusión: 

 P de jefatura

 P que no perteneció a la institución.

 Trabajadores As que se encuentran en periodo de prueba.

Muestra 

La muestra estuvo constituida por 50 seres,  entre contratados y nombrados de 

un reciento de salud. 

Muestreo 

El muestreo fue no probabilístico, muestras dirigidas en un procedimiento de 

selección orientado a un criterio estadístico de generalización. Para esta investigación 

se utilizó el muestreo por conveniencia, disponibles para el investigador (Hernández, 

Fernández & Baptista, 2014). 
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Unidad de análisis 

Un trabajador del área de administración de una entidad de salud. . 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica 

Se utilizó la técnica de encuesta, porque permite obtener datos a partir de la 

aplicación de unas determinadas preguntas procedentes de los indicadores que 

componen las variables, lo que permitió contrastar hipótesis previas (Baena, 2017). 

Instrumentos 

Se aplicó como instrumentos dos cuestionarios, para medir las variables en una 

muestra (Ríos, 2017). Para la variable CP fue un cuestionario conformado por 18 

preguntas, divido en 3 dimensiones, la escala de medición fue ordinal (Likert). El 

instrumento que se usó para medir la variable CL fue un cuestionario también con 18 

pregunta, dividido en 3 dimensiones. 

Las variables CP y CL tuvieron 36 preguntas en el cuestionario, se obtuvo el 

valor de Alfa de Cronbach 0.963, lo que indica que se puede utilizar el instrumento, 

pasando la prueba de fiabilidad. (ver anexo 9 

Los expertos que validaron fueron un temático, estadista y metodólogo quienes 

indicaron que el instrumento es válido y puede ser aplicable (Anexo 6). 

3.5 Procedimientos 

Se llevó a cabo una prueba piloto con la participación de 20 trabajadores As del 

HAC para evaluar la confiabilidad estadística utilizando el software de estadistica. 

Antes de recopilar los datos de la muestra, se efectuó la prueba de confiabilidad del 

cuestionario para ambas variables mediante el uso de la estadística. Se obtuvieron los 

permisos necesarios de la entidad para continuar con la investigación, lo cual incluyó 

la recolección de datos y la presentación de informes a través de los órganos As y 

unidades orgánicas del HAC, coordinando con la dirección y el área de RRHH del 

hospital. 
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Los participantes fueron debidamente informados sobre los propósitos y objetivos del 

estudio, y se les invitó de manera voluntaria a responder las encuestas proporcionadas 

a través de un medio digital (Google Forms) para facilitar el examen. Los cuestionarios 

fueron validados por profesionales expertos. 

En ausencia de evidencia en contrario, los encuestados completaron el 

cuestionario en el sitio web, y el proceso tomó aproximadamente 15-20 minutos para 

abordar ambas variables. 

3.6 Método de análisis de datos 

La recopilación de datos se llevó a cabo utilizando los instrumentos principales 

proporcionados a la muestra. Posteriormente, los expertos confirmaron estos datos 

utilizando herramientas adicionales, presentando los resultados mediante tablas y 

figuras estadísticas. Para contrastar las hipótesis, se empleó la prueba de normalidad 

y se evaluó la correlación de las estadísticas con dicha prueba. El análisis de datos se 

realizó utilizando el software estadístico. 

3.7 Aspectos éticos 

La investigación se fundamentó en principios tanto nacionales como 

internacionales, asegurando el respeto mutuo entre los participantes del estudio. Se 

priorizó la colaboración y el trato ético hacia los individuos, garantizando en todo 

momento la integridad moral y el respeto a sus derechos. Se adoptó un enfoque 

cuidadoso y metódico en cada etapa para evitar cualquier impacto negativo en los 

sujetos de estudio. La equidad fue un principio  asegurando que cada participante fuera 

tratado con dignidad y respeto a lo largo de la investigación, evidenciando claramente 

que se llevó a cabo con propósitos académicos. 
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V. RESULTADOS

Resultados descriptivos 

 Tabla 1: 

Frecuencia de CP y CL 

A partir de los datos presentados en la Tabla 1, colaboradores del HAC perciben que 

el 34% se encuentra en un nivel muy bueno en la variable de CP, mientras que el 

24% alcanza dicho nivel en la variable de CL. En cuanto al nivel bueno, el 48% lo 

asigna a la CP, mientras que el 64% lo atribuye al CL. Por otro lado, en el nivel 

Regular, el 18% indica tener un nivel regular en CP y el 12% en la variable CL 

(consultar la Figura 1 en los anexos). 

Niveles 
CP CL 

Fi hi fi Hi 

Muy bueno 58-65 69-77 17 34 12 24 

Bueno 48-57 59-67 24 48 32 64 

Regular 38-47 50-58 9 18 6 12 

50 100 50 100 
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Resultados inferenciales 

Prueba estadística HG  

H0: No existe relación significativa entre CP y CL en trabajadores As de un hospital, 

Ayacucho 2023.  

H1: Existe relación significativa entre CP y CL en trabajadores As de un hospital, 

Ayacucho 2023 

Nivel de significación: 

α =0.05, que corresponde a un nivel de confiabilidad del 95%.(esto se aplicara los 

demás procesos. 

Tabla 2:  

Hipótesis Correlación Rho 

Spearman 

Significancia N Nivel 

HG CP y CL ,458 ,000 50 Moderada 

HE1 Pg y CL ,435 ,000 50 Moderada 

HE2 Pr y CL ,412 ,000 50 Moderada 

HE3 A  y  CL ,449 ,000 50 Moderada 

En la Tabla 2, se evidencia a través del coeficiente de correlación de Rho la presencia 

de una correlación de 0.458 entre la CP y el CL, indicando así una correlación positiva 

de magnitud moderada. 

Al observar que p= 0.043, siendo este valor menor que α = 0.05, se rechaza la hipótesis 

nula y se acepta la hipótesis alternativa. Por lo tanto, se confirma la existencia de una 

relación directa y significativa entre la CP y el CL de los obreros. En consecuencia, se 

puede inferir que a medida que aumenta la CP, mejora el CL. 
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V. DISCUSIÓN

Acorde a los objetivos y HG trazados de determinar la relación de la CP y CL en los 

trabajadores, en el procesamiento se encontró que existe una relación moderada entre 

la CP y el CL entre el PA hospitalario. Los resultados descriptivos obtenidos para la 

CP en HAC, brindan información valiosa en cuanto a cómo los empleados perciben las 

oportunidades de C dentro de la organización. El hecho de que el 34% del P haya sido 

calificado como muy bueno muestra que una proporción significativa del P considera 

aceptables las opciones de formación ofrecidas, pero también muestra que todavía 

hay margen de mejora y análisis para diferenciar más claramente las opciones de 

formación ofrecidas. Lo preocupante es que el 18% de los encuestados calificaron la 

CP en un nivel regular. Esta cifra pone de relieve la necesidad de evaluar 

cuidadosamente la C y la idoneidad de los programas de formación actuales, ya que 

una proporción significativa de empleados no está satisfecha con las oportunidades de 

desarrollo profesional existentes. Identificar brechas en los PC y tomar medidas 

correctivas puede ayudar a aumentar la conciencia y el impacto positivo que estos 

programas tienen en el desarrollo y retención del talento dentro de la organización. Por 

otro lado, el 48% de los empleados califique como buena la CP, es un indicador 

alentador porque refleja que un grupo importante de empleados aprecia y reconoce el 

valor de las iniciativas de formación creadas en el hospital. Este grupo puede servir 

como fuente de retroalimentación para determinar qué aspectos hacen que la C sea 

efectiva y cómo replicarla para aumentar las percepciones positivas de los empleados. 

Estos resultados resaltan la importancia de revisar y mejorar las estrategias de C en 

HAC para mejorar la satisfacción de los empleados y el compromiso en el desarrollo 

profesional. Se mostró un enfoque integral para mejorar la C de los empleados puede 

tener un impacto en el crecimiento y el desempeño organizacional al brindarles a los 

empleados las herramientas y habilidades que necesitan para enfrentar los crecientes 

desafíos del entorno laboral actual. En el caso de la segunda variable, el 24% calificó 

el CP como muy bueno, el 12% como regular y el 64% como bueno en términos de CL 

percibido. Para demostrar utilizo un diagrama de dispersión, que mostró una relación 

positiva moderada ya que los datos estaban cerca de una línea recta. Por parte se 
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muestra que existe una correlación entre las variables CP y CL de 0,458, indicando 

una correlación positiva moderada entre ambas variables del 45,8%. Ante ello cabe 

destacar a Redondez (2020) en su estudio demostró que la gestión de recursos 

humanos se relaciona significativamente con el CL, con una r=0,703 muestra una 

buena relación. 

Enfatizando en contrastar el HE uno, en la contrastación se encontró que existe 

una relación moderada entre los PC y el CL entre el PA hospitalario de Ayacucho, en 

el estudio realizado en el HAC, se obtuvo interesantes resultados descriptivos a partir 

de una encuesta realizada a un grupo de 50 trabajadores. De estos participantes, el 

36 % mostró muy buenos niveles de CL, lo que sugiere que un grupo importante 

activamente comprometido y comprometido con su trabajo en el hospital. Por otro lado, 

el 22% de los empleados encuestados calificó su CP como regular, lo que sugiere que 

existe un segmento de empleados que podrían beneficiarse de estrategias de 

motivación y reconocimiento para aumentar su productividad, identificar áreas 

específicas de mejora para este grupo puede ayudar a los administradores del hospital 

a tomar medidas para aumentar su compromiso y eficacia. Además, la investigación 

mostró que el 42% de los empleados califican su compromiso con el trabajo como 

bueno. En lo descriptivo se presentó una imagen integral del CL en HAC, 

proporcionando una base sólida para implementar estrategias efectivas de gestión del 

talento y mejorar el ambiente de trabajo. Los resultados en  la dimensión programas 

de C revelan un panorama interesante de cómo los empleados de la organización 

perciben estas iniciativas. El hecho de que el 50% de los participantes obtuvieron una 

puntuación buena, muestra que, si bien los PC actuales tienen algunas fortalezas, 

todavía hay margen de mejora para maximizar su impacto y beneficios. Es importante 

que las organizaciones identifiquen áreas específicas que deben fortalecerse o 

actualizarse para mejorar la efectividad de estos programas y garantizar que 

satisfagan las necesidades y expectativas de los empleados. Por otro lado, el hecho 

de que el 28% de los empleados califique como muy buenos los programas de C es 

un indicador alentador, ya que refleja que una proporción importante de empleados 

aprecia y reconoce el valor de las iniciativas, tanto para su desarrollo profesional como 
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para su crecimiento dentro de su empresa. Este grupo puede servir como ejemplo y 

fuente de retroalimentación para comprender qué hace que el programa sea exitoso y 

aplicar estas mejores prácticas a otros aspectos de la CL. Sin embargo, lo preocupante 

es que el 22% de los empleados calificaron el programa de formación como bajo. Estos 

resultados sugieren que algunos empleados están insatisfechos con la calidad, el 

contenido o el enfoque de las iniciativas de formación ofrecidas. Es importante 

investigar la causa raíz de esta insatisfacción y tomar acciones correctivas para 

optimizar la formación y garantizar que todos los empleados tengan acceso a 

oportunidades de aprendizaje que les resulten adecuadas y motivadas. Estos datos 

brindaron información significativa sobre las percepciones organizacionales de los 

programas de C y brindan una guía valiosa para mejorar el desarrollo profesional y el 

desempeño de los empleados en el futuro. Para los informes inferenciales, se preparó 

un diagrama de dispersión en el que había una relación positiva moderada entre la 

variable y programa, porque los datos estaban cerca de una línea recta, en contraste, 

la correlación indico que existe una correlación entre la variable CL y el aspecto del 

programa de C en 0.435, lo que indica una correlación positiva moderada del 43.5% 

entre variables y aspectos de los PC. Coincidiendo con Redondez (2020) quien 

encontró en gran medida con el CL en el hospital Huaycán de Ate. El coeficiente rho= 

0,527 indica una relación moderada  

Enfatizando en el HE  02, con la contratación de hipótesis se encontró que existe 

una relación moderada entre el presupuesto de C y el CL del PA. Respecto a los 

resultados descriptivos de la variable CP, se encuestó a un total de 50 empleados del 

HAC reportaron que el 46 % tienen un nivel bueno, el 40 % un nivel muy bueno y el 14 

% tiene nivel regular de percepción de CP. Los resultados obtenidos en cuanto al 

tamaño del presupuesto de formación son orientativos y requieren una atención 

especial por parte de la organización.  El 42% de los participantes calificaron como 

nivel bueno su valoración del presupuesto de formación. Esta cifra muestra que la gran 

mayoría de seres de apoyo cree que los recursos destinados a su desarrollo 

profesional son insuficientes o no se utilizan de forma óptima. Esto puede tener un 

impacto negativo en la motivación y el compromiso de los empleados, ya que el acceso 
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a oportunidades de aprendizaje y desarrollo es clave para desarrollar y retener el 

talento dentro de una empresa. Por otro lado, el 20% de colaboradores calificó el 

presupuesto de formación como regular, lo que indica que existe un grupo neutral a la 

hora de asignar fondos para formación. Es importante tener en cuenta las opiniones y 

sugerencias de este segmento para comprender sus necesidades y expectativas en 

materia de C, lo que permitirá a la organización tomar decisiones informadas para 

mejorar la eficiencia presupuestaria. Nos alegra que el 18 % de los participantes 

calificara su percepción del presupuesto de C como muy buena. Esto demuestra que 

el grupo de empleados valora y aprecia el compromiso de la empresa de invertir en su 

desarrollo profesional. Este grupo puede ser una valiosa fuente de retroalimentación 

para determinar qué aspectos del presupuesto están funcionando bien y cómo se 

pueden replicar en otras áreas de C para mejorar la satisfacción y la productividad del 

cuerpo del empleado. Estos informes  resaltan la importancia de analizar y optimizar 

las inversiones en formación para satisfacer las necesidades de desarrollo profesional 

de los empleados y crear un entorno de trabajo motivador y más atractivo. Identificar 

estrategias para mejorar la eficiencia y eficacia de los presupuestos de C es esencial 

para impulsar el crecimiento organizacional y la competitividad en un entorno 

empresarial en constante cambio  

Para los datos inferenciales, se halló la gráfica de dispersión, que muestra una 

relación positiva moderada entre la variable CCL el  presupuesto de C, ya que los 

datos se acercan a una línea recta. En contraste, existe una correlación entre 

presupuesto de CP y CL en 0.412, lo que muestra que existe una correlación positiva 

moderada entre la variable y la dimensión en un nivel de 41.2 %.  Sosa (2016) encontró 

que el 75% cree que la organización ocasionalmente brinda C presupuestaria a los 

empleados, lo que lleva a entender que la organización no presta mucha atención al 

presupuesto estatal. 

Cotejando el HE tres, el resultado de la hipótesis se encontró que existe una 

relación moderada entre aprendizaje y CL entre el PA. 
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Los resultados descriptivos de CL con un total de 50 señores  encuestados en el HAC, 

reportaron que el 50% tenía un buen nivel, el 36% tuvo un nivel muy bueno y el 18% 

tuvo un nivel regular de CP. Respecto al aprendizaje, el 42% de los participantes la 

calificaron en un nivel bueno, lo que indica que una parte importante de los empleados 

conoce todas las posibilidades de formación. Sin embargo, este hallazgo también 

resalta que todavía hay margen para mejorar y enriquecer las iniciativas de formación 

que satisfagan las necesidades de desarrollo profesional. 

Complace que el 34% de Colab. calificaron la formación como muy bueno. Esto 

significa que un número significativo de empleados aprecia y reconoce las 

oportunidades disponibles para adquirir nuevos conocimientos y habilidades que 

pueden contribuir a su desarrollo profesional y mejorar su productividad. Estos 

resultados resaltan la importancia de continuar invirtiendo en programas de 

aprendizaje y desarrollo que tengan un impacto positivo en los empleados que buscan 

un crecimiento profesional. Por otro lado, lo preocupante es que el 24% de los 

participantes calificó la experiencia de aprendizaje como regular. Esto sugiere que 

algunos empleados pueden sentir que hay una falta de oportunidades para mejorar 

sus habilidades y capacidades dentro de la organización. Identificar las causas de 

estas percepciones negativas y abordarlas adecuadamente es fundamental para 

mejorar la satisfacción y el compromiso general de los empleados. Para los resultados 

inferenciales, se preparó un diagrama de dispersión en el que había una relación 

positiva moderada entre la variable CP y la dimensión aprendizaje, ya que los datos 

están cerca de una línea recta.  En contraste, la correlación muestra que existe una 

correlación entre aprendizaje y CL en (0.449), lo que indica una correlación positiva 

moderada entre la variable y la dimensión en el nivel 44.9% (ver Tabla 9). Acorde con 

los estudios de Flores (2020) indico que hubo una relación significativa entre la 

comunicación y el desempeño laboral entre el PA . Este resultado se basa en una rho 

= 0,262. 

La CP es una actividad importante para mejorar el CL de los trabajadores 

administrativos. A través de la C, los empleados adquieren nuevas habilidades y 
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conocimientos que les permiten desempeñarse de manera más eficiente en sus roles 

y responsabilidades. La CP   puede aumentar la confianza de los trabajadores en su 

capacidad para realizar su trabajo, lo que a su vez puede mejorar su compromiso con 

la organización. El personal se siente más seguros sobre su capacidad para hacer su 

trabajo están más motivados y tienen más probabilidades de tener una actitud positiva 

hacia su trabajo. 

Es primordial que la C esté direccionada para las necesidades del personal 

administrativo. Puede incluir capacitación en software y herramientas específicas 

utilizadas por la organización, como habilidades de administración, liderazgo y 

resolución de problemas. 

El compromiso del PA es importante que la organización tenga una cultura laboral 

saludable, que fomente el desarrollo personal y profesional, así como un ambiente de 

trabajo seguro y saludable. Además, es importante que la organización reconozca y 

recompense el buen desempeño y el compromiso de los empleados. 
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VI. CONCLUSIONES

I. En cuanto a la HG se demostró mediante la correlación Rho que existe una

correlación entre CP y CL en los trabajadores As , en (0.458), lo que indica que

existe una correlación positiva moderada del 45.8%, así también este resultado

se corroboró con la prueba de diagrama de dispersión de punto,  en el cual se

observa también que hay una relación positiva moderada entre C Py CP porque

los datos están cerca de la línea.

II. En relación a la HE 1, se probó mediante la correlación de Rho que existe una

correlación entre programas de C y CL en los trabajadores As,  en (0.435), lo

que indica que existe una correlación positiva moderada del 43.5%, así también

este resultado se corroboro con la prueba de diagrama de dispersión de punto,

en el cual se observa también que hay una relación positiva moderada entre CP

y programas de C porque los datos están cerca de la línea.

III. En cuanto a la HE 2,  se demostró mediante la correlación de Rho que existe

una correlación entre presupuesto de C y CL en los trabajadores As,  en (0.412),

lo que indica que existe una correlación positiva moderada del 41.2%, así

también este resultado se corroboró con la prueba de diagrama de dispersión

de punto,  en el cual se observa también que hay una relación positiva

moderada entre CL y presupuesto de C porque los datos están cerca de la línea.

IV. Referente a la HE 3, se corroboró mediante la correlación de Rho que existe

una correlación entre aprendizaje y CL en los trabajadores As,  en (0.449), lo

que indica que existe una correlación positiva moderada del 44.9%, así también

este resultado se corroboró con la prueba de diagrama de dispersión de punto,

en el cual se observa también que hay una relación positiva moderada entre CP

y aprendizaje porque los datos están cerca de la línea.
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VII. RECOMENDACIONES

I. Se sugiere que el HAC mantenga su inversión en programas de C destinados

a los trabajadores As. Estos programas desempeñarán un papel fundamental

en el fortalecimiento del CL, lo que, a su vez, puede tener impactos positivos en

la productividad, el rendimiento y la satisfacción laboral en general. Es crucial

llevar a cabo una supervisión continua y evaluaciones periódicas para asegurar

la efectividad de estos programas, garantizando que se alcancen los resultados

deseados y ajustando las estrategias de C según sea necesario.

II. Se aconseja que el HAC persista en su inversión en programas de C destinados

a los trabajadores As, ya que estos contribuirán al fortalecimiento del CL. Este

fortalecimiento, a su vez, puede tener un impacto positivo en la productividad,

el rendimiento y la satisfacción laboral en general. Es esencial mantener una

supervisión continua y realizar evaluaciones periódicas para asegurar la

efectividad de dichos programas, asegurándose de obtener los resultados

deseados y ajustando las estrategias de C según sea necesario.

III. Se recomienda que el HAC considere la posibilidad de aumentar la asignación

presupuestaria destinada a la C de sus empleados As. La inversión adicional

en C puede generar un impacto positivo en el CL, lo que, a su vez, podría

mejorar la eficiencia, la Cdel trabajo y la satisfacción de los empleados. Es

fundamental que la administración del hospital continúe evaluando de manera

regular el impacto de su presupuesto de C, realizando ajustes según sea

necesario. Además, se sugiere llevar a cabo análisis adicionales para

comprender mejor los factores específicos que impulsan esta correlación y

explorar otras estrategias complementarias, como programas de

reconocimiento o desarrollo profesional, para mejorar aún más el CP.

IV. Se recomienda que el HAC fomente y respalde de manera activa el aprendizaje

continuo entre su PA. Este objetivo puede lograrse mediante la implementación

de programas de C, facilitando el acceso a recursos educativos, promoviendo
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el desarrollo de habilidades y cultivando una cultura organizacional que priorice 

el aprendizaje. Es esencial establecer un plan estratégico de aprendizaje 

alineado con los objetivos institucionales y las necesidades individuales de los 

empleados. Este plan podría incluir la identificación de áreas de C prioritarias, 

la asignación adecuada de recursos y una evaluación regular de los programas 

de aprendizaje para asegurar su efectividad. Además, se sugiere fomentar la 

colaboración y el intercambio de conocimientos entre los trabajadores As, 

creando así un entorno propicio para el aprendizaje colaborativo y respaldando 

el crecimiento profesional de los empleados. Al invertir en la formación y 

desarrollo del personal, el Hospital puede mejorar el CL, elevar la Cde los 

servicios As y fortalecer la retención del talento en la organización. 
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ANEXOS 
Anexo 1. Matriz de Operacionalización de las variables 
 

Variables Definición de 
conceptual 

Definición Operacional Dimensiones Indicadores Ítems Escala de (Likert) 

C del 
personal 

Según los autores: 
Robbins y Coulter 
(2012), la C se refiere al 
proceso de enseñar a 
los empleados las 
habilidades necesarias 
para su puesto actual o 
futuro. 

C del Pes un plan 
detallado que describe los 
objetivos, contenido, 
metodología, duración, 
recursos y evaluación del 
proceso de aprendizaje 
para mejorar las 
habilidades, 
conocimientos y actitudes 
de los trabajadores de una 
organización en una 
determinada área. 
Ejemplo: Objetivo: 
Mejorar las habilidades de 
comunicación verbal y no 
verbal de los trabajadores 
de atención al cliente para 
brindar un mejor servicio. 

Programas de C C específico para 
su rol o área de 

trabajo 

1,2,3 
4,5,6 

Ordinal: 
 

(1) Nunca 

(2) A veces 

(3) Regular

mente 

(4) Casi 

siempre 

(5) Siempre 

 
 
 

 

Presupuesto de 
C 

Ejecución del 
presupuesto para 

C del personal 

7,8,9 
10,11, 

12 

 

Aprendizaje Evaluación de la 
retención de 

conocimientos y 
habilidades 
adquiridos 

 
 

13,14, 
15,16, 
17,18 

 

CP Según los autores: 
Peiró y Rodríguez 
(2001) definen el CP 
como un estado de 
ánimo positivo que se 
refleja en la implicación 
activa y la identificación 
con los objetivos de la 
organización, así como 
en el deseo de 
contribuir al éxito de la 
misma. 

CP es un plan detallado 
que describe las variables, 
preguntas, frecuencia y 
análisis de resultados que 
se utilizarán para medir y 
evaluar el grado de 
conexión emocional y 
motivación que un 
trabajador tiene hacia su 
trabajo y organización. 
Por ejemplo: realizar una 
encuesta Vigor: ¿Con qué 
frecuencia te sientes lleno 
de energía en el trabajo? 
¿Hasta qué punto te 
sientes con fuerza y 
resistencia en el trabajo? 

Identificación 
con la 

organización 

Sentimiento de 
pertenencia a la 

entidad 

19,20, 
21,22, 
23,24 

Ordinal: 
 

(1) Nunca 

(2) A veces 

(3) Regular

mente 

(4) Casi 

siempre 

(5) Siempre 

 
 
 

 

Compromiso 
con el trabajo 

Interés en 
aprender y 

mejorar 
continuamente 

 
 

25,26, 
27,28, 
29,30 

 

Relaciones 
interpersonales 

Participación en 
decisiones y 

procesos 
importantes de la 

institución. 

 
31,32, 
33,34, 
36,36 
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Anexo 2. MATRIZ DE CONSISTENCIA 

“C del Py CP en trabajadores As de un Hospital, Ayacucho, 2023” 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA POBLACION Y 
MUESTRA 

Problema  
General 
¿Cuál es la 
relación entre 
la C del Py CP 
en los 
trabajadores 
As de un 
hospital en 
Ayacucho, 
2023? 

 
 

Objetivo general 
Determinar la 

relación de la C del 

Py  CP en los 

trabajadores As de 

un Hospital en 

Ayacucho, 2023. 

Hipótesis General 
Existe relación 

moderada entre C 

del Py CP en los 

trabajadores As de 

un Hospital en 

Ayacucho, 2023. 

Variable: 
01 
C del P 
 

Programas de 
C 

C específico 
para su rol o 
área de trabajo 

Enfoque: 
Cuantitativo 
 
 
Diseño de 
investigación: 
No 
experimental 
 
Tipo de 
investigación: 
Básico 
descriptiva 
 
Nivel y 
profundidad: 
. Descriptivo 
. Correlacional 
 
Técnica: 
Encuesta 
 
Instrumento: 
Cuestionario 

La población 
está 
conformada 
por 85 
trabajadores 
entre 
nombrados y 
contratados de 
un Hospital en 
Ayacucho 
Nombrados:48 
contratado:37 
 
 
 
 
 
La muestra 
estará 
constituida por 
50 trabajadores 
entre 
nombrados y 
contratados de 
un Hospital en 
Ayacucho 
nombrados:12 
contratados:08 

Presupuesto de 
C 
 

Ejecución del 
presupuesto 
para C del 
personal 

Aprendizaje Evaluación de la 
retención de 
conocimientos y 
habilidades 
adquiridos 

Problema 
Específico 

1. ¿Cuál es la 
relación de los 
programas de 
C y CP en los 
trabajadores 
As de un 
Hospital en 
Ayacucho, 
2023? 

Objetivos 
específicos 
.1 .Determinar la 
relación de los 
programas de C y CP 
en los trabajadores 
As de un Hospital en 
Ayacucho, 2023. 

Hipótesis 
Específicos 
1.  Existe relación 
moderada entre  
programas de C y CP  
en los trabajadores 
As de un Hospital en 
Ayacucho, 2023. 

Variable: 
02 
CP 
 
 

 

 

Identificación 
con la 
organización 
 
 
 

Sentimiento de 
pertenencia a la 
entidad 
 
 
 
 
 

2. ¿Cuál es la 
relación del 
presupuesto 
de C y CP en 
los 
trabajadores 
As de un 
Hospital en 
Ayacucho, 
2023? 

2.  Determinar la 
relación del 
presupuesto de C y CP 
en los trabajadores As 
de un Hospital en 
Ayacucho, 2023. 

2. Existe relación 
moderada entre 
presupuesto de C y 
CP en los 
trabajadores As en 
un hospital en 
Ayacucho, 2023. 

Compromiso 
con el trabajo 

Interés en 
aprender y 
mejorar 
continuamente 

3. ¿Cuál es la 
relación del 
aprendizaje y 
CP en los 
trabajadores 
As de un 
Hospital en 
Ayacucho, 
2023? 

3. Determinar la 
relación del 
aprendizaje y CP en 
los trabajadores As 
de un Hospital en 
Ayacucho 2023. 

3. Existe relación 
moderada entre 
aprendizaje y CP en 
los trabajadores As 
en un Hospital en 
Ayacucho, 2023. 

Relaciones 
interpersonales 
 

Participación en 
decisiones y 
procesos 
importantes de 
la institución. 
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Anexo 3. Instrumento de recolección de datos 

 
El cuestionario fue desarrollado por los trabajadores del Hospital Apoyo Coracora de manera virtual a través de la plataforma de Google 

forms, en el siguiente enlace: 

https://forms.gle/H2SrBnk9dM1AhSkw8 

 
CUESTIONARIO 

 
La presente encuesta tiene por finalidad Determinar la relación entre la variable C del Py CP en los trabajadores As de un Hospital de 

Ayacucho. Agradecemos anticipadamente la veracidad de sus respuestas, las cuales serán confidenciales anónimas; ya que su opinión es 

muy importante. 

INFORMACION GENERAL 

1. Genero: 

a) Masculino (   )          b) Femenino (   ) 

2. Estado civil 

Soltero (   )           

Casado (   )           

Conviviente (   )           

Separado/divorciado (   )           

Viudo (   )           

La valorización se basa en la escala de medición Likert, con el siguiente Puntaje: 

(1) Nunca 

(2) A veces 

(3) Regularmente 

(4) Casi siempre 

(5) Siempre 

CUESTIONARIO DE CAPACITACION DEL PERSONAL 

 
N° ITEMS 1 2 3 4 5 

DIMENSION: PROGRAMAS DE CAPACITACION 

1 ¿Los facilitadores o instructores de los programas de C poseen los conocimientos y 
habilidades necesarios? 

1 2 3 4 5 

2 ¿Recibes información clara y oportuna sobre las oportunidades de C disponibles en la 
organización? 

1 2 3 4 5 

3 ¿Los programas de C están alineados con las necesidades de los empleados y de la 
organización? 

1 2 3 4 5 

4 ¿Percibes que los programas de C son actualizados regularmente para mantener su 
relevancia? 

1 2 3 4 5 

5 ¿Recibes el apoyo y los recursos adecuados durante la implementación de los programas de 
C? 

1 2 3 4 5 

6 ¿Consideras que se evalúa regularmente el impacto y la efectividad de los programas de C? 1 2 3 4 5 

DIMENSION:PRESUPUESTO DE CAPACITACION 

7 ¿El hospital destina un presupuesto específico para la C del PA? 1 2 3 4 5 

8 ¿El presupuesto de C ha sido incrementado de manera significativa en los últimos años? 1 2 3 4 5 

 
9 

¿Percibes que la distribución del presupuesto de C entre los diferentes departamentos o 
áreas administrativas es equitativa? 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

10 ¿Se fomenta la participación del PA en la planificación del presupuesto de C? 1 2 3 4 5 

11 
 

¿Percibes que el presupuesto de C permite cubrir todos los gastos necesarios, incluyendo 
materiales y recursos tecnológicos? 

1 2 3 4 5 

12 ¿Existe una política clara para reasignar el presupuesto de C en caso de imprevistos? 1 2 3 4 5 

DIMENSION:APRENDIZAJE 

https://forms.gle/H2SrBnk9dM1AhSkw8
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Fuente: Elaboración propia 
 

 
CUESTIONARIO DE CP 

 
N° ITEMS 1 2 3 4 5 

DIMENSION: IDENTIFICACION CON LA ORGANIZACIÓN 

19 ¿Me siento orgulloso(a) de pertenecer a esta organización? 1 2 3 4 5 

20 ¿Me siento identificado(a) con los valores y la misión de la organización? 1 2 3 4 5 

21 ¿Siento un fuerte sentido de compromiso hacia esta organización? 1 2 3 4 5 

22 ¿Me considero parte integral de esta organización? 1 2 3 4 5 

23 ¿Me siento emocionalmente conectado(a) con esta organización? 1 2 3 4 5 

24 ¿Me siento motivado(a) para trabajar arduamente en beneficio de la organización? 1 2 3 4 5 

DIMENSION: COMPROMISO CON EL TRABAJO 

25 ¿Me siento comprometido(a) con la Cde mi trabajo? 1 2 3 4 5 

26 ¿Estoy dispuesto(a) a hacer un esfuerzo adicional para alcanzar los objetivos de mi trabajo? 1 2 3 4 5 

27 ¿Me siento motivado(a) y entusiasmado(a) al realizar mis tareas laborales? 1 2 3 4 5 

28 ¿Estoy dispuesto(a) a asumir responsabilidades adicionales en mi trabajo? 1 2 3 4 5 

29 ¿Me siento satisfecho(a) con los logros que he alcanzado en mi trabajo? 1 2 3 4 5 

30 ¿Estoy dispuesto(a) a dedicar tiempo y esfuerzo para aprender y mejorar en mi área de 
trabajo? 

1 2 3 4 5 

DIMENSION: RELACIONES INTERPERSONALES 

31 ¿Tengo buenas relaciones interpersonales con mis compañeros de trabajo? 1 2 3 4 5 

32 ¿Me siento cómodo(a) al comunicarme y colaborar con mis colegas? 1 2 3 4 5 

33 ¿Existe un ambiente de confianza y apoyo mutuo entre los miembros del equipo? 1 2 3 4 5 

34 ¿Las diferencias o conflictos entre compañeros de trabajo se resuelven de manera 
constructiva? 

1 2 3 4 5 

35 ¿Me siento escuchado(a) y valorado(a) cuando comparto ideas o sugerencias con mis 
colegas? 

1 2 3 4 5 

36 ¿Existe una cultura de respeto y cortesía en las interacciones entre compañeros de trabajo? 1 2 3 4 5 

Fuente: Elaboración propia 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

13 ¿Percibes que la C proporcionada me ha permitido adquirir nuevos conocimientos 
relevantes para su área de trabajo? 

1 2 3 4 5 

14 ¿Durante la C, he tenido la oportunidad de poner en práctica lo aprendido? 1 2 3 4 5 

15 ¿La C ha mejorado mi comprensión de los procesos y procedimientos relacionados con mi 
trabajo? 

1 2 3 4 5 

16 ¿La C ha fortalecido mis habilidades técnicas y competencias laborales? 1 2 3 4 5 

17 ¿La C me ha brindado herramientas y recursos que facilitan mi desempeño en el trabajo? 1 2 3 4 5 

18 ¿La C ha fomentado la adquisición de nuevas habilidades que antes no poseía? 1 2 3 4 5 
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ANEXO 4. Análisis de confiabilidad del instrumento 

 
Resumen de procesamiento de casos 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 50 100.0 

Excluidoa 0 .0 
 Total 50 100.0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del procedimiento. 

 
 

Se procesó los datos y se realizó el análisis de fiabilidad del instrumento mediante el Alfa de Cronbach 

del cuestionario que se aplicara a los trabajadores del HAC, que se muestra a continuación: 

 
El instrumento tiene el 96.3% de confiabilidad y de acuerdo a los valores  de confiabilidad tiene MUY 

BUENA confiabilidad del instrumento, por lo tanto se puede aplicar. 

 
Tabla 3:  
Fiabilidad de los instrumentos CP y CL 

 

Alfa de Cronbach N de elementos 

.963 36 
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ANEXO 5. Consentimiento informado 

 

Consentimiento Informado  

Título de la investigación: C del Py CP en trabajadores As de un Hospital, Ayacucho, 2023. 

Investigador: Contreras Pantigoso, Cristian Alex 

Propósito del estudio 

Le invitamos a participar en la investigación titulada “C del Py CP en trabajadores As de un  Hospital, Ayacucho, 2023”, cuyo objetivo es 

determinar el efecto de la C del Pen el CP en los trabajadores As de un Hospital en Ayacucho, 2023. Esta investigación es desarrollada por 

un estudiante del programa Gestión Pública, de la Universidad César Vallejo del campus Ate Vitarte, aprobado por la autoridad 

correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institución Hospital Apoyo Coracora.  

Describir el impacto del problema de la investigación. 

¿Cuál es el efecto de la C del Pen el CP en los trabajadores As de un Hospital en Ayacucho, 2023? 

Procedimiento 

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

1. Se realizará una encuesta donde se recogerán datos personales y algunas preguntas sobre la investigación titulada: “C del Py CP en 

trabajadores As de un Hospital, Ayacucho, 2023”. 

2. Esta encuesta tendrá un tiempo aproximado de 20 a 25 minutos y se  realizará       de manera virtual a través de la plataforma 

de Google Forms del siguiente enlace:   https://forms.gle/H2SrBnk9dM1AhSkw8 Las respuestas al cuestionario serán codificadas 

usando un número de identificación y, por lo tanto, serán anónimas. 

Participación voluntaria (principio de autonomía): 

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea participar o no, y su decisión será respetada. Posterior a 

la aceptación no desea continuar puede hacerlo sin ningún problema. 

Riesgo (principio de No maleficencia): 

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o daño al participar en la investigación. Sin embargo, en el caso que existan 

preguntas que le puedan generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no. 

Beneficios (principio de beneficencia): 

Se le informará que los resultados de la investigación se le alcanzará a la institución al término de la investigación. No recibirá ningún beneficio 

económico ni de ninguna otra índole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los resultados del estudio 

podrán convertirse en beneficio de la salud pública. 

Confidencialidad (principio de justicia): 

Los datos recolectados deben ser anónimos y no tener ninguna forma de identificar al participante. Garantizamos que la información que 

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

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

Problemas o preguntas: 

Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con el Investigador Contreras Pantigoso, Cristian Alex email: emch_ccp@hotmail.com y 

Docente asesora Dra. Silva Narvaste, Bertha email:  

Consentimiento 

Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo participar en la investigación antes mencionada. 

Nombre y apellidos: Mg. Blanca Sevilla Sueldo  

 Fecha: 07 de junio del 2023 

 
 

https://forms.gle/H2SrBnk9dM1AhSkw8
mailto:emch_ccp@hotmail.com
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ANEXO 6.  
Evaluación de juicio de experto 1 
 

Evaluación por juicio de expertos 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “CAPACITACION DEL PERSONAL”. La evaluación del instrumento es 
de gran relevancia para lograr que sea válido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al que 
hacer psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración. 

 
1. Datos generales del juez 

 
Nombre del juez: Maestro Adolfo, Silva Narvaste 

Grado profesional: Maestría ( X )          Doctor  (   ) 

Área de formación académica: Clínica ( ) Social ( ) 

 
Educativa (X) Organizacional ( ) 

Áreas de experiencia profesional: Estadística, Investigación 

Institución donde labora: Universidad Cesar Vallejo 

Tiempo de experiencia profesional en 

el área: 

2 a 4 años (   ) 

Más de 5 años (X) 

Experiencia en Investigación 

Psicométrica: No corresponde 

 

2. Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 
 

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario) 

Nombre de la Prueba: 
Cuestionario para medir la C laboral 

Autor: 
Cristian Alex, Contreras Pantigoso 

Procedencia: 
Ayacucho, Lima ,Perú 

Administración: 
Individual 

Tiempo de aplicación: 
15-20 minutos 

Ámbito de aplicación: 
Hospital Apoyo de Coracora-Ayacucho 

 

Significación: 

El cuestionario está compuesto por 03 dimensiones, 03 indicadores y 18 ítems. El objetivo 

de esta prueba es evaluar el CP de los trabajadores As del Hospital Apoyo de Coracora, 

2023. 

 

4. Soporte teórico 
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Robbins, (2017), define La C Pse refiere a la práctica de buscar constantemente formas de mejorar nuestra vida, ya sea a través del aprendizaje, 

el crecimiento Po la adopción de nuevos hábitos y comportamientos. 

Escala/Área Sub escala     

(dimensiones) 

Definición 

 
 
 
 
 
 
 
Escala de Likert 

 

Programas de C 

Según Noe (2010), un programa de C es un conjunto de actividades 
planificadas que tienen como objetivo mejorar las habilidades, 
conocimientos y actitudes de los empleados en un área específica. 

 

Presupuesto de C 

Según Cascio (2018), el presupuesto de C es el monto de dinero que se 
asigna para la implementación de programas de C y desarrollo en una 
organización. 

 

Aprendizaje 

Gagne (1985), el aprendizaje es el proceso mediante el cual una 
persona adquiere conocimientos, habilidades o actitudes a través de la 
experiencia, la instrucción o la observación. 

 
5. Presentación de instrucciones para el juez: 
A continuación a usted le presento el cuestionario, elaborado por Contreras Pantigoso, Cristian Alex en el año 2023, de acuerdo con los 
siguientes indicadores califique cada uno de los ítems según corresponda. 

  

Categoría Calificación Indicador 

 
 

CLARIDAD 
El ítem se 
comprende fácilmente,
 es decir, su 
sintáctica y semántica 
son adecuadas. 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

2. Bajo Nivel El ítem requiere bastantes modificaciones o una 
modificación muy grande en el uso de las palabras de 
acuerdo con su significado o por la ordenación de estas. 

3. Moderado nivel 
Se requiere una modificación muy específica de algunos de 
los términos del ítem. 

4. Alto nivel 
El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis adecuada. 

COHERENCIA 
El ítem tiene relación 
lógica con la dimensión 
o indicador que está 
midiendo. 

1. totalmente en desacuerdo (no cumple 
con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la dimensión. 

2. Desacuerdo (bajo nivel de 
acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana con la 
dimensión. 

3. Acuerdo (moderado nivel) 
El ítem tiene una relación moderada con la dimensión que 
se está midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo (alto nivel) El ítem se encuentra está relacionado con la dimensión 
que está midiendo. 

 
 

RELEVANCIA 
El ítem es esencial o 
importante, es decir 
debe ser incluido. 

 
1. No cumple con el criterio 

El ítem puede ser eliminado sin que se vea afectada la 
medición de la dimensión. 

 
2. Bajo Nivel 

El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem puede estar 
incluyendo lo que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos brinde sus observaciones que 

considere pertinente 

1 No cumple con el criterio 

2. Bajo Nivel 

3. Moderado nivel 

4. Alto nivel 
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Dimensiones del instrumento: C del personal-Primera dimensión: Programas de C  

 Objetivos de la Dimensión: Determinar el efecto de los programas de C en los trabajadores As de un Hospital en Ayacucho, 
2023. 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

C específico para su 
rol o área de 
trabajo 

1. ¿Los facilitadores o instructores de los programas 
de C poseen los conocimientos y habilidades 
necesarios? 

4 4 4  

2. ¿Recibes información clara y oportuna sobre las 
oportunidades de C disponibles en la organización? 

4 4 4  

3. ¿Los programas de C están alineados con las 
necesidades de los empleados y de la organización? 

4 4 4  

4. ¿Percibes que los programas de C son 
actualizados regularmente para mantener su 
relevancia? 

4 4 4  

5. ¿Recibes el apoyo y los recursos adecuados 
durante la implementación de los programas de C? 

4 4 4  

6. ¿Consideras que se evalúa regularmente el 
impacto y la efectividad de los programas de C? 

4 4 4  

 Segunda dimensión: Presupuesto de C 

 Objetivos de la Dimensión: Determinar el efecto del presupuesto de C en los trabajadores As de un Hospital en Ayacucho, 
2023. 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones 

Ejecución del 
presupuesto para C 
del personal 

7. ¿El hospital destina un presupuesto específico 
para la C del PA?  

4 4 4  

8. ¿El presupuesto de C ha sido incrementado de 
manera significativa en los últimos años? 

4 4 4  

9. ¿Percibes que la distribución del presupuesto de 
C entre los diferentes departamentos o áreas 
administrativas es equitativa? 

4 4 4  

10. ¿Se fomenta la participación del PA en la 
planificación del presupuesto de C? 

4 4 4  

11. ¿Percibes que el presupuesto de C permite 
cubrir todos los gastos necesarios, incluyendo 
materiales y recursos tecnológicos?  

4 4 4  

12. ¿Existe una política clara para reasignar el 
presupuesto de C en caso de imprevistos? 

4 4 4  

 Tercera dimensión: Aprendizaje 

 Objetivos de la Dimensión: Determinar el efecto del aprendizaje en los trabajadores As de un Hospital en Ayacucho 2023. 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones 

Evaluación de la 
retención de 
conocimientos y 
habilidades adquiridos 

13. ¿Percibes que la C proporcionada me ha permitido 
adquirir nuevos conocimientos relevantes para su área de 
trabajo? 

4 4 4  

14. ¿Durante la C, he tenido la oportunidad de poner en 
práctica lo aprendido? 

4 4 4  

15. ¿La C ha mejorado mi comprensión de los procesos y 
procedimientos relacionados con mi trabajo? 

4 4 4  

16 ¿La C ha fortalecido mis habilidades técnicas y 
competencias laborales? 

4 4 4  

17. ¿La C me ha brindado herramientas y recursos que 
facilitan mi desempeño en el trabajo?  

4 4 4  

18. ¿La C ha fomentado la adquisición de nuevas 
habilidades que antes no poseía? 

4 4 4  
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Firma del evaluador DNI: 

10041560 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

Evaluación por juicio de expertos 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento CP. La evaluación del instrumento es de gran relevancia para lograr 
que sea válido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al que hacer psicológico. Agradecemos 
su valiosa colaboración. 

 

1. Datos generales del juez 

 
Nombre del juez: Maestro Adolfo, Silva Narvaste 

Grado profesional: Maestría ( X )          Doctor  (   ) 

Área de formación académica: Clínica ( ) Social ( ) 

 
Educativa (X) Organizacional ( ) 

Áreas de experiencia profesional: Estadística, Investigación 

Institución donde labora: Universidad Cesar Vallejo 

Tiempo de experiencia profesional en 

el área: 

2 a 4 años (   ) 

Más de 5 años (X) 

Experiencia en Investigación 

Psicométrica: No corresponde 

 

2. Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

 

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario) 

Nombre de la Prueba: Cuestionario para medir la C laboral 

Autor:                     Cristian Alex, Contreras Pantigoso  

Procedencia: Ayacucho, Lima ,Perú 

Administración: Individual 
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Tiempo de aplicación: 25 minutos 

Ámbito de aplicación:  Hospital Apoyo de Coracora-Ayacucho 

 

Significación: 

El cuestionario está compuesto por 03 dimensiones, 03 indicadores y 18 ítems. El objetivo de 

esta prueba es evaluar el CP de los trabajadores As del Hospital Apoyo de Coracora, 2023. 

 

4. Soporte teórico 

Ríos (2021) define el CP como una energía concentrada dirigida hacia metas organizacionales, donde la persona comprometida se identifica 

con la organización y se siente motivada para trabajar en beneficio de ella. 

 

Escala/Área Sub escala     

(dimensiones) 

                     Definición 

 
 
 
 
 
 

 
Escala de Likert 

 
Identificación con la organización 

 

Van Dick y Rink (2006), la identificación con la organización se refiere a 
la fuerza de la conexión psicológica entre un individuo y la organización 
a la que pertenece. 

Compromiso con el trabajo 
Rich, Lepine y Crawford (2010), el compromiso con el trabajo es la fuerza 
de la conexión psicológica que un individuo siente con su trabajo. 

 

Relaciones interpersonales 

Martínez (2017), las relaciones interpersonales son los vínculos que se 
establecen entre dos o más personas, en los que se comparten 
emociones, pensamientos, experiencias y conductas. 

 
5. Presentación de instrucciones para el juez: 
A continuación a usted le presento el cuestionario, elaborado por Contreras Pantigoso Cristian Alex en el año 2023, de acuerdo con los 
siguientes indicadores califique cada uno de los ítems según corresponda. 

  

Categoría Calificación Indicador 

 
 

CLARIDAD 
El ítem se 
comprende fácilmente,
 es decir, su 
sintáctica y semántica 
son adecuadas. 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

 

2. Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes modificaciones o una 
modificación muy grande en el uso de las palabras de 
acuerdo con su significado o por la ordenación de estas. 

 
3. Moderado nivel 

Se requiere una modificación muy específica de algunos de 
los términos del ítem. 

 
4. Alto nivel 

El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis adecuada. 

 
 

COHERENCIA 
El ítem tiene relación 

lógica con la dimensión 
o indicador que está 

midiendo. 

1. totalmente en desacuerdo (no cumple 
con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la dimensión. 

2. Desacuerdo (bajo nivel de 
acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana con la 
dimensión. 

 
3. Acuerdo (moderado nivel) 

El ítem tiene una relación moderada con la dimensión que 
se está midiendo. 
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4. Totalmente de Acuerdo (alto nivel) El ítem se encuentra está relacionado con la dimensión 
que está midiendo. 

 
 

RELEVANCIA 
El ítem es esencial o 
importante, es decir 

debe ser incluido. 

 
1. No cumple con el criterio 

El ítem puede ser eliminado sin que se vea afectada 
la medición de la dimensión. 

 
2. Bajo Nivel 

El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem puede 
estar incluyendo lo que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

 

 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos brinde sus observaciones que 

considere pertinente 

1 No cumple con el criterio 

2. Bajo Nivel 

3. Moderado nivel 

4. Alto nivel 
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Dimensiones del instrumento: CP 

 Primera dimensión: Identificación con la organización  

 Objetivos de la Dimensión: Determinar la identificación con la organización de los trabajadores As de un Hospital en Ayacucho, 
2023. 

 

 
Indicadores 

 
Ítem 

 
Claridad 

 
Coherencia 

 
Relevancia 

Observaciones/ 

Recomendaciones 

Sentimiento de 
pertenencia a la 

entidad 
 

1. ¿Me siento orgulloso(a) de pertenecer a esta 
organización? 4 4 4  

2. ¿Me siento identificado(a) con los valores y la 
misión de la organización? 4 4 4  

3. ¿Siento un fuerte sentido de compromiso hacia 
esta organización? 4 4 4  

4. ¿Me considero parte integral de esta 
organización? 4 4 4  

5. ¿Me siento emocionalmente conectado(a) con 
esta organización? 4 4 4  

6. ¿Me siento motivado(a) para trabajar 
arduamente en beneficio de la organización? 4 4 4  

 

 Segunda dimensión: Compromiso con el trabajo 

 Objetivos de la Dimensión: Determinar el compromiso con el trabajo de los trabajadores As de un Hospital en Ayacucho, 2023. 

 

 
Indicadores 

 
Ítem 

 
Claridad 

 
Coherencia 

 
Relevancia 

Observaciones/ 

Recomendaciones 

Interés en aprender 
y mejorar 

continuamente 

7. ¿Me siento comprometido(a) con la Cde mi 
trabajo?  4 4 4  

8. ¿Estoy dispuesto(a) a hacer un esfuerzo adicional 
para alcanzar los objetivos de mi trabajo? 4 4 4  

9. ¿Me siento motivado(a) y entusiasmado(a) al 
realizar mis tareas laborales? 4 4 4  

10. ¿Estoy dispuesto(a) a asumir responsabilidades 
adicionales en mi trabajo? 4 4 4  

11. ¿Me siento satisfecho(a) con los logros que he 
alcanzado en mi trabajo? 4 4 4  

12. ¿Estoy dispuesto(a) a dedicar tiempo y esfuerzo 
para aprender y mejorar en mi área de trabajo? 4 4 4  

 

 Tercera dimensión: Relaciones interpersonales 

 Objetivos de la Dimensión: Determinar la relación interPque existe entre los trabajadores As de un Hospital en Ayacucho 2023. 

 

 

 
Indicadores 

 
Ítem 

 
Claridad 

 
Coherencia 

 
Relevancia 

Observaciones/ 

Recomendaciones 

Participación en 
decisiones y 

procesos 
importantes de la 

institución 

13. ¿Tengo buenas relaciones interpersonales con 
mis compañeros de trabajo? 4 4 4  

14. ¿Me siento cómodo(a) al comunicarme y 
colaborar con mis colegas? 4 4 4  

15. ¿Existe un ambiente de confianza y apoyo 
mutuo entre los miembros del equipo? 4 4 4  
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16. ¿Las diferencias o conflictos entre compañeros 
de trabajo se resuelven de manera constructiva? 4 4 4  

17. ¿Me siento escuchado(a) y valorado(a) cuando 
comparto ideas o sugerencias con mis colegas?  4 4 4  

18. ¿Existe una cultura de respeto y cortesía en las 
interacciones entre compañeros de trabajo? 

4 4 4  

 

 

 

 

 
Firma del evaluador DNI: 

10041560 

 
 
Evaluación de juicio de experto 2 
 

Evaluación por juicio de expertos 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento CAPACITACION DEL PERSONAL. La evaluación del instrumento es de 
gran relevancia para lograr que sea válido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al que 
hacer psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración. 

 

1. Datos generales del juez 

Nombre del juez: Dr. Jean Pierre, Wong Silva 

Grado profesional: Maestría (   )          Doctor  ( X ) 

Área de formación académica: Clínica ( ) Social ( ) 
Educativa (X) Organizacional ( ) 

Áreas de experiencia profesional: 
Metodología, Estadística 

Institución donde labora: 
Universidad Cesar Vallejo 

Tiempo de experiencia profesional en 

el área: 

2 a 4 años (   ) 

Más de 5 años (X) 

Experiencia en Investigación 

Psicométrica: 

No corresponde 

2. Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

 

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario) 

Nombre de la Prueba: 
Cuestionario para medir la C laboral 

Autor: 
Cristian Alex, Contreras Pantigoso 

Procedencia: 
Ayacucho, Lima ,Perú 

Administración: 
Individual 

Tiempo de aplicación: 
25 minutos 

Ámbito de aplicación: 
Hospital Apoyo de Coracora-Ayacucho 

Significación: El cuestionario está compuesto por 03 dimensiones, 03 indicadores y 18 ítems. El objetivo de esta 
prueba es evaluar el CP de los trabajadores As del Hospital Apoyo de Coracora, 2023. 
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4. Soporte teórico 

Robbins, (2017), define La C Pse refiere a la práctica de buscar constantemente formas de mejorar nuestra vida, ya sea a través del aprendizaje, 

el crecimiento Po la adopción de nuevos hábitos y comportamientos. 

Escala/Área Sub escala     

(dimensiones) 

                     Definición 

 
 
 
 
 
 

 
Escala de Likert 

 

Programas de C 

Según Noe (2010), un programa de C es un conjunto de actividades 
planificadas que tienen como objetivo mejorar las habilidades, 
conocimientos y actitudes de los empleados en un área específica. 

 

Presupuesto de C 

Según Cascio (2018), el presupuesto de C es el monto de dinero que se 
asigna para la implementación de programas de C y desarrollo en una 
organización. 

 

Aprendizaje 

Gagne (1985), el aprendizaje es el proceso mediante el cual una persona 
adquiere conocimientos, habilidades o actitudes a través de la 
experiencia, la instrucción o la observación. 

 
5. Presentación de instrucciones para el juez: 
A continuación a usted le presento el cuestionario, elaborado por Contreras Pantigoso Cristian Alex en el año 2023, de acuerdo con los 
siguientes indicadores califique cada uno de los ítems según corresponda. 

  

Categoría Calificación Indicador 

 
 

CLARIDAD 
El ítem se 
comprende fácilmente,
 es decir, su 
sintáctica y semántica 
son adecuadas. 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

 

2. Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes modificaciones o una 
modificación muy grande en el uso de las palabras de 
acuerdo con su significado o por la ordenación de estas. 

 
3. Moderado nivel 

Se requiere una modificación muy específica de algunos de 
los términos del ítem. 

 
4. Alto nivel 

El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis adecuada. 

 
 

COHERENCIA 
El ítem tiene relación 

lógica con la dimensión 
o indicador que está 

midiendo. 

1. totalmente en desacuerdo (no cumple 
con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la dimensión. 

2. Desacuerdo (bajo nivel de 
acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana con la 
dimensión. 

 
3. Acuerdo (moderado nivel) 

El ítem tiene una relación moderada con la dimensión que 
se está midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo (alto nivel) El ítem se encuentra está relacionado con la dimensión 
que está midiendo. 

 
 

RELEVANCIA 
El ítem es esencial o 
importante, es decir 

debe ser incluido. 

 
1. No cumple con el criterio 

El ítem puede ser eliminado sin que se vea afectada 
la medición de la dimensión. 

 
2. Bajo Nivel 

El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem puede 
estar incluyendo lo que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 
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Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos brinde sus observaciones que 

considere pertinente 

1 No cumple con el criterio 

2. Bajo Nivel 

3. Moderado nivel 

4. Alto nivel 
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Dimensiones del instrumento: C del personal 

 Primera dimensión: Programas de C  

 Objetivos de la Dimensión: Determinar el efecto de los programas de C en los trabajadores As de un Hospital en Ayacucho, 
2023. 

 

 
Indicadores 

 
Ítem 

 
Claridad 

 
Coherencia 

 
Relevancia 

Observaciones/ 

Recomendaciones 

C específico para su 
rol o área de 

trabajo 

1. ¿Los facilitadores o instructores de los programas 
de C poseen los conocimientos y habilidades 
necesarios? 

4 4 4  

2. ¿Recibes información clara y oportuna sobre las 
oportunidades de C disponibles en la organización? 4 4 4  

3. ¿Los programas de C están alineados con las 
necesidades de los empleados y de la organización? 4 4 4  

4. ¿Percibes que los programas de C son 
actualizados regularmente para mantener su 
relevancia? 

4 4 4  

5. ¿Recibes el apoyo y los recursos adecuados 
durante la implementación de los programas de C? 4 4 4  

6. ¿Consideras que se evalúa regularmente el 
impacto y la efectividad de los programas de C? 4 4 4  

 

 Segunda dimensión: Presupuesto de C 

 Objetivos de la Dimensión: Determinar el efecto del presupuesto de C en los trabajadores As de un Hospital en Ayacucho, 
2023. 

 
Indicadores 

 
Ítem 

 
Claridad 

 
Coherencia 

 
Relevancia 

Observaciones/ 

Recomendaciones 

Ejecución del 
presupuesto para C 

del personal 

7. ¿El hospital destina un presupuesto específico 
para la C del PA?  4 4 4  

8. ¿El presupuesto de C ha sido incrementado de 
manera significativa en los últimos años? 4 4 4  

9. ¿Percibes que la distribución del presupuesto de 
C entre los diferentes departamentos o áreas 
administrativas es equitativa? 

4 4 4  

10. ¿Se fomenta la participación del PA en la 
planificación del presupuesto de C? 4 4 4  

11. ¿Percibes que el presupuesto de C permite 
cubrir todos los gastos necesarios, incluyendo 
materiales y recursos tecnológicos?  

4 4 4  

12. ¿Existe una política clara para reasignar el 
presupuesto de C en caso de imprevistos? 4 4 4  

 

 Tercera dimensión: Aprendizaje 

 Objetivos de la Dimensión: Determinar el efecto del aprendizaje en los trabajadores As de un Hospital en Ayacucho 2023. 

 

 
Indicadores 

 
Ítem 

 
Claridad 

 
Coherencia 

 
Relevancia 

Observaciones/ 

Recomendaciones 

Evaluación de la 
retención de 

conocimientos y 
habilidades 
adquiridos 

13. ¿Percibes que la C proporcionada me ha 
permitido adquirir nuevos conocimientos 
relevantes para su área de trabajo? 

4 4 4  

14. ¿Durante la C, he tenido la oportunidad de 
poner en práctica lo aprendido? 4 4 4  
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15. ¿La C ha mejorado mi comprensión de los 
procesos y procedimientos relacionados con mi 
trabajo? 

4 4 4  

16 ¿La C ha fortalecido mis habilidades técnicas y 
competencias laborales? 4 4 4  

17. ¿La C me ha brindado herramientas y recursos 
que facilitan mi desempeño en el trabajo?  4 4 4  

18. ¿La C ha fomentado la adquisición de nuevas 
habilidades que antes no poseía? 4 4 4  

 

 

 
Firma del evaluador DNI: 

70304870 

 

 
 

Evaluación por juicio de expertos 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento CP. La evaluación del instrumento es de gran relevancia para lograr 
que sea válido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al que hacer psicológico. 
Agradecemos su valiosa colaboración. 

 

1. Datos generales del juez 

 
Nombre del juez: Dr. Jean Pierre, Wong Silva 

Grado profesional: Maestría (   )          Doctor  ( X ) 

Área de formación académica: Clínica ( ) Social ( ) 

 
Educativa (X) Organizacional ( ) 

Áreas de experiencia profesional: Metodología, Estadística 

Institución donde labora: Universidad Cesar Vallejo 

Tiempo de experiencia profesional en 

el área: 

2 a 4 años (   ) 

Más de 5 años (X) 

Experiencia en Investigación 

Psicométrica: No corresponde 

 

2. Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 
 

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario) 

Nombre de la Prueba: Cuestionario para medir la C laboral 
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Autor:                     Cristian Alex, Contreras Pantigoso  

Procedencia: Ayacucho, Lima ,Perú 

Administración: Individual 

Tiempo de aplicación: 25 minutos 

Ámbito de aplicación:  Hospital Apoyo de Coracora-Ayacucho 

 

Significación: 

El cuestionario está compuesto por 03 dimensiones, 03 indicadores y 18 ítems. El objetivo de 

esta prueba es evaluar el CP de los trabajadores As del Hospital Apoyo de Coracora, 2023. 

4. Soporte teórico 

Ríos (2021) define el CP como una energía concentrada dirigida hacia metas organizacionales, donde la persona comprometida se identifica 

con la organización y se siente motivada para trabajar en beneficio de ella. 

 

Escala/Área Sub escala     

(dimensiones) 

                     Definición 

 
 
 
 
 
 

 
Escala de Likert 

 
Identificación con la organización 

 

Van Dick y Rink (2006), la identificación con la organización se refiere a 
la fuerza de la conexión psicológica entre un individuo y la organización 
a la que pertenece. 

Compromiso con el trabajo 
Rich, Lepine y Crawford (2010), el compromiso con el trabajo es la fuerza 
de la conexión psicológica que un individuo siente con su trabajo. 

 

Relaciones interpersonales 

Guerrero y Peñarroja (2018), las relaciones interpersonales son los 
vínculos que se establecen entre dos o más personas, en los que se 
comparten emociones, pensamientos, experiencias y conductas. 

 
5. Presentación de instrucciones para el juez: 
A continuación a usted le presento el cuestionario, elaborado por Contreras Pantigoso Cristian Alex en el año 2023, de acuerdo con los 
siguientes indicadores califique cada uno de los ítems según corresponda. 

  

Categoría Calificación Indicador 

 
 

CLARIDAD 
El ítem se 
comprende fácilmente,
 es decir, su 
sintáctica y semántica 
son adecuadas. 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

 

2. Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes modificaciones o una 
modificación muy grande en el uso de las palabras de 
acuerdo con su significado o por la ordenación de estas. 

 
3. Moderado nivel 

Se requiere una modificación muy específica de algunos de 
los términos del ítem. 

 
4. Alto nivel 

El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis adecuada. 

 
 

1. totalmente en desacuerdo (no cumple 
con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la dimensión. 
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COHERENCIA 
El ítem tiene relación 

lógica con la dimensión 
o indicador que está 

midiendo. 

2. Desacuerdo (bajo nivel de 
acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana con la 
dimensión. 

 
3. Acuerdo (moderado nivel) 

El ítem tiene una relación moderada con la dimensión que 
se está midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo (alto nivel) El ítem se encuentra está relacionado con la dimensión 
que está midiendo. 

 
 

RELEVANCIA 
El ítem es esencial o 
importante, es decir 

debe ser incluido. 

 
1. No cumple con el criterio 

El ítem puede ser eliminado sin que se vea afectada 
la medición de la dimensión. 

 
2. Bajo Nivel 

El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem puede 
estar incluyendo lo que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

 

 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos brinde sus observaciones que 

considere pertinente 

1 No cumple con el criterio 

2. Bajo Nivel 

3. Moderado nivel 

4. Alto nivel 
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Dimensiones del instrumento: CP 

 Primera dimensión: Identificación con la organización  

 Objetivos de la Dimensión: Determinar la identificación con la organización de los trabajadores As de un Hospital en Ayacucho, 
2023. 

 

 
Indicadores 

 
Ítem 

 
Claridad 

 
Coherencia 

 
Relevancia 

Observaciones/ 

Recomendaciones 

Sentimiento de 
pertenencia a la 

entidad 
 

1. ¿Me siento orgulloso(a) de pertenecer a esta 
organización? 4 4 4  

2. ¿Me siento identificado(a) con los valores y la 
misión de la organización? 4 4 4  

3. ¿Siento un fuerte sentido de compromiso hacia 
esta organización? 4 4 4  

4. ¿Me considero parte integral de esta 
organización? 4 4 4  

5. ¿Me siento emocionalmente conectado(a) con 
esta organización? 4 4 4  

6. ¿Me siento motivado(a) para trabajar 
arduamente en beneficio de la organización? 4 4 4  

 

 Segunda dimensión: Compromiso con el trabajo 

 Objetivos de la Dimensión: Determinar el compromiso con el trabajo de los trabajadores As de un Hospital en Ayacucho, 2023. 

 

 
Indicadores 

 
Ítem 

 
Claridad 

 
Coherencia 

 
Relevancia 

Observaciones/ 

Recomendaciones 

Interés en aprender 
y mejorar 

continuamente 

7. ¿Me siento comprometido(a) con la Cde mi 
trabajo?  4 4 4  

8. ¿Estoy dispuesto(a) a hacer un esfuerzo adicional 
para alcanzar los objetivos de mi trabajo? 4 4 4  

9. ¿Me siento motivado(a) y entusiasmado(a) al 
realizar mis tareas laborales? 4 4 4  

10. ¿Estoy dispuesto(a) a asumir responsabilidades 
adicionales en mi trabajo? 4 4 4  

11. ¿Me siento satisfecho(a) con los logros que he 
alcanzado en mi trabajo? 4 4 4  

12. ¿Estoy dispuesto(a) a dedicar tiempo y esfuerzo 
para aprender y mejorar en mi área de trabajo? 4 4 4  

 

 

 Tercera dimensión: Relaciones interpersonales 

 Objetivos de la Dimensión: Determinar la relación interPque existe entre los trabajadores As de un Hospital en Ayacucho 2023. 

 

 
Indicadores 

 
Ítem 

 
Claridad 

 
Coherencia 

 
Relevancia 

Observaciones/ 

Recomendaciones 

Participación en 
decisiones y 

procesos 
importantes de la 

institución 

13. ¿Tengo buenas relaciones interpersonales con 
mis compañeros de trabajo? 4 4 4  

14. ¿Me siento cómodo(a) al comunicarme y 
colaborar con mis colegas? 4 4 4  

15. ¿Existe un ambiente de confianza y apoyo 
mutuo entre los miembros del equipo? 4 4 4  
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16. ¿Las diferencias o conflictos entre compañeros 
de trabajo se resuelven de manera constructiva? 4 4 4  

17. ¿Me siento escuchado(a) y valorado(a) cuando 
comparto ideas o sugerencias con mis colegas?  4 4 4  

18. ¿Existe una cultura de respeto y cortesía en las 
interacciones entre compañeros de trabajo? 

4 4 4  

 

 

 
 

Firma del evaluador DNI: 

70304870 
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ANEXO 7. Carta de presentación de la universidad a la institución 
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ANEXO 8. Autorización de la entidad 

 
  
 

PROVEIDO 
 

 
LA OFICINA DE RECURSOS HUMANOS DEL HOSPITAL  DE APOYO  CORACORA  AUTORIZA LA 

REALIZACION  DE SU INVESTIGACION CON EL TEMA  "CAPACITACION DEL PY COMPROMISO 

LABORTAL EN TRABAJADORES ADMINSITRATIVOS DE UN HOSPITAL DE AYACUCHO", 

AUTORIZANDO ALSR.  CRISTIAN ALEX CONTRERAS PANTIGOZO IDENTIFICADO CON DNI Nª 

42979520, DANDOLES TODAS  LAS FACILIDADES PARA QUE  REALICE SU INVESTIGACION. 

 

CORACORA  07 DE JUNIO DEL 2023 
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Diseño anexo 9  

 
El diseño del presente trabajo de investigación se esquematizo de la siguiente 
manera: 
 
                              V1 
 
 
M                          r 
                                 V2 
 
 
Donde: 
M = Muestra 
V1 = C del personal 
V2 = CP 
r = Relación entre variables 
 
 
 
Tabla 4:  
Validez de los instrumentos CP y C 
 

N° Validadores  Resultado 

1 Validador 1 Aplicable 
2 Validador 2 Aplicable 
2 Validador 3 Aplicable 
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ANEXO 10. Base de datos de la prueba piloto. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ANEXO 11 Base de datos de la muestra 
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Anexo 12. Prueba de Normalidad  
 
 

Pruebas de normalidad 

 

                        Shapiro-Wilk 

Estadístico Gl Sig. 

C del personal .877 20 .016 

CP .988 20 .993 

Programas de C .929 20 .147 

Presupuesto de C .874 20 .014 

Aprendizaje .935 20 .192 

Identificación con la organización .960 20 .547 

Compromiso con el trabajo .936 20 .199 

relaciones interpersonales .948 20 .339 

*. Esto es un límite inferior de la significación verdadera. 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

 
 
 
Prueba de normalidad: 
Hipótesis nula (Ho) y la hipótesis alternativa (Ha): 
     Ho: Los datos provienen de una distribución normal 
     Ha: Los datos no provienen de una distribución normal 
Seleccionar el nivel de significancia: 
Para efectos de la presente investigación se ha determinado que: α=0,05 
Escoger el valor estadístico de prueba: 
El valor estadístico de prueba que se ha considerado para la presente hipótesis es Shapiro Wilk, porque los datos son < 50 
 
Formulación de regla de decisión: 
Si alfa (Sig) > 0,05; Se acepta la hipótesis nula 
Si alfa (Sig) < 0,05; Se rechaza la hipótesis nula 
Luego de procesar y analizar se optó por determinar la hipótesis alternativa (Ha), los datos no provienen de una distribución normal, 
entonces se optara por procesar con Rho. 
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Anexo 13 
Resultados descriptivos en grafica de barras 
 
 
Figura 1  
 
Niveles de Cde P y CP 
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Tabla5:  

Comparación de programas de C y CL 

Niveles  
Programa de C  CL fi Hi fi Hi 

Muy bueno   16-17 69-77 14 28 18 36 

Bueno  14-15 59-67 25 50 21 42 

Regular   12- 13 50-58 11 22 11 22 

      50 100 50 100 

 

Según la información proporcionada en la Tabla 4, los trabajadores As del HAC 

perciben que el 28% se encuentra en un nivel "Muy bueno" en la dimensión de 

programas de C, mientras que el 36% lo atribuye al CL. En cuanto al nivel "Bueno", 

el 50% lo asigna a la dimensión de programas de C, y el 42% lo relaciona con el 

CL. En el nivel "Regular", el 22% indica tener un nivel regular en la dimensión de 

programas de C, y el 22% lo atribuye a la variable CL (consultar la Figura 2 en los 

anexos).  

 

Figura 2  
Niveles de programas C y CP 
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Tabla 6:  
Niveles de presupuesto de C y CL 
 

Niveles  
Presupuesto 
de capacitacion  

CP 
fi hi Fi Hi 

Muy bueno   16-17 69-77 19 38 20 40 

Bueno  14-15 59-67 21 42 23 46 

Regular   12- 13 50-58 10 20 7 14 

      50 100 50 100 

 
A partir de la información presentada en la Tabla 5, los trabajadores As del HAC 

perciben que el 38% se encuentra en un nivel "Muy bueno" en la dimensión 

presupuesto de C, mientras que el 40% lo atribuye al CL. En cuanto al nivel "Bueno", 

el 42% lo asigna a la dimensión presupuesto de C, y el 46% lo relaciona con el CL. 

Por otro lado, en el nivel "Regular", el 20% indica tener un nivel regular en la 

dimensión presupuesto de C, y el 14% lo atribuye a la variable CL  

 
 
Figura 3  
Niveles de presupuesto  de C y CP 
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Tabla 7:  

Frecuencia  de aprendizaje y CL 

 

Niveles  Aprendizaje  CP 
fi hi fi Hi 

Muy bueno   16-17  69-77 17 34 18 36 

Bueno  14-15  59-67 21 42 25 50 

Regular   12- 13  50-58 12 24 9 18 

       50 100 52 104 

 

Según los datos presentados en la Tabla 6, trabajadores As del HAC perciben que 

el 34% se encuentra en un nivel "Muy bueno" en la dimensión de aprendizaje, 

mientras que el 36% lo atribuye al CL. En cuanto al nivel "Bueno", el 42% lo asigna 

a la dimensión de aprendizaje, y el 50% lo relaciona con el CL. En el nivel "Regular", 

el 24% indica tener un nivel regular en la dimensión de aprendizaje, y el 18% lo 

atribuye a la variable CL (consultar la Figura 4 en los anexos). 

 
Figura 4  
Niveles de Aprendizaje  y CP 
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ANEXO 14 

Prueba HE 01 

 

H0: No existe relación significativa entre programas de C y CL en trabajadores As 

de un hospital.  

H1: Existe relación significativa entre programas de C y CL en trabajadores As de 

un hospital 

Tabla 8: 
Correlación entre PC y CL 

  
PC CL 

 

 

Rho de 

Spearman 

PC Coeficiente de 

correlación 

1.000 .435 

Sig. (bilateral) . .047 

N 50 50 

CL Coeficiente de 

correlación 

.435 1.000 

  Sig. (bilateral) .047 . 
  N 50 50 

 
En la Tabla 6, se revelan los resultados del coeficiente de correlación Rho, 

demostrando una correlación de 0.435 entre el PC y el CL. Esta correlación positiva 

de magnitud moderada indica una relación entre ambos. 

Al considerar que el valor de p= 0.047, el cual es menor que α = 0.05, se rechaza la 

hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa. En consecuencia, se confirma la 

existencia de una relación directa y significativa entre el presupuesto de CP y el CL 

de los trabajadores. Por ende, se puede deducir que un mayor presupuesto 

destinado a la CP conlleva a una mejora en el CL. 
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Prueba HE 02 

 
H0: No existe relación significativa entre presupuesto de C y CL de C en 

trabajadores As de un hospital. 

H1: Existe relación significativa entre presupuesto de C y CL en trabajadores As de 

un hospital. 

Nivel de significación 

Tabla 9:  
Correlación entre presupuesto de C y CL 

 

 
Presupuesto de C CL 

 

 

Rho de 

Spearman 

Presupuesto de 

C 

Coeficiente de 

correlación 

1.000 .412 

Sig. (bilateral) . .048 

N 50 50 

CL Coeficiente de 

correlación 

.412 1.000 

Sig. (bilateral) .048 . 
  N 50 50 

 

La tabla 7, revela una correlación positiva moderada de 0.412 entre el presupuesto 

de C y el CL. Esta correlación indica una relación entre estas dos variables. 

La justificación radica en que, al observar que p= 0.048, siendo menor que α = 0.05, 

se rechaza la H0 y se acepta la Ha. Por consiguiente, se confirma la existencia de 

una relación directa y significativa entre el presupuesto de C y CL de los 

trabajadores As. Se interpreta que un mayor presupuesto destinado a la CP 

contribuirá a mejorar el CL. 
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Correlación de HE 03 

H0: No existe relación significativa entre aprendizaje y CL en trabajadores As de un 

hospital.  

H1: Existe relación significativa entre aprendizaje y CL en trabajadores As de un 

hospital 

Tabla 10:  
Correlación entre aprendizaje y CL 

Aprendizaje CL 

Rho de 

Spearman 

Aprendizaje Coeficiente de 

correlación 

1.000 .449* 

Sig. (bilateral) . .046 

N 50 50 

CL Coeficiente de 

correlación 

.449* 1.000 

Sig. (bilateral) .046 . 

N 50 50 

Los resultados del coeficiente de correlación Rho muestran una correlación positiva 

moderada de 0.449 entre la dimensión de aprendizaje y el CL. Esta correlación 

sugiere una relación entre estas dos variables. 

En términos de decisión, al observar que p= 0.049, siendo menor que α = 0.05, se 

rechaza la H0 y se acepta la H1. Por lo tanto, se confirma la existencia de una 

relación directa y significativa entre la dimensión de aprendizaje y CL de los 

trabajadores. Se deduce que un mayor énfasis en el aprendizaje de CP contribuirá 

a mejorar el CL. 


