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Presentacién

Sefores miembros del Jurado:

Presento a ustedes mi tesis titulada “Capacitacion y desempeno laboral segun
percepcion del personal médico del hospital Huaycan de Ate,2018”, cuyo objetivo
es determinar la relacion entre la capacitacion con el desempefio laboral en el
Hospital Huaycan de Ate, 2018., en cumplimiento del Reglamento de grados y
Titulos de la Universidad César Vallejo, para obtener el Grado Académico de

Maestro.

La presente investigacion esta estructurada en siete capitulos y un
apéndice: El capitulo uno: Introduccidén, contiene los antecedentes, la
fundamentacion cientifica, técnica o humanistica, el problema, los objetivos y la
hipétesis. El segundo capitulo: Marco metodologico, contiene las variables, la
metodologia empleada, y aspectos éticos. El tercer capitulo: Resultados se
presentan resultados obtenidos. El cuarto capitulo: Discusion, se formula la
discusion de los resultados. En el quinto capitulo, se presentan las conclusiones.
En el sexto capitulo se formulan las recomendaciones. En el séptimo capitulo, se
presentan las referencias, donde se detallan las fuentes de informacion

empleadas para la presente investigacion.

Por la cual, espero cumplir con los requisitos de aprobacién establecidos

en las normas de la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo.

La autora
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Resumen

La tesis tuvo como objetivo general determinar la relacion que existe entre la
capacitacion y el desempeiio laboral del personal médico del Hospital Huaycan,
2018.

El tipo de investigacion es correlacional, de enfoque cuantitativo , de disefio no
experimental con muestreo no probabilistico .El instrumento fue el cuestionario y la
técnica la encuesta. La muestra de estudio fue de 60 médicos, se le aplico un
cuestionario de 24 preguntas en la variable 1 denominada capacitacion y 18
preguntas en la variable 2 denominada desempefio laboral, a una escala de Likert.

Finalmente se concluye que segun la correlacidon de Spearman se tiene un
coeficiente de Sperman de 0,747, y un valor p de 0,000< 0.05, por lo tanto, existe
relacion significativa entre la capacitacion y el desempefo laboral segin percepcion

del personal médico del hospital Huaycan de Ate, 2018.

Palabras claves: Capacitacion, capacitacion en el puesto y desempefio laboral.



Xiv

Abstract

The general objective of the thesis was to determine the relationship that exists
between the training and the work performance of the medical personnel of Hospital
Huaycéan, 2018.

The type of research is correlational and non-experimental design. The study
sample was of 60 doctors, a questionnaire of 24 questions was applied in variable 1
called training and 18 questions in variable 2 called work performance, on a Likert
scale.

Finally, it is concluded that according to the Spearman correlation there is a
coefficient of 0.747, and a p-value of 0.000 <0.05, therefore, there is a significant
relationship between the training and the work performance of the medical staff of
Huaycan de Ate Hospital, 2018.

Keywords: Training, on-the-job training and job performance.
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1.1. Realidad Problematica

En la actualidad las organizaciones cambian su entorno interior debido a los avances
tecnolégicos siendo un ambiente mas dinamico y agil donde se requiere fortalecer las
habilidades y conocimientos del profesional, es decir mayor énfasis en la

capacitacion y su respectiva actualizacion constante.

En Centro América por citar a Panama la capacitacion sigue siendo un tema
pendiente, segun un estudio realizado en el sector publico por los investigadores
Baptista y Flores (2014) mencionan que “con bajos niveles de capacitacion,
dificilmente se lograra alcanzar los niveles de habilidades de la fuerza laboral y de
productividad que registran las economias mas avanzadas, lo que seguramente sera

una seria limitante para seguir creciendo sostenidamente” (p. 6).

En Honduras en el sector publico el nimero de trabajadores que se capacita
es baja, donde solo un 20% de trabajadores de 100 es capacitado en su profesion
especifica y dejando de lado capacitarlos en habilidades blandas como trabajo en
equipo, liderazgo o relaciones interpersonales (Baptista y Flores, 2014, p. 9).

En Sudamérica por citar a Uruguay el estudio realizado por De Mendoza, Di
Capua y Rucci, (2014) mencionan que “se aprecia una baja efectividad de la politica
publica en el ambito de la formacion e identifica importantes posibilidades para

mejorar los resultados e impacto de las politicas de capacitacion” (p. 5).

En Colombia para ingresar a laborar en el sector publico se hace con las
denominadas palancas, por lo tanto, la sociedad esta inconforme porque es limitado
el acceso a un trabajo, correspondiendo a la entidad brindar un clima organizacional
optimo, capacitarlos, y la carencia de ascensos en los empleos por falta de una

adecuada evaluacion de desempeiio laboral (Galvis y Cardenas, 2016, p. 25).
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La Capacitacion es un factor de éxito importante en cualquier organizacion,
porque ayuda a fortalecer las principales deficiencias de conocimientos, técnicas que
requiere un profesional en una organizacion; permite que los trabajadores desarrollen
mejores aportes en su puesto de trabajo ya que es un proceso constante, hacia

obtener mejor productividad en sus objetivos y metas trazadas.

Perd es un pais que aun conserva una gestion Publica burocratica por mas
gue se hayan disefiado procesos, procedimientos, reglamentos para modernizar la
gestiébn pulblica, aun no se obtienen resultados deseados porque el principal
problema es el recurso humano, dejado muchas veces en segundo plano, porque no
se brinda herramientas de gestion para la mejora de sus conocimientos y de la

competencia profesional.

En el Peru el sector salud es un campo muy amplio que siempre esta en
constante evolucion y mejora para satisfacer las necesidades cada vez mas
exigentes de la sociedad, por lo cual las instituciones que brindan servicios en salud
deben hacer frente a estos requerimientos para ser mas competitivos. Uno de los
aspectos que el Hospital Huaycdn ha considerado de gran importancia es la
capacitacion y el desempefio laboral, ya que, a mas de ser una obligacién legal,
también es una responsabilidad social, un deber moral que satisface tanto al hospital

como a sus trabajadores.

El Diagnéstico relacionado sobre la capacitacion en el Hospital Huaycan se
encontré las siguientes debilidades: (a) En los hospitales No existen programas de
capacitacion ,el Hospital Huaycan de Ate es un ejemplo de ello en el cual las pocas
capacitaciones que se hacen hay poca participacion del personal de planta, debido a
que las capacitaciones se realizan fuera del horario de oficina, motivo por el cual se
han generado ausencias en las capacitaciones, generando que Recursos Humanos,
proceda con los descuentos correspondientes; (b) Desconocimiento de las
necesidades y caracteristicas del paciente ; falta de concientizacion de la importancia

de la capacitacion en la institucion de Salud que permite conocer y satisfacer las
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necesidades del paciente. (c) falta de capacitacion para fortalecimiento del recurso
humano como especializaciones segun su area de procedencia; (d) falta por parte de
jefatura del centro que delegue roles y forme un comité para que pueda difundir a
todo el personal sobre las actividades y el plan de trabajo del Hospital Huaycan
evidenciandose mas aun a inicios del presente afio 2018 con la poca asistencia, en
las capacitaciones asi como la falta de evaluacion post capacitacion; (e) las
tecnologias de informacién del hospital Huaycan no estan actualizados de acuerdo a
lo que exige el mercado; (f) falta de un espacio acondicionado para los cursos de

capacitacion, también falta de equipos multimedia.

El Diagnéstico relacionado al desempefio laboral en el Hospital Huaycan se
encontré las siguientes debilidades:(a) trabajadores desmotivados por participar en
las capacitaciones; (b) no existen recompensas por logro de resultados;(c) carencia
de politica de sueldos; (d) no existe evaluacién del desempefio relacionado al

cumplimiento de objetivos individuales.

En el Hospital Huaycan el personal presenta capacitaciones que no tiene las
expectativas necesarias y que demanda el mercado en la actualidad, lo cual se
refleja en el proceso de trabajo, que puede traer consigo un bajo desempeiio laboral.

1.2. Trabajos previos

Trabajos previos internacionales

Tong (2018) Relationship between meaningful work and job performance in nurses, la
metodologia adoptada fue de disefio no experimental y el tipo fue correlacional, la
muestra estuvo conformada por 45 enfermeras, se aplicO un cuestionario como
instrumento de medicion, como resultado se halld6 que hubo relaciones significativas
y positivas entre el trabajo significativo y el rendimiento de la tarea y el desempefio
laboral y se tuvo también un puntaje negativo de motivacion laboral que influyo

negativamente en el desempefio laboral. Finalmente se necesita mejorar el trabajo
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significativo y proporcionar mas apoyo y asistencia para asi lograr la mejora del

desempeifio laboral y brindar una mejor atencion al paciente.

Pérez (2017) en el estudio Relacion Comparacion del Nivel de compromiso
organizacional y el desempefio laboral en profesionales de salud de un hospital
publico, siendo como principal objetivo buscar la relacion entre las variables
planteadas, en relacidbn a la metodologia fue de tipo basica, no experimental y
transversal, la poblacién de estudié fueron 72 profesionales, como instrumento de
medicion se aplic6 un cuestionario, la tesis concluyé la mayor parte de los
profesionales de salud tienen poco compromiso en la asistencia de los programas de
capacitacion teniendo como consecuencia la deficiente atencién a los pacientes y el

desconocimiento de nuevas y mejores técnicas de calidad de servicio.

Diaz, Gutiérrez y Amancio (2017) en la investigacion Ausentismo vy
desempefio laboral en profesionales de enfermeria de é&reas criticas, el principal
objetivo fue establecer las causas que ocasiona el ausentismo relacionado al
desempefio laboral, se utilizd el enfoque cuantitativo, el tipo de investigacion es
correlacional, de corte transversal, la muestra de estudio fue de 65 enfermeras, para
la variable desempefio laboral se elabor6 un instrumento de 50 preguntas con una
confiabilidad de 0.93. La tesis concluyéo un optimo desempefio laboral tiene un
estrecho vinculo con la motivacion y con la adecuada distribucion de las tareas en el
personal de salud para asi evitar personas desmotivadas, o prevenir el ausentismo

ocasionando una baja calidad de servicio al paciente.

Alcalde, Molina, & Castillo (2013) en el estudidé Aportes de la capacitacion a la
promocién de la salud en los Servicios Estatales de Salud: analisis comparativo en
ocho estados de México, tuvo como objetivo principal la evaluacion del aporte de la
capacitacion al sector salud, el disefio fue no experimental, se aplicé un cuestionario
a todo el personal de salud, se concluye que el principal aporte de la capacitacion

viene a ser el fortalecimiento de las habilidades, generar mayores conocimientos
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hacia una mejor competitividad del personal de salud dentro de la organizacién

hospitalaria.

Vera (2011) en la tesis Creacion De una estrategia De Adquirir Conocimiento
en Recepcion del Personal De Enfermeria y Auxiliares Administrativos. Hospital
“Rafael Rodriguez Zambrano” Manta, siendo como fundamental objetivo el disefio de
programas de capacitacion del personal de salud, el tipo de investigacion fue
correlacional, la muestra de estudio fue de 191 profesionales de enfermeria, para la
recoleccion de datos de utilizo el cuestionario, finalmente se concluye en disefar y
ejecutar un programa de capacitacién en el personal de enfermeria con el fin de

mejorar la atencion del servicio en beneficio de los pacientes.

Rodriguez (2001) en la tesis Capacitacion y cambio actitudinal del recurso
humano en salud, tuvo como objetivo general investigar la influencia de la
Capacitacion sobre el grado de Involucramiento con la tarea por el personal, la tesis
concluye que en la actualidad es importante comprometer a todos los colaboradores
de una organizacion y una herramienta de gestion para lograr el mencionado objetivo
es la capacitacion, finalmente aun las personas aceptan la capacitacion tradicional en
comparacion con la capacitacion moderna y el usos de herramientas TIC, para ello
se sugiere continuar con lo tradicional y el cambio de enfoque debe ser

paulatinamente.

Trabajos previos nacionales

Quispe (2017) en la investigacion Factores de la motivacion y el desempefio laboral
de los profesionales medicos del Hospital Il ESSALUD Puno, 2016, el objetivo fue
establecer la relacion entre las variables propuestas, la investigacion es de tipo
correlacional, corte transversal, la muestra de estudio fuerén 83 meédicos, se utilizo la
encuesta como técnica y como instrumento el cuestionario relacionados a la
recoleccion de datos, la tesis concluye que por las diferentes tareas del profesional
de salud como sus horarios rotativos se genera una desmotivacion ocasionando un

deficiente desempefio laboral.
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Asencios (2017) en la investigacion Gestion del talento humano y desempefio
laboral en el Hospital Nacional Hipdlito Unanue. Lima, 2016, de acuerdo a la método
empleado fue de un disefio no experimental, correlacional, fueron 100 personas
como muestra de estudio, la tesis concluye en la importancia de la capacitacion por
instrucciones en el puesto para mejorar el talento humano hacia el desempeiio
laboral, por lo tanto el personal de salud, que estuvieron gestionando su talento

humano, brindaran a la entidad su mayor potencial humano.

Mufoz (2017) en la investigacion Relaciones interpersonales y desempefio
laboral del personal de enfermeria de neonatologia Hospital Arzobispo Loayza Lima
2015, respecto a la metodologia es de disefio no experimental y de tipo correlacional,
la muestra de estudido fuer6bn de 68 trabajadores de salud, de muestreo no
probabilistico intencional, la tesis concluye en tener un coeficiente de 0.754 de

asociacion entre la variable desempefio laboral y las relaciones interpersonales.

Calderon (2016) en la investigacion Desempefio laboral y motivacién del
personal administrativo del Hospital Santa Rosa 2015, el principal objetivo fue
establecer la relacion entre las variables planteadas, la investigacion es de tipo
aplicado, disefio no experimental. La muestra de estudio fuerén de 205 trabajadores
administrativos, se aplic6 un cuestionario de 36 preguntas para la recoleccion de
datos, se conclue en establecer una correlacion moderada de 0.755 entre las
variables planteadas.

1.3 Teorias relacionadas al tema

Fundamentacién cientifica de la variable capacitacion

1.3.1. Teoria de la Capacitacion

Segun Sutton (2011) citado por Charca (2015):
Segun Peter Drucker en el trabajo que realizo nos dice: el trabajo de estudio
tedrico e investigacion que realicé me permite describir observaciones

obtenidas mediante el analisis de las teorias y técnicas correspondientes a la
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disciplina administrativa y las observaciones de la practica empresarial.
Seguidamente enunciaré las mismas un elemento que se puede observar es
la participacion del cliente como parte integral de la evaluacion. El nivel de
exigencia de medicion de resultados para los servicios internos, como lo es la
capacitacion, es sustancialmente menor de lo que lo es para los procesos
productivos o centrales de la organizacion (p. 34).

Teoria de lainversion respecto al potencial humano

Como menciona Leuven (2001) citado por Charca (2015):
La mencionada teoria inicia con las investigaciones del autor referente
Becker (1964), que con el transcurso de los afios ha ido cambiando,
pero lo esencial es que la capacitacion es muy valiosa y debe ser
percibida como una inversibn de parte de la organizacion y del
empleado, con el objetivo de mejorar la efectividad en el trabajo (pp. 35-
36).
El obtener conocimientos con respecto a los avances en la medicina
brindados en las capacitaciones ayuda enormemente a cumplir con la
meta que es dar una atencion digna y de calidad a los pacientes que
dependen de nosotros como médicos y que no debe ser percibida como
una perdida econdémica las capacitaciones que se imparten al personal
de salud sino como una inversion en tiempo que dard muchos logros ya
sea en ahorro econdmico como en apoyo emocional al paciente al

evitar su sufrimiento en su proceso de recuperacion.

Segun Stevens (1994) expresa lo siguiente:
El mencionado autor destaca el periodo de la educacion basica y
después de ella las posteriores, dando mucho énfasis las habilidades
técnicas del trabajador, en la post escuela el autor Mincer (1988),
sefiala que la capacitacion se elabora en base a las competencias de

los colaboradores (p. 36).
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Teoria estandar: capacitacion en condiciones de competencia perfecta

Chacaltana (2016) sefiala lo siguiente:

Tabla 1

El presente modelo tiene como principal objetivo la comparacion de los
costos y bondades de la capacitacion, aqui entra los gastos e ingresos
vinculados a la inversion del potencial humano, y a medida que pase el
tiempo se va evaluando el perfil inicial del trabajador con el perfil actual
después de la capacitacion (p. 37).

Muchas veces las capacitaciones son restringidas en las instituciones
de salud para evitar costos cuando solo con buenas estrategias de
gestién se pueden ofrecer gratuitamente generando el incremento en
ahorro por los resultados satisfactorios del personal de salud capacitado
en prevencidbn y promocion de la salud no esperando que la
enfermedad se establezca el cual el tratamiento conlleva a fuertes

pérdidas de dinero por parte del estado y del propio paciente.

Evolucion Histérica de la Capacitacion

Afo Autor Aporte
1952 Waite, W. La capacitacion es util para la mejora del desempefio del colaborador.
1955 Whitehill, Jr. EL slgnlflcado es mejorar al colaborador para el area de trabajo que
va dirigido.
1956 Yoder, D. La capacitacion aumenta los conocimientos.
1961 Mcgehee, W.y Thayer La capacitacion aporta a mejorar la competitividad del trabajador.
P.
1970 Flippo, E. La capacitacion mejora las competencias especificas.
1970 Hoyler, S. Invertir es capacitar para lograr el mejor desempefio del colaborador.
1992 Davis, K. et al La capacitacion permite gl colaborador conocer mas su labor y
alcanzar indicadores de calidad.
o Se basa en que la capacitacién es una herramienta de gestion (til
1996 Siliceo T
para lograr las metas de la organizacion.
1997 Aquino et al La capacitacion se reIa@uona con la optimizacién de las habilidades y
competencias del trabajador.
1997 Blake, O. Establece la importancia de una educacién constante al colaborador.
1998 Gore, E. La capacitacion se \_/lncula con la productividad en la mejora de las
habilidades del trabajador.
1999 Bohlander, G. et al La capa_(:ltaqlpn fortalece el aprendizaje del trabajador, beneficiando a
la organizacion.
2001 Sutton, C. La capacitacion aporta a mejorar la eficiencia de las tareas del

colaborador.

Nota. (Bravo, 2017, p. 144) adaptado por Piélago, 2018.
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Capacitacion

Como menciona el autor Chiavenato (2007)
La capacitacion, se realiza para que un trabajador conozca con
eficiencia su puesto de trabajo, brindandole las herramientas

pertinentes para lograrlo (p. 385).

Para los autores Stoner, Freeman y Gilbert (2009) “La capacitacion busca
aumentar las capacidades de los empleados para incrementar la efectividad de la

organizacion, y mejorar las habilidades del trabajo actual” (p. 413).

Sin capacitacion no se pueden mejorar la calidad de atencidon es necesario

obtener constantemente conocimientos actualizados en bien del paciente.

La capacitacién segun Robbins y Coulter (2010) “Es valiosa para la gestion de
recursos humanos en una organizacién, para asi conseguir la calidad del trabajo de

la mano con la mejora de las habilidades del trabajador” (p. 215).

De acuerdo al autor Ibafiez (2011) defini6 la capacitacién como “El conjunto de
informacion de educacion y de gestién hacia la mejora de los conocimientos y la
optimizacién de las habilidades y por consecuencia garantizar un desempefio laboral
con efectividad” (p. 475).

Segun Flippo (1970) citado por Chiavenato (2011) “La accién de aumento de
los conocimientos del trabajador hacia la mejora del desempenio laboral, se refiere a

la capacitacion” (p. 322).

Los autores Robbins y DeCenzo (2013) definen capacitacion como “El
constente aprendizaje de conocimientos nuevos para generar mejorar continua en
los trabajadores (pp. 169-170).
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La capacitacion segun Dessler y Varela (2017) “Es el proceso para ensefiar a
los trabajadores nuevos o en activo las habilidades béasicas que necesitan para

desempeniar Sus funciones” (p. 493).

Segun Ib4afez (2011) la capacitacion tiene los siguientes objetivos:

(@) Los colaboradores estan listos para desarrollar sus labores segun
su puesto de trabajo, (b) optimiza la linea de carrera segun los
resultados del trabajador, (c) mejorar el cambio de mentalidad de los
trabajadores para generar un ambiente de trabajo célido, amigable y
unido (p. 476).

No se pueden obtener cambios de conducta sin el conocimiento que es
impartido en las capacitaciones es una oportunidad para aprovechar
impartir conocimiento que ayudara a mejorar la calidad de atencién y
reducir el stress propio de la profesion.

Como menciona Alles (2015):
La capacitacion se desarrolla usualmente en un contexto con intereses
de algin modo divergentes: por un lado, el asistente esta preocupado
por la obtencién de resultados inmediatos y por otro, el instructor se
halla preocupado por actualizar conocimientos para mejorar eses
resultados e impulsar cambios. Transmitir conocimientos, desarrollar
competencias, facilitar ciertas actitudes es habilitar a las personas para
promover cambios, en si mismos y en su entorno. El aprendizaje exige
compromiso de quien desea alcanzarlo. No hay transmision efectiva
sino hay curiosidad, basqueda, interrogantes, involucramiento. Educar y
aprender, capacitar y capacitarse, transformar y transformarse. Quienes
se involucran en este devenir de la actividad educativa crecen, mejoran

su capacidad, crean un futuro distinto (pp. 235-236).
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Al nivel de la
organizacion

Capacitacién en la
empresa

-Orientada al presente.

MNecesidades
normativas de la
empresa

Al nivel de los
puestos de
trabajo

-Respuesta a objetivos
concretos.

Capacitacion en el
desarrollo
Al nivel del

individuo

-Orientada al futuro.

Basada en el plan de
empresa.

Figura 1. Diversidad basica de la capacitacion profesional
Nota. (Porret, 2013, p. 209).

Dimensiones de la capacitacion
Las dimensiones de la capacitacion son propuestas por el autor Dessler y Varela

(2017) y son las siguientes:

Capacitacion en el puesto. Implica que alguien aprenda un trabajo
mientras lo lleva a cabo. Todos los trabajadores en una organizacion
desde el minimo puesto hasta el director o jefe, deberian recibir
capacitacion en el puesto cuando ingresan a una organizacion. Los
tipos de capacitacion en el puesto mas comun es la metodologia de
remplazar al trabajador, donde el jefe directo brinda la capacitacion.
Otra tecnica de capacitacion en el puesto es la rotacion de puestos,
donde un empleado (por lo comun un aprendiz gerencial) pasa de un
puesto a otro en intervalos planeado. Las tareas especiales dan a los
ejecutivos de nivel mas bajo la experiencia en la resolucion de

problemas reales (p. 162).
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Capacitacion por aprendizaje. Sefiala que el aprendizaje impartido es
el producto final de un procedimiento cuyo resultado es un trabajador

habil en su puesto de trabajo a corto y largo plazo (p. 163).

Capacitacion por instrucciones en el puesto. Muchos trabajos (o
parte de ellos) consisten en un procedimiento sencillo para su
aprendizaje, y tiene como nombre capacitacidén por instrucciones en el

puesto (CIP). Incluye conferencias (p. 163).

Componentes de la capacitacién segun Robbins y Judge
Los componentes de la capacitacion segun los autores referentes Robbins y Judge

(2017) son los siguientes:

Habilidades basicas. Una encuesta aplicada a mas de 400
profesionales de recursos humanos revel6 que 40 por ciento de los
empleadores consideran que los individuos egresados de bachillerato
carecen de habilidades basicas de comprension lectora, escritura y
matematicas, conforme el trabajo se ha vuelto mas complejo, la
necesidad de esas habilidades basicas se ha incrementado de manera
significativa, provocando asi una brecha entre las habilidades que
solicitan los empleadores y las que estan disponibles en la fuerza
laboral (pp. 571-572). Habilidades técnicas. Tiene como principal
objetivo la mejora y ampliacion de la habilidad tecnica del empleado por
medio de la tecnologia de informacion y nuevas estrategias de gestion.
A medida que las organizaciones diseflan estructuras mas planas,
amplian su uso de equipos y eliminan las barreras tradicionales entre
las areas, los empleados necesitan dominar una mayor variedad de
tareas y ampliar sus conocimientos acerca de la forma en la que la

organizacion opera. Habilidades para resolver problemas. La
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capacitacion para la solucibn de problemas que se brinda a los
trabajadores incluye la actividad del razonamiento y la capacidad del
empleado de gestionar alternativas de solucion ante una contingencia.
Habilidades interpersonales. Se refiere a la capacidad del trabajador
de desemvolverse con sus comparieros de trabajo y su jefe directo, la
capacitacion es indispensable para aquellos trabajadores que necesiten
mejorar su capacidad de escuchar, comunicarse y formar equipos.
Aunque los profesionales estan muy interesados en la capacitacion de
habilidades interpersonales, la mayoria de las evidencias sugieren que
lo que se aprende en ese tipo de capacitacion no se transfiere al lugar
de trabajo (p. 572). Las habilidades interpersonales en el personal
médico ayudara mucho en el trato que el médico da al paciente
ayudandole a practicar la habilidad de escuchar el paciente y poder
ayudarlo de acuerdo a sus necesidades.

1.3.1.1. La capacitacion y sus fortalezas
De acuerdo al autor Ibafez (2010) la capacitacion cuenta con las siguientes
fortalezas:

Para el trabajador
Promueve el autodesarrollo y mejoramiento profesional permanente, fomenta
la eficacia, por lo que la productividad del empleado aumentara, incrementara
el nivel de satisfaccion con el puesto, fomenta las actitudes positivas que
propicien una realizacion personal constante y un mayor compromiso
empresarial y social, aguel que se capacita no queda rapidamente obsoleto, ni
marginado del mercado laboral, elimina los temores a la competencia a la
ignorancia individual, da mayor seguridad y confianza, ayuda a la orientacion
de nuevos empleados, proporciona una buena atmésfera para el aprendizaje,

alienta la cohesion e integracién de los grupos (p. 488).
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Para la empresa

Con una capacitacion, la empresa mejora sus niveles de rendimiento
econdmico, y eso se aprecia: aumento del indice de productividad, contribuye
a la formacion de lideres y dirigentes, la empresa no es universal, los que van
a ejecutar trabajos profesionales y especializados deben contar con el
conocimiento necesario antes de ingresar a una organizacion, la capacidad
siempre reporta un beneficio, razén por la que el costo que implica la
capacitacion, la capacitacion debe responder a las necesidades prioritarias a

las nuevas politicas y estrategias (p. 489).

Panorama General del proceso de capacitacién

Segun Dessler y Varela (2017):

Los individuos con un alto potencial tendran a improvisar o dejaran de
ser productivos sino saben que hacer o como hacerlo, por ello se
requiere una capacitacion permanente. Ademas, segun un estimado,
aproximadamente tres cuartas partes de los trabajadores de treinta y
tantos afios con un alto potencial comienzan a buscar un nuevo empleo
un afo despues de ser contratados, a menudo debido a que se sienten

insatisfechos a causa de una capacitacion inadecuada (p. 154).

Fundamentacién cientifica de la variable desempefio laboral

1.3.2. Teoria del Desempefio Laboral

La Teoria del Establecimiento de Metas de Locke

Segun la investigacion se tiene que el Dr. Edwin Locke establece la teoria del

establecimiento, natal de Estados Unidos, lo realizo entre la década de los 60 y 70,

Gonzalez (2006) sobre la teoria de Locke profundiza lo siguiente: Las personas que

tiene metas tratan de conseguirlas con bastante esfuerzo para su consecucion (p.

91).



30

Sin metas no se logra nada en el sector salud con ello se motiva al logro buscando
estrategias resultando en un buen desempefio laboral ya que hay motivacion para

alcanzar lo propuesto.

De acuerdo a Navarrete (2017):

El trabajador en una empresa tiene objetivos o metas por cumplir, en la
actualidad es muy necesario que el empleado las conozca, por lo tanto, es
necesario que los jefes directos influyan positivamente en sus colaboradores
mediante el liderazgo, la motivacion y la retroalimentacion constante en cada
procedimiento (p. 19).

Los hospitales son lugares donde la motivacion el liderazgo y el constante
aprendizaje actualizado en bien del paciente sean los pilares de la institucion
para un buen desempefio laboral pero que necesariamente son brindadas en

los programas de capacitacion continua.

La Teoria de la Expectativa

El Dr. Victor H. Vroom fue un psicélogo que desarrollo la Teoria de la Expectativa,

Rubio (2005) expresa sobre la teoria de Vroom, en ella sostiene que:

Vroom introdujo la teoria en el campo de la motivacion, es una teoria
cognitiva y asume los siguientes principios: 1) Las personas pueden
tomar decisiones racionales y emplearan un cierto esfuerzo en
actividades que conducen a compensaciones deseadas, 2) Los
individuos asumen que sus rendimientos determinaran las
compensaciones deseadas, 3) Existe una relacion entre el esfuerzo

realizado y el rendimiento en el trabajo” (p. 641).
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Evolucion historica del Desempeiio

Afio Autor Aporte
1983 Batemany Organ Se sefiala sobre la conducta organizacional civica.
Society for Industrial
1987 and Organizational Se menciona sobre la eficiencia en el desempefio.
Psychology — SIOP
1990 Murphy El desempefio es importante para alcanzar la productividad del trabajador.
1990 Campbell Sefiala la relacion de las habilidades con el desempefio.
2001 Vi El desempefio laboral es un comportamiento que maneja el colaborador
iswesvaran A
en la organizacion.
2002 Hernandez Para _alca_nzar el 6ptimo desempefio se necesita un adecuado proceso
organizacional.
Society for Industrial
2003 and Organizational Se resalta la conducta del trabajador hacia un buen desempefio.
Psychology — SIOP
2005 Bonnefoy y Armijo Se plantea las dimensiones: Eficacia, eficiencia, economia y calidad.
2007 Aguinis Se sefiala la importancia de evaluar el desempefio del trabajador.
2011 Salgado y Cabal dSe interrelaciona los componentes de conocimientos, habilidades y
estrezas.
2013 Robbins y Judge dSeﬁala componentes como desempefio de la tarea, civismo y la carencia
e productividad.
2016 Arce El desempefio del trabajador se relaciona con las metas y funciones que le

asignaron.

Nota. (Bravo, 2017, p. 146) adaptado por Piélago, 2018.

El desempefio etimolégicamente segun Chayfia (2017) “Est4 compuesto por el
verbo activo transitivo, tiene como sindbnimos a ejercer, ocupar, llenar, realizar,
cumplir. Su caracteristica de transitivo, implica que pasa y se transfieren unos a
otros” (p. 28).

El desempefio laboral de acuerdo a Stoner y Gilbert (2005) “Es la forma como
los trabajadores realizan sus labow2wres para alcanzar las metas de la organizacién”
(p. 433).

El desempefio laboral segun Palaci (2005) “Es la conducta de los trabajadores

para alcanzar la efectividad de la organizacion” (p. 155).

En relacion a la teoria de los autores Werther y Davis (2008) el desempeiio
laboral “requiere de la sistematizacion informatica como herramienta de gestion para

asi lograr optimizar el desarrollo profesiona” (p. 297).
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Como Chiavenato (2009) menciona:
La valoracion del desempefio dentro de un puesto en la organizacion y

cambia de persona a persona (p. 202).

El desempefio segun Stoner, Freeman y Gilbert (2009) “Es la medicion de la

eficiencia y eficacia en una organizacion publica o privada” (p. 9).

El desempefio laboral es definido por los autores Robbins y Coulter (2010)
como “La acumulacion de resultados obtenidos por las funciones que ejercen los

trabajadores en una entidad” (p. 403).

Segun Chiavenato (2011) el desemperfio laboral se refiere a “La conducta del

personal para asi conseguir las metas trazadas en la entidad” (p. 204).

El desempefio laboral segun los autores Robbins y Judge (2017) se define
como “La finalizacion de una labor que esta conformado por elementos de gestion y

aumento de productividad” (p. 555).

1.3.2.1. Componentes del Desempeiio Laboral

En relacién al autor Cuesta (2015) el desemperio laboral se compone de la siguiente

manera:
(a) desemperio laboral 6ptimo. Se refiere a la relacion del desempeiio y
la conducta del empleado a las necesidades de la entidad; (b)
desemperio laboral eficiente. Se refiere a la relacion del desempefio y la
conducta eficiente del empleado mediante la competitividad profesional
(p. 259).

1.3.2.1. Dimensiones del Desempefio Laboral
Segun Robbins y Judge (2017) el desempefio laboral estd conformado de tres

componentes:
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(a) desemperio en la tarea. Es basicamente cumplir con responsabilidad
las funciones asignadas combinando la eficiencia y eficacia del
trabajador. La eficiencia y eficacia combinadas para la realizacion de
tareas importantes del area y poder asi conseguir las metas
trazadas. (b) civismo. Viene a ser el entendimiento de la
organizacion respecto a las necesidades del personal haciendo
recomendaciones al tema, para asi lograr proponer medidas
correctivas para mejorar el proceso dentro de la organizacién; (c)
obstaculos a la productividad. Son las acciones que dafian de
manera activa a la organizacion, poniendo obstaculos al logro de la
eficiencia de la organizacién como el robo, las conductas agresivas

hacia los compafieros y llegar tarde o ausentarse (p. 576).

Evaluacion del desempefio

La evaluacion de desempefio para Dessler y Varela (2017) es “Evaluar al trabajador

en forma constante desde su ingreso y actualidad mediante indicadores de medicion

relacionado al desempefio” (p. 183).

Como menciona Robbins y Judge (2017):

La evaluacién del desempefio se relaciona con aportar a la gerencia a
la mejor toma de decisiones sobre el desempefio de un colaborador
como un ascenso o despido, también la deteccién de necesidades de

capacitar al personal (p. 576).

De acuerdo a los autores Gomez, Balkin, y Cardy (2016):
La evaluacion del desempefio se tiene que apreciar la deteccion de las
fortalezas y debilidades del colaborador para asi poder lograr mejorar
su desempefio en los puntos mas débiles (p. 302).
Sobre la evaluacion del desempefio el autor Louffat (2013) sefiala “Es un
procedimiento técnico que mide en forma constante la efectividad del trabajador

hacia los objetivos planteados” (p. 159).
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Tipos de evaluacion del desempefio

Los tipos de evaluaciéon de acuerdo al autor Louffat (2013) son los siguientes:

— Meétodos de jerarquizacion u ordenacion. Aqui se compara los meéritos del

trabajador a lo largo del tiempo laborado, se tiene como criterio de

clasificacion un juicio global o un juicio analitico sobre el trabajador, basado en

el andlisis de diversos factores de cada trabajador (p. 160).

— Meétodos de escalas. Se evalla al colaborador de manera personal como su

productividad, competencias y se coloca un puntaje general (p. 163).

— Los métodos comportamentales cualitativos. Aqui se compara con el

rendimiento anterior del mismo colaborador (p. 167).

Tabla 3

Tipos de evaluacion de desempefio

Método de la escala  Se evalla con las caracteristicas del colaborador mediante puntaje.

grafica de

puntuaciones

Método de Sefiala colocar desde la mayor puntuacion hasta el menor puntaje de cada

clasificacion alterna  colaborador.
Método de la Se evalla por medio de categorias del desempefio.
distribucién forzada
Método del incidente  Se sefiala el historial del trabajador dentro de la organizacion y evaluarla.

critico

Escala de estimacion  Es la comparacion del desempefio optimo vs el deficiente.
basada en conductas

(BARS)

Nota. (Dessler & Varela, 2017, pp. 189-194) adaptado de Piélago, 2018

Definicion de Autoevaluacion

“La autoevaluacién son las creencias que tienen los individuos acerca de su valia

personal y su competencia basica” (Rotbbins & Judge, 2017, p. 84).

Ademas, quienes tienen una autoevaluacion esencial positiva gustan de
si mismos y se consideran eficaces y en control de su entorno. Los
individuos con una autoevaluacion negativa tienden a no agradarse,
dudan de sus capacidades y se ven como impotentes frente a su
entorno. Los individuos con una autoevaluacion positiva se

desempeiian mejor que otros porgque se fijan metas mas ambiciosas, se
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comprometen mas con sus objetivos y son mas persistentes para
alcanzarlos. También ofrecen un mejor servicio a los usuarios, son
comparfieros de trabajo mas populares y sus carreras inician mejor y
progresan con mayor rapidez. Tienen un desempefio bastante alto, si
también consideran que su trabajo es significativo y util para los demas.
Por consiguiente, las personas con una autoevaluacion positiva tienen
mayores probabilidades de progresar en organizaciones con altos
niveles de responsabilidad social corporativa (Robbins & Judge, 2017,
pp. 146-147).

1.4 Formulacion del problema

Problema general.

¢ Cudl es la relacién entre la capacitacion y el desempefio laboral segun percepcion
del personal médico del Hospital Huaycan Ate, 2018?

Problemas especificos.

Problema especifico 1.
¢, Cudl es la relacion entre la capacitaciéon en el puesto y el desempefio laboral segun
percepcion del personal médico del Hospital Huaycan de Ate, 2018?

Problema especifico 2.
¢, Cual es la relacion entre la capacitacion por aprendizaje y el desempefio laboral

segun percepcion del personal médico del Hospital Huaycan de Ate, 2018?

Problema especifico 3.
¢,Cual es la relacion entre la capacitacion por instrucciones en el puesto y el
desempenio laboral segun percepcion del personal médico del Hospital Huaycan de
Ate, 20187
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Problema especifico 4.
¢ Cudles la relacion entre las habilidades interpersonales y el desempefio laboral

segun percepcion del personal médico del Hospital Huaycan de Ate, 2018?

1.5 Justificacion

Justificacion tedrica

La justificacion tedrica de esta investigacion radica en la importancia que tienen las
variables capacitacion y desempefio laboral en el funcionamiento del recurso
humano en el sector salud, permitiendo conocer con mayor objetividad la relacion
existente de la capacitacion sobre el desempefio laboral del personal médico del
Hospital de Huaycan. Por lo tanto, el presente trabajo brindara informacion sobre la
importancia de la capacitacion para el desarrollo del profesional dentro de las

empresas, Yy la relacion entre esta y el desempefio laboral.

Justificacién practica

La justificacion es practica porque la informacion generada permitira al director del
centro de atencion, disefiar estrategias adecuadas que logren resolver los problemas
relacionados con las variables capacitacion y desempefio laboral del personal

médico del Hospital de Huaycan.

Justificacion metodoldgica

La justificacion de esta investigacion es metodoldgica porque servira como material
de revision y de referencia para otros investigadores que desean investigar estudios
referidos a la capacitacion, asi mismo se presentan 2 cuestionarios para la
evaluacion de las variables que pueden ser usados o modificados a fin de ahondar

en el estudio de la tematica
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1.6 Hipotesis
1.6.1. Hipotesis de la investigacion
Existe relacion significativa entre la capacitacion y el desempefio laboral segun

percepcion del personal médico del hospital Huaycan de Ate, 2018.

1.6.2. Hipotesis especificas
Hipo6tesis Especifica 1.
Existe relacidn significativa entre la capacitacion en el puesto y el desempefio laboral

segun percepcion del personal médico del hospital de Huaycan de Ate, 2018.

Hipotesis Especifica 2.
Existe relacion significativa entre la capacitacion por aprendizaje y el desempefio

laboral segun percepcién del personal médico del hospital de Huaycén, afio 2018.

Hip6tesis Especifica 3.
Existe relacidon significativa entre la capacitacion por instrucciones en el puesto y el
desempefio laboral segun percepcion del personal médico del hospital de Huaycan
de Ate, 2018.

Hip6tesis Especifica 4.
Existe relacion significativa entre las habilidades interpersonales y el desempefio

laboral segun percepcion del personal médico del hospital de Huaycan de Ate, 2018.
1.7 Objetivos de la investigacion
1.7.1. Objetivo general

Determinar la relacién que existe entre la capacitacion y el desempeiio laboral segun

percepcion del personal médico del Hospital Huaycan de Ate, 2018.
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1.7.2. Objetivos Especificos
Objetivo especifico 1.
Determinar la relacién que existe entre la capacitacion en el puesto y el desempefio

laboral segun percepcién del personal médico del Hospital Huaycan de Ate, 2018.

Objetivo especifico 2.
Determinar la relacion que existe entre la capacitacion por aprendizaje y el
desempefio laboral segun percepcion del personal médico del Hospital Huaycan de
Ate, 2018.

Objetivo especifico 3.
Determinar la relacion que existe la capacitacion por instrucciones en el puesto y el
desempefio laboral segun percepcion del personal médico del Hospital de Huaycan
de Ate, 2018.

Objetivo especifico 4.
Determinar la relaciébn que existe las habilidades interpersonales y el desempefio
laboral segun percepcién del personal médico del Hospital de Huaycan de Ate, 2018.
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2.1. Disefio de Investigacion
El método de la tesis es denominado hipotético deductivo, porque las hipétesis son
hechas mediante la teoria y la experiencia del investigador, que después sera

probada su veracidad o falsedad a través de la estadistica (Sanchez, 2011, p. 29).

La tesis aplico el enfoque cuantitativo, porque se dirigid mediante un proceso
ya establecido, se probaron las hipotesis y se aportaron las recomendaciones como
posible solucion al problema planteado (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014, p.
4).

La presente investigacion es de tipo correlacional segun Hernandez et al.
(2017) porque “se pretendio conocer el grado de relacion entre las variables de

estudio propuestas” (p. 77).

La correlacion segun Bernal (2016) “Indaga la asociacién y no la causalidad de
la relaciéon” (p.147). De acuerdo a Hernandez et al. (2017) “Las investigaciones
correlacionales realizan la medicién de cada variable de estudié para, determinar el

analisis respectivo de la asociacion” (p. 779).

Segun Andia (2017) “el disefio define los lineamientos que se debe tomar en

cuenta para validar la hipotesis” (p. 167).

Se utilizo el disefio no experimental de acuerdo a Hernandez et al. (2017)
porque “El disefio no experimental no experimenta la variable 1 y apreciar el efecto
de la variable 2, en el disefio no experimental los acontecimientos o hechos ya

existen” (p. 107).

Ademas, es de corte transversal segun el autor Andia (2017) porque “son

estudios en donde los datos son obtenidos en un momento determinado” (p. 169).
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A continuacion, se presenta el esquema correlacional:

V. 1. Capacitacion

n r

V. 2. Desempefio laboral

Figura 2. Diagrama del disefio correlacional

Donde:
n = Muestras tomadas para Observaciones
V. 1 = Variable 1. Capacitacion
V. 2 = Variable 2. Desempeifio laboral

r = Correlacién

2.2 Variables, operacionalizacion

Variable 1 capacitacion

Definicion conceptual de la variable 1

La variable 1 denominada capacitacion se define como el procedimiento de
ensefianza de conocimientos y habilidades necesarias a cada empelado en la

busqueda de un mejor desempefio en su labor (Dessler y Varela, 2017, p. 493).

Definicion operacional de la variable 1

Para medir la capacitacion se ha considerado las dimensiones propuestas por
Dessler y Varela (2017) el cuestionario elaborado es de 24 items, se cuenta con 4
dimensiones que son: (1) Capacitacion en el puesto (6 items); (2) Capacitacion por
aprendizaje (6 items); (3) Capacitaciones por instrucciones en el puesto (6 items); (4)
Habilidades interpersonales (6 items), con una escala de valores de 1=Nunca,

2=Casi nunca; 3=A veces; 4=Casi siempre;5=Siempre.



Variable 2 desempefio laboral

Definicion conceptual de la variable 2
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La variable 2 denominada desempefio laboral se define como la finalizacion de una

labor que esta conformado por elementos de gestion y aumento de productividad
(Robbins y Judge, 2013, p. 555).

Definicién operacional de la variable 2

Para medir el desempefio laboral se ha considerado las dimensiones propuestas por

Robbins y Judge (2013) el cuestionario elaborado es de 18 items, se

cuenta con 3 dimensiones que son: (1) Desempefio de la tarea (6

items); (2) Civismo (6 items); (3) Obstaculos a productividad (6 items),

con una escala de valores de 1=totalmente desacuerdo; 2=parcialmente

desacuerdo; 3=indiferente; 4=parcialmente de acuerdo; 5=totalmente de

acuerdo.

Operacionalizacion de Variables

Tabla 4

Operacionalizacion de la variable 1

Dimensiones Indicadores Iltems Escala/Valores Niveles
Capacitaciéon en Induccion en el puesto de trabajo 1,2,3 Buena capacitaciéon
el puesto Cursos de capacitacion para el trabajo 4,5,6 88-120
Capacitacion por  Trabajadores habiles en el puesto 7,89 Moderada
aprendizaje Soporte técnico del jefe directo en el 10,11,12 1=Nunca capacitacion 56-88

trabajo 2=Casi nunca Inadecuada
Capacitaciones Manual de procedimientos para cada 13,14,15 3=Aveces capacitacion 24-56
por instrucciones  trabajador 4=Casi siempre.
en el puesto Conferencias para capacitacion del 16,17,18 5=Siempre

personal
Habilidades Equipos de trabajo 19, 20, 21
interpersonales Comunicacion en el entorno del trabajo 22,23, 24

Nota: Fuente, Adaptado de Dessler y Varela (2017).



Tabla 5

Operacionalizacion de la variable 2
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Dimensiones Indicadores items Escala/Valores Niveles
Cumplimiento de las 1,2,3
funciones asignadas
Responsabilidad en el 4,5, 6 Buen desempefio
trabajo laboral 66-90
Desempefio ilg:ilgpggte €N Moderado
de la tarea _ . : desempefio laboral
2=Parcialmente en
42-66
desacuerdo.
3=Indiferente. Inadecuado
4=Parcialmente de ~
desempefio laboral
acuerdo.
_ 18-42
. . 5=Totalmente de
Apoyo en el area de trabajo. 7,8,9 acuerdo
Civismo. Supervision en el puesto de 10, 11, 12 ’
trabajo
Obstaculos a Ausentismo. 13, 14, 15
Conflicto entre comparfieros 16, 17, 18

productividad

de trabajo.

Nota: Fuente, Adaptado de Robbins y Judge (2017).

2.3. Poblacion y muestra

Poblacién

La totalidad de las personas involucradas en la investigacién son parte de la

poblacion de acuerdo al andlisis previo (Vara, 2015, p. 261). La poblacion de estudio

esta constituida por personal médico de planta, y Cas, del Hospital de Huaycan de

Ate, 2018.

El personal médico estd compuesta de la siguiente manera:
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Tabla 6
Poblaciéon de estudio

Especialidad medica Nombrado Cas Total
Medico fisico y rehabilitacion 1 1 2
Traumatélogo 2 4 6
Uré6logo 1 1 2
Médico general 8 6 14
Medico integral 1 0 1
Médico cirujano 1 1 2
Térax/cardiovascular 0 0 0
Emergencidlogo 1 0 1
Medico intensivo 1 0 1
Radiologo 1 0 1
Gastroenterdlogo 5 0 5
Anestesi6logo 3 2 5
Cirujano general 5 3 8
Ginecélogo obstetra 3 2 5
Médico internista 1 1 2
Neumdlogo 1 0 1
Oftalmdlogo 1 0 1
Otorrinolaringélogo 0 0 0
Patélogo clinico 0 0 0
Pediatra 3 0 3
Total 39 21 60

Nota. Oficina de Personal 2017 - Hospital de Huaycéan

Muestra
Al referirse a una muestra es una porcion de la poblacion sujeta a estudio en la tesis,
de acuerdo al autor Vara (2015, p. 261).

La presente investigacion la poblacion es la muestra que equivale a 60

médicos que se encuentran en la actualidad laborando

Muestreo
La tesis aplicd el muestreo no probabilistico intencional en relacion a la autora
Arbaiza (2013) porque la muestra de estudio ya estaba establecida, al alcance del

investigador y no por aleatorizacion (p. 188).

Criterios de seleccion

Criterios de Inclusién
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— Médicos nombrados.

— Médicos bajo modalidad Cas.

Criterios de Exclusion

— Meédicos que se encuentren de vacaciones.

— Enfermeras y personal no médico.

— Personal médico que negd su participacion en la tesis.
2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad
Técnicas e instrumento de recolecciéon de datos
Segun (Hernandez, 2010) citado por Valderrama (2016) la tesis utiliza las siguientes

técnicas para recoger los datos:

Encuestas. Son utiles para medir niveles de conocimiento y escalas de

actitudes (p. 194).

El instrumento de medicion es el cuestionario de acuerdo a Bernal (2016) “Se

refiere a las preguntas vinculadas a la variable que se pretende medir” (p. 246).

Ficha Técnica del instrumento 1

Nombre: Instrumento de medicidn de capacitacion

Autor y Aio: Evelyn Piélago Fraga 2018. 1963.
Procedencia: Peru

Institucion: Universidad Cesar Vallejo

Universo de Estudio: Hospital Huaycan de Ate.

Nivel de Confianza: 95 %

Margen de error: 5.0%

Tamafio maestral: 60 médicos

Tipo técnica: La encuesta sera aplicado a todo el personal médico que

labora en el Hospital Huaycan de Ate.
Tipo de instrumento: Se usard el cuestionario de capacitacion

Fecha trabajo de campo: junio 2018
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Escala de medicidon: 1=Nunca 2=Casi nunca 3=A veces4=Casi siempre.5=Siempre
Tiempo utilizado: El tiempo de duracién para el llenado de la encuesta es de

un tiempo aproximado de 15 minutos.

Tabla 7
Baremo de la variable Capacitacion

Capacitaciones

. Capacitacion Capacitacion . . Habilidades N
Niveles/rangos en el puesto or aprendizaie por instrucciones interpersonales Capacitacion
P porap ! en el puesto P
Buena 22-30 22-30 22-30 22-30 88-120
capacitacion
Moderada 14-22 14-22 14-22 14-22 56-88
capacitacion
Inadecuada 6-14 6-14 6-14 6-14 24-56
capacitacion
Ficha Técnica del instrumento 2
Nombre: Instrumento de medicion de desempefio laboral
Autor y Aio: Evelyn Piélago Fraga 2018. 1963.
Procedencia: Peru
Institucion: Universidad Cesar Vallejo
Universo de Estudio: Hospital Huaycan de Ate.
Nivel de Confianza: 95.0 %
Margen de error: 5.0%
Tamafio maestral: 60 médicos
Tipo técnica: La encuesta sera aplicado a todo el personal médico que

labora en el Hospital Huaycén de Ate.

Tipo de instrumento: Se usard el cuestionario desempefio laboral
Fecha trabajo de campo: junio 2018
Escala de medicion: escala 1=Totalmente en desacuerdo.2=Parcialmente en

desacuerdo 3=Indiferente 4=Parcialmente de acuerdo 5=Totalmente de acuerdo
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Tiempo utilizado: El tiempo de duracién para el llenado la encuesta es de un

tiempo aproximado de 15 minutos

Tabla 8
Baremo de la variable Desempefio laboral

Niveles/rangos Desempefio de Civismo Obstéaculos a Desempefio
la tarea productividad laboral
Buen desempefio laboral 22-30 22-30 22-30 67-90
Moderado desemperio laboral 14-22 14-22 14-22 43-66
Inadecuado desempefio laboral 6-14 6-14 6-14 18-42

Nota: Elaborado para el estudio.

Validacién y confiabilidad del instrumento

Vara (2015) menciona que:

Con respecto a la validez viene a ser el grado el cual el instrumento de

medicion sera aplicado (p. 402).

Tabla 9
Validez de contenido por juicio de expertos del cuestionario de capacitacién
Grado
N° académico Nombres y apellidos del experto Dictamen
1 Doctor Segundo Sanchez Sotomayor Hay suficiencia
2 Magister Mario Sanchez Camargo Hay suficiencia
3 Doctor José Luis Bazan Bricefio Hay suficiencia

Nota: Fuente Certificados de validez

Tabla 10

Validez de contenido por juicio de expertos del cuestionario del desempeiio laboral

Grado
N° académico Nombres y apellidos del experto Dictamen
1 Doctor Segundo Sanchez Sotomayor Hay suficiencia
2 Magister Mario Sanchez Camargo Hay suficiencia
3 Doctor José Luis Bazan Bricefio Hay suficiencia

Nota: Fuente Certificado de validacion de instrumento.
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Confiabilidad

Segun Vara (2012) acerca de la confiabilidad:

Se vincula con la fiabilidad que tiene un instrumento de medicién al ser

aplicado a una determinada poblacion (p. 245).

Prueba piloto

Para la investigacion se utilizo una Prueba piloto Segun Vara (2012), es un ensayo
previo a la aplicacion total del cuestionario para la recoleccion de datos (p. 292). La
prueba piloto y su respectiva confiabilidad de la variable 1 capacitacion y la variable 2

desempenio laboral se aprecia en el anexo 3 y anexo 4.

Tabla 11
Rangos de Confiabilidad
Intervalos Interpretacion
De 01 a 20 Poca Confiabilidad
De 21 a 40 Baja Confiabilidad
De 41 a 60 Regular Confiabilidad
De 61 a 80 Alta Confiabilidad
De 81 a 100 Excelente Confiabilidad

Nota: Sanchez (2011).

Tabla 12
Alfa de Cronbach: Variable 1. Capacitacion

Alfa de Cronbach N de elementos
,855 24
Nota: Fuente, resultado d spss 25.

De acuerdo al Alfa de Cronbach se obtuvo un 0.855 en la variable

capacitacion que se interpreta como una excelente confiabilidad.

Tabla 13
Alfa de Cronbach: Variable 2. Desempefio laboral

Alfa de Cronbach N de elementos
,830 18
Nota: Fuente, resultado de SPSS 25.
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De acuerdo al Alfa de Cronbach se obtuvo un 0.885 en la variable desempefio

laboral que se interpreta como una excelente confiabilidad.

2.5. Métodos de analisis de datos

Para analizar los datos se usara como herramienta el software estadictico
denominado SPSS en su versidbn numero 25, donde el autor Valderrama (2016)
sefiala que en la etapa descriptiva se empleara las tablas de frecuencia y las barras
(p. 229).

De acuerdo a los autores Gamarra, Wong, Rivera y Pujay (2015), en una
escala ordinal en este caso de tipo Likert se utilizara para la prueba de hipotesis el
Rho de Spearman (p. 231)

6Ld’
= 1] ——m
n(n* — 1)

t. = Coeficiente de correlacion por rangos de Spearman

d = Diferencia entre los rangos { X menos )
n = MNumero de datos

Figura 3. Componentes del Rho de Spearman
Nota. (Sanchez, 2011, pag. 88)

2.6. Aspectos éticos

Los aspectos éticos son: (a) La tesis cumple con el esquema de la Universidad Cesar
Vallejo; (b) El objetivo fundamental de la tesis es generar el nuevo conocimiento; (c)
La tesis es original y autentica por parte de la investigadora; (d) Los resultados son
reales no hubo manipulacion de la misma; (e) Toda la informacién es citada

respetando la autoria.



I1l. Resultados
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3.1. Anadlisis Descriptivo
Frecuencias de las variables y dimensiones motivo de estudio

Tabla 14
Niveles de percepcion de la Variable 1: Capacitacion

Frecuencia porce_ntaje
valido
Buena capacitacion 43 72%
Moderada capacitacion 17 28%
Inadecuada capacitacion 0 0%
Total 60 100%
//,J
80%
70% +
60% +
-
S0% 1
a0%  Series1
e
30% *’/
0% 1+
10% */ //
/ A
0% -+ . ' "
Buena Moderada Inadecuada
capacitacion capacitacio Capacitacion

Figura 4. Diagrama de barras de la frecuencia de la Variable 1: Capacitaciéon

De acuerdo a los resultados el (72%) de los médicos encuestados perciben a
la capacitacibn como buena, (28%) consideran que existe una moderada

capacitacion, finalmente consideran un que no existe una inadecuada capacitacion.



Tabla 15
Niveles de percepcion de la dimension: Capacitacion en el puesto
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. orcentaje
Frecuencia P ntay
valido
Buena capacitacion 35 58%
Moderada capacitacion 25 42%
Inadecuada capacitacion 0 0%
total 60 100%
f/
A~
50% ol /
0% -~
0%
.1//
0% 17
20% - -
Iy
e
10% v
e Ay
0% "
Buena Moderada Inadecuada
Capacitacion Capacitacion Capacitacion

Figura 5. Diagrama de barras de la frecuencia de la dimensién: Capacitacion en el

puesto

De acuerdo a los resultados el (58%) de los médicos encuestados tienen la

percepcion que la capacitacion en el puesto es buena, a su vez los médicos

consideran que existe una moderada capacitacion en el puesto de (42%), finalmente

consideran que no existe una inadecuada capacitacion en el puesto.



Tabla 16
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Niveles de percepcion de la dimension: Capacitacion por aprendizaje

. orcentaje
frecuencia P ntay
valido
Buena capacitacion 47 78%
Moderada capacitacion 13 22%
Inadecuada capacitacion 0 0%
Total 60 100%
80% 1
70%
60%
s0% 17
405
300
20% -
108 +° P
, Ay
D% . T T T/
Buena Maoderada Inadecuada
Capacitacion Capacitacion Capacitacion

Figura 6. Diagrama de barras de la frecuencia de la dimension: Capacitacion por

aprendizaje

De acuerdo a los resultados el (78%) de los médicos encuestados tienen la

percepcion que la capacitacion por aprendizaje es buena, a su vez los médicos

consideran que existe una moderada capacitacion por aprendizaje de (22%),

finalmente consideran un que no existe una inadecuada capacitacion por

aprendizaje.



Tabla 17
Niveles de percepcion de la dimension:
puesto
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Capacitaciones por instrucciones en el

frecuencia porcentaje
valido
Buena capacitacion 27 45%
Moderada capacitacion 27 45%
Inadecuada capacitacion 6 10%
Total 60 100%

as% 1~
40% 17
35% 17
30%
25% 1
200
15% 17
10% 1
5% 17

0% +<

Buena
Capacitacion

Moderada
Capacitacion

Inadecuada
Capacitacion

Figura 7. Diagrama de barras de la dimensién: Capacitaciones por instrucciones en

el puesto

De acuerdo a los resultados se aprecia que el (45%) de los médicos

encuestados tienen la percepcién que la capacitacion por instrucciones en el puesto

es buena, a su vez los médicos consideran que existe una moderada capacitacion

por instrucciones en el puesto de (45%), finalmente los médicos consideran (10%)

gue existe una inadecuada capacitacién por instrucciones en el puesto.



Tabla 18
Niveles de percepcion de la dimension: Habilidades interpersonales
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frecuencia porcentaje
valido
Buena capacitacion 46 77%
Moderada capacitacion 12 20%
Inadecuada capacitacion 2 3%
Total 60 100%
B%
70%
60%
50%
20% Seriesl
30%
20% +
0% 3%
1 =
ay
0% - "
Buena Moderada Inadecuada
Capacitacion Capacitacion Capacitacion

Figura 8. Niveles de percepcion de la dimension: Habilidades interpersonales

De acuerdo a los resultados se aprecia que el (77%) de médicos tienen la

percepcion sobre las habilidades interpersonales como buena, a su vez los médicos

consideran que existe una moderada relacionado en las habilidades personales de

(20%), finalmente los médicos consideran (3%) que existe una inadecuada

capacitacion relacionado en las habilidades personales.



Tabla 19
Niveles de percepcion de la Variable 2: Desempefio laboral
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Frecuencia porcentaje
valido

Inadecuado desempefio laboral 20 33%
Moderado desempefio laboral 33 55%
Buen desempefio laboral 7 12%
Total 60 100%

60% -

50% -

40% -

30% -

20% - 1

10% -

0% T T L}

Inadecuado Moderado Buen desempeiio
desempeiio laboral desempefio laboral laboral

Figura 9. Niveles de percepcion de la Variable 2: Desempefio laboral

De acuerdo a los resultados se aprecia que el (33%) de médicos tiene la

percepcion sobre el desempefio laboral como inadecuado, a su vez los médicos

consideran que existe un moderado desempefio laboral de (55%), finalmente los

médicos consideran (12%) que existe un buen desempefio laboral.
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Tabla 20
Niveles de percepcion de la dimension: Desemperio de la tarea

. porcentaje
frecuencia ]
valido
Inadecuado desempeiio laboral 23 38%
Moderado desempefio laboral 26 43%
Buen desempefio laboral 11 18%
Total 60 100%
45% A
A40% -
35% -
30% -
25% -
20% -
15% -
10% -
5% -
0% T T L}
Inadecuado Moderado Buen desempeiio
desempeiio laboral desempefio laboral laboral

Figura 10. Niveles de percepcion de la dimension: Desempefio de la tarea

De acuerdo a los resultados se aprecia que el (38%) de médicos encuestados
tienen la percepcién sobre el desempefio de la tarea como inadecuado, a su vez los
médicos consideran que existe un moderado desempefio de la tarea de (43%),
finalmente los médicos consideran (18%) que existe un buen desempefio de la
tarea.
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Tabla 21
Niveles de percepcion de la dimension: Civismo

frecuencia porcentaje
valido
Inadecuado desempefio laboral 16 27%
Moderado desemperio laboral 36 60%
Buen desempefio laboral 8 13%
Total 60 100%
60% -
50% -
A40% -
30% -
20% -
10% -
0% T T L}
Inadecuado Moderado Buen desempeiio
desempeiio laboral desempefio laboral laboral

Figura 11. Niveles de percepcion de la dimension: Civismo

De acuerdo a los resultados se aprecia que el (27%) de médicos encuestados
tiene la percepcién sobre el civismo como inadecuado, los médicos indican que
existe un moderado desempefio en el civismo de (60%), finalmente los médicos

consideran (13%) que existe un buen desempefio relacionado al civismo.



Tabla 22
Niveles de percepcion de la dimension: Obstaculo a la productividad
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frecuencia porcentaje
valido
Inadecuado desempefio laboral 34 57%
Moderado desempefio laboral 24 40%
Buen desempefio laboral 2 3%
Total 60 100%
0,
60% -
50% - =
40% -
30% -
20% -
10% - i
0% T T L}
Inadecuado Moderado Buen desempefio
desempeiio laboral desempefio laboral laboral

Figura 12. Niveles de percepcién de la dimension: Obstaculo a la productividad

De acuerdo a los resultados se aprecia que el (57%) de médicos encuestados

tienen una percepcion de un inadecuado desempefio laboral relacionado al obstaculo

a la productividad, a su vez los médicos consideran que existe un moderado

desempeifio laboral relacionado al Obstaculo a la productividad de (40%), finalmente

los médicos consideran (3%) que existe un buen desempefio relacionado al

obstaculo a la productividad.
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3.2. Resultados Correlacionales

3.2.1. Hipotesis general

Ho: r XY=0 Hipotesis nula
No existe relacion significativa entre la capacitacion y el
desempefio laboral segun percepcién del personal médico del
hospital Huaycan de Ate, 2018.

Ha: r XY#0 Hipodtesis alternativa
Existe relacién significativa entre la capacitacion y el
desempefio laboral segun percepcién del personal médico del
hospital Huaycan de Ate, 2018.

Tabla 23
Coeficiente de Correlacion de Spearman entre las variables capacitacion y
desemperio laboral

Capacitacion Desempefio
(Agrupada) laboral (Ag;upada)
Rho de Capacitacion Coeficiente de 1,000 147
Spearman (Agrupada) correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 60 60
Desempefio Coeficiente de 747" 1,000
laboral correlacion
(Agrupada) Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

Nota: Fuente SPSS 25.

De acuerdo a los resultados hallados se cuenta con una correlacion de
Spearman de 0.747, entre la variable 1 capacitacion y la variable 2 desempefio
laboral, y un valor sig. Bilateral de 0.00 que es menor al valor sig. Bilateral teorico de
0.05, por consecuencia se acepta la hipotesis (Ha), que sefiala lo siguiente: Existe
relacion significativa entre la capacitacion y el desempefio laboral segun percepcién

del personal médico del hospital Huaycan de Ate, 2018.



61

Hipotesis especificas

Primera hipotesis especifica

Ho: r XY=0 Hipotesis nula
No existe relacion significativa entre la capacitacion en el
puesto y el desempefio laboral segun percepcion del personal
médico del hospital de Huaycén de Ate, 2018.

Ha: r XY#0 Hipodtesis alternativa
Existe relacion significativa entre la capacitacion en el puesto y
el desempefo laboral segun percepcion del personal médico
del hospital de Huaycan de Ate, 2018.

Tabla 24
Coeficiente de Correlacion de Spearman entre la dimension capacitacion en el
puesto y desempeiio laboral

Capacitacion Desempeii
en el puesto o laboral
(Agrupada) (Agrupada)

Rho de Capacitacion en el Coeficiente de correlacién 1,000 ,503
Spearman puesto (Agrupada) Sig. (bilateral) ] ,000
N 60 60
Desempefio laboral Coeficiente de correlacion ,503 1,000
(Agrupada) Sig. (bilateral) ,000 .
N 60 60

Nota: Fuente, resultado SPSS 25.

De acuerdo a los resultados hallados se cuenta con una correlacion de
Spearman de 0.503, entre la dimensidén capacitacion en el puesto de la variable 1
capacitacion y la variable 2 desempefio laboral, y un valor sig. Bilateral de 0.00 que
es menor al valor sig. Bilateral teérico de 0.05, por consecuencia se acepta la
hipétesis (Ha), que sefala lo siguiente: Existe relacion significativa entre la
capacitacién en el puesto y el desempefio laboral segun percepcion del personal
meédico del hospital Huaycan de Ate, 2018.

Segunda hipoétesis especifica



Ho: r XY=0

Ha: r XY#0

Tabla 25
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Hipotesis nula
No existe relacion significativa entre la capacitacion por
aprendizaje y el desempefio laboral segun percepcion del

personal médico del hospital de Huaycan, afio 2018.

Hipotesis alternativa
Existe relacion significativa entre la capacitacion por
aprendizaje y el desempefio laboral segun percepcion del

personal médico del hospital de Huaycéan, afio 2018.

Coeficiente de Correlacion de Spearman entre la dimensidn capacitacion por
aprendizaje y desempeiio laboral

Capacitacion por Desempefio
aprendizaje laboral
(Agrupada) (Agrupada)

Rho de Capacitacion por Coeficiente de correlacién 1,000 ,654
Spearman aprendizaje Sig. (bilateral) ] ,000
(Agrupada) N 60 60
Desempenio laboral  Coeficiente de correlacién ,654 1,000
(Agrupada) Sig. (bilateral) ,000 .
N 60 60

Nota: Fuente, resultado SPSS 25.

De acuerdo a los resultados hallados se cuenta con una correlacion de

Spearman de 0.654, entre la dimensidn capacitacion por aprendizaje de la variable 1

capacitacion y la variable 2 desempefio laboral, y un valor sig. Bilateral de 0.00 que

es menor al valor sig. Bilateral tedrico de 0.05, por consecuencia se acepta la

hipétesis (Ha), que sefala lo siguiente: Existe relacion significativa entre la

capacitacion por aprendizaje y el desempefio laboral segun percepcion del personal

meédico del hospital Huaycan de Ate, 2018.
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Tercera hipodtesis especifica

Ho: r XY=0 Hipotesis nula
Existe relacion significativa entre la capacitacion por
instrucciones en el puesto y el desempefio laboral segun
percepcion del personal médico del hospital de Huaycan de Ate,
2018.

Ha: r XY#0 Hipodtesis alternativa
Existe relacion significativa entre la capacitacion por
instrucciones en el puesto y el desempefio laboral segun
percepcion del personal médico del hospital de Huaycan de Ate,
2018.

Tabla 26
Coeficiente de Correlacion de Spearman entre la dimension capacitacion por
instrucciones en el puesto y desempefio laboral

Capacitaciones
por instrucciones  Desempefio

en el puesto laboral
(Agrupada) (Agrupada)
Rho de Capacitaciones por Coeficiente de correlacion 1,000 ,644
Spearman instrucciones en el gjg (pjlateral) . ,000
puesto (Agrupada) N 60 60
Desemperfio laboral ~ Coeficiente de correlacion ,644 1,000
(Agrupada) Sig. (bilateral) ,000 :
N 60 60

Nota: Fuente, resultado SPSS 25.

De acuerdo a los resultados hallados se cuenta con una correlacion de
Spearman de 0.644, entre la dimension capacitacion por instrucciones en el puesto
de la variable 1 capacitacion y la variable 2 desempefio laboral, y un valor sig.
Bilateral de 0.00 que es menor al valor sig. Bilateral tedrico de 0.05, por
consecuencia se acepta la hipétesis (Ha), que sefala lo siguiente: Existe relacion
significativa entre la capacitacion por aprendizaje y el desempefio laboral del

personal segun percepcion del personal médico del hospital Huaycan de Ate, 2018.
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Cuarta hipotesis especifica

Ho: r XY=0 Hipodtesis nula
No existe relacion significativa entre las habilidades
interpersonales y el desempefio laboral del personal médico del
hospital de Huaycan de Ate, 2018.

Ha: r XY#0 Hipotesis alternativa
Existe relacion significativa entre las habilidades interpersonales
y el desempefio laboral del personal médico del hospital de
Huaycéan de Ate, 2018.

Tabla 27
Coeficiente de Correlacion de Spearman entre la dimensién habilidades
interpersonales y desempefio laboral

Habilidades = Desempefio

interpersonales laboral
(Agrupada) (Agrupada)
Rho de Habilidades Coeficiente de correlacion 1,000 ,519
Spearman interpersonales Sig. (bilateral) ] ,000
(Agrupada) N 60 60
Desemperio laboral Coeficiente de correlacion ,519 1,000
(Agrupada) Sig. (bilateral) ,000 :
N 60 60

Nota: Fuente, resultado SPSS 25.

De acuerdo a los resultados hallados se cuenta con una correlacion de
Spearman de 0.519, entre la dimension habilidades interpersonales de la variable 1
capacitacion y la variable 2 desempefio laboral, y un valor sig. Bilateral de 0.00 que
es menor al valor sig. Bilateral teérico de 0.05, por consecuencia se acepta la
hipétesis (Ha), que sefiala lo siguiente: Existe relacién significativa entre habilidades
interpersonales y el desempefio laboral del personal médico del hospital Huaycan de

Ate, 2018 y por consiguiente se rechaza la hipotesis nula.



V. Discusion
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En la presente tesis, la variable 1 planteada denominada capacitacion tiene como
sustento tedrico en la variable, dimensiones e indicadores a los autores (Dessler &
Varela, 2017) y la variable 2 denominado desempefio laboral tiene como sustento
tedrico en la variable, dimensiones e indicadores a los autores referentes (Robbins &
Judge, 2017). El método de la tesis fue el hipotetico deductivo porque las hipotesis
se plantearon segun la experiencia de la investigadora y la teoria que ya existe, a su
vez se utilizo el enfoque cuantitativo siguiendo el procedimiento segun Hernandez et
al. (2014), donde la tesis nace de una idea, se plantean los problemas, objetivos,
hipotesis, que se contrastaran con la estadistica, para posteriormente comparar
resultados con tesis de otros investigadores, y formular las conclusiones y
recomendaciones como alternativas de solucion a la problematica planteada. El tipo
de investigacion es correlacional y sustentado con los autores referentes Hernandez
et al. (2017, p. 77) y Bernal (2016, p. 779) con quien se coincide que no se pretendio
conocer relaciones causales o influencia entre las variables propuestas. La
investigacion es de corte transversal porque el instrumento (cuestionario) se ejecuto
en el mes de Junio 2018 a los médicos del Hospital Huaycan de Ate, en un solo
momento lo cual se coincide con el autor Andia (2017). La muestra de estudio fue de
60 médicos que se encuentran en la actualidad laborando que se le aplicé un
cuestionario de 24 preguntas en la variable 1 denominada capacitacion y 18
preguntas en la variable 2 denominada desempefio laboral, a una escala de Likert,
por consiguiente es un instrumento politomico de escala ordinal, el cual fue sometido
al alfa de Cronbach teniendo en la variable capacitacion 0.855 y la variable
desempenfio laboral 0.885, por lo tanto se tiene una alta fiabilidad que al aplicar el

cuestionario se obtenga resultados confiables.

La primera discusion guarda relaciébn con la hipétesis general que fue
planteada de la siguiente manera: Existe relacion significativa entre la capacitacion
y el desempefio laboral del personal médico del hospital Huaycan de Ate, 2018, los

resultados confirmaron la hipétesis alternativa con un coeficiente de (Rho= 0,747) y
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un valor p = 0,000< 0.05), comparando resultado con la investigacién de Rodriguez
(2001) porque la capacitacion en un Hospital ayudara a mejorar el nivel de
involucramiento en todo el personal cambiando de forma positiva la actitud del
personal por medio de una educacion permanente con refuerzos en forma
constante y actualizada de los cursos de especializacion en el hospital, a su vez se
coincide en resultados con la investigacion de Pérez (2017) quien concluyé que el
personal de salud en gran parte no asiste a las capacitaciones ocasionando
deficiencias en la calidad del servicio. Finalmente, sobre desempefio laboral se
coincidi6 con la investigacibn de Calderén (2016) porque el disefio fue no
experimental, el instrumento fue el cuestionario tipo escala Likert de 36 items y
concluye en la relacion moderada segun el Rho de Spearman con un 0.755, y una

variable vinculada es el desempefio laboral.

La segunda discusién guarda relacion con la primera hipétesis especifica que
fue planteada de la siguiente manera: Existe relacion significativa entre la
capacitacion en el puesto y el desempefio laboral del personal médico del hospital
de Huaycén de Ate, 2018, los resultados confirmaron la hipétesis alternativa con un
coeficiente de (Rho= 0,503) y un valor de p = 0,000< 0.05), comparando resultado
con la investigaciéon de Tong (2018) se concluye que en el Hospital se necesita
mejorar el trabajo mediante la capacitacion en el puesto y proporcionar mas apoyo y
asistencia para asi poder mejorar el desempefio del personal médico, mejorando

asi la calidad de la atencion del Hospital.

La tercera discusion guarda relacion con la segunda hipoétesis especifica que
fue planteada de la siguiente manera: Existe relacion significativa entre la
capacitacion por aprendizaje y el desempefo laboral del personal médico del
hospital de Huaycan, afio 2018, los resultados confirmaron la hipétesis alternativa
con un coeficiente de (Rho= 0,654) y un valor de p = 0,000< 0.05), se comparoé los
resultados con la investigacion de Vera (2011) y se coincide porque si falta
capacitacion es casi probable que exista deficiencia en el aprendizaje del personal

de salud ocasionando en la deficiente atencidén de servicio hacia el paciente.
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La cuarta discusion guarda relacion con la tercera hipétesis especifica que
fue planteada de la siguiente manera: Existe relacion significativa entre la
capacitacion por instrucciones en el puesto y el desempefio laboral del personal
médico del hospital de Huaycan de Ate, 2018, los resultados confirmaron la
hipotesis alternativa con un coeficiente de (Rho= 0,644) y un valor de p = 0,000<
0.05), se comparo los resultados hallados con la investigacion de Asencios (2017)
quien resalta la importancia de la capacitacion por instrucciones en el puesto para
mejorar el talento humano y lograr optimizar el desempefo laboral y asi el
colaborador brinde lo mejor de si como profesional en beneficio de la organizacion.

La quinta discusion guarda relacion con la cuarta hipotesis especifica que fue
planteada de la siguiente manera: Existe relacion significativa entre las habilidades
interpersonales y el desempefio laboral del personal médico del hospital de
Huaycan de Ate, 2018, los resultados confirmaron la hipétesis alternativa con un
coeficiente de (Rho= 0,519) y un valor de p = 0,000< 0.05) se compard los
resultados hallados con la investigacion de Mufioz (2017), respecto al metodo se
utilizo e tipo correlacional y con un disefio no experimental, se coincide porque una
adecuada relacion interpesonal entre los colaboradores del hospital logra la mejora

del desempefio laboral.



V. Conclusiones
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Primera. Se concluye que segun la correlacion de Spearman entre las variables
capacitacion y desempefio laboral, se tiene un 0,747 y un valor p de 0,000< 0.05, por
consecuencia se acepta la hipotesis (Ha), que sefiala que existe relacion entre la
variable 1 denominada capacitacion y la variable 2 denominada desempefio laboral

del personal médico del Hospital Huaycan de Ate, 2018.

Segunda. Se concluye que segun la correlacion de Spearman entre la dimension
capacitacion en el puesto y la variable 2 desempefio laboral, se tiene un 0,503 y el
valor p de 0,000< 0.05, por consecuencia se acepta la hipotesis (Ha), que sefiala que
existe relacion entre la dimension capacitacion en el puesto de la variable 1
denominada capacitaciéon y la variable 2 denominada desempefio laboral del

personal médico del Hospital Huaycan de Ate, 2018.

Tercera. Se concluye que segun la correlacion de Spearman entre la dimension
capacitacion por aprendizaje y la variable 2 desempefio laboral, se tiene un 0,654 y
el valor p de 0,000< 0.05, por consecuencia se acepta la hipétesis (Ha), que sefiala
que existe relacion entre la dimension capacitacion por aprendizaje de la variable 1
denominada capacitacién y la variable 2 denominada desempefio laboral del

personal médico del Hospital Huaycan de Ate, 2018.

Cuarta. Se concluye que segun la correlacion de Spearman entre la dimensién
capacitaciones por instrucciones en el puesto y la variable 2 desempefio laboral, se
tiene un 0,644 y el valor de p de 0,000< 0.05, por consecuencia se acepta la
hipétesis (Ha), que sefiala que existe relacion entre la dimension capacitacion por
instrucciones en el puesto de la variable 1 denominada capacitacion y la variable 2
denominada desempefio laboral del personal médico del Hospital Huaycan de Ate,
2018.

Quinta. Se concluye que segun la correlacion de Spearman entre la dimensién
habilidades interpersonales y la variable 2 desempefio laboral, se tiene un 0,519 y el

valor p es de 0,000< 0.05, por consecuencia se acepta la hipotesis (Ha), que sefala
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que existe relacion entre la dimension habilidades interpersonales de la variable 1
denominada capacitacion y la variable 2 denominada desempefio laboral del

personal médico del Hospital Huaycan de Ate, 2018.



VI. Recomendaciones
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Primera. Se recomienda al director del Hospital de Huaycan de Ate disefar
programas de capacitacion segun la especializacion del personal médico para asi
desarrollar el capital humano porque a medida que la capacitacion se fortalezca y
sea mas intensa, las personas se convierten en la Unica fuente verdaderamente
sustentable de ventaja competitiva para poder asi mejorar el desempefio laboral en
beneficié de la calidad de servicio de los pacientes y la evaluacion del desempefio
constante que permitird determinar la actuacion de cada trabajador y su aportacién a
la consecucion de objetivos individuales, por area y en la totalidad del Hospital de

Huaycan de Ate.

Segunda. Se recomienda a los médicos jefes de servicio, cuando ingrese un
trabajador nuevo al Hospital de Huaycan de Ate se le capacite en el puesto asignado
por medio del trabajador con mas experiencia por un rango de 5 dias, para que asi
tenga conocimientos del funcionamiento del Hospital y de su funcion que le
corresponda. Muchos médicos ingresan a trabajar sin recibir esta capacitacion que
es importante para conocer los objetivos que se esperan alcanzar a corde a cada
servicio pero que al realizarse mejorar los resultados en el desempefio laboral del

equipo de trabajo nuevo.

Tercera. Se recomienda al médico coordinador, una evaluacién al trabajador segun
las clases que reciba en los cursos de capacitacion para asi poder medir el
aprendizaje relacionandolo con su desempefio laboral en el Hospital de Huaycan de
Ate, y tomar medidas correctivas si existe una contingencia. Esta medida estratégica
permitira observar d manera objetiva el cambio en el desempefio laboral con mejoras

en la tencion de calidad a el paciente.

Cuarta. Se recomienda al médico representante del area de gestion, la asignacion
de presupuesto para la compra e implementacién de equipos tecnolégicos y un
ambiente adecuado para conferencias sobre temas de actualidad medica que sera

atil para la mejora de conocimientos y habilidades del trabajador.
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Se puede también realizar gestiones con diferentes redes como la Municipalidad,
Diris Lima Este, Gobierno Regional para donaciones de equipos acorde a la
actualidad y equipo para videoconferencias para la realizaciéon de conferencias con
profesionales extranjeros para capacitaciones constantes sin la necesidad de salir

del pais y cumplir con las exigencias de los pacientes.

Quinta. Se recomienda al médico residente, programas de capacitacion que permita
al trabajador mejorar sus relaciones interpersonales como contar con una mejor
comunicacién, formaciéon de equipos de trabajo y compromiso con el Hospital de
Huaycan de Ate que sin bien es cierto nunca se han realizado estos tipos de
capacitaciones son necesarias para atencion empdtica con el paciente y trato
afectuoso con el equipo de trabajo y disminuir los niveles de estrés en la atencion a

usuarios y un adecuado trabajo en equipo.
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Anexo A: Articulo Cientifico
Capacitacion y desempefio laboral del personal médico del Hospital Huaycan de Ate,

2018

Evelyn Rocio Piélago Fraga

Resumen

La tesis tuvo como objetivo general determinar la relacion que existe entre la
capacitaciéon y el desempefio laboral del personal médico del Hospital Huaycan,
2018. El tipo de investigacion es correlacional y de disefio no experimental. La
muestra de estudio fue de 60 médicos, se le aplicd un cuestionario de 24 preguntas
en la variable 1 denominada capacitacion y 18 preguntas en la variable 2
denominada desempefio laboral, a una escala de Likert. Finalmente se concluye que
segun la correlacion de Spearman se tiene un coeficiente de 0,747, y un valor p de
0,000< 0.05, por lo tanto, existe relacion significativa entre la capacitacion y el

desemperio laboral del personal médico del hospital Huaycan de Ate, 2018.

Palabras claves: Capacitacion, capacitacion en el puesto y desempefio laboral.

Abstract

The general objective of the thesis was to determine the relationship that exists
between the training and the work performance of the medical personnel of Hospital
Huaycan, 2018. The type of research is correlational and non-experimental design.
The study sample was of 60 doctors, a questionnaire of 24 questions was applied in
variable 1 called training and 18 questions in variable 2 called work performance, on
a Likert scale. Finally, it is concluded that according to the Spearman correlation there
is a coefficient of 0.747, and a p-value of 0.000 <0.05, therefore, there is a significant
relationship between the training and the work performance of the medical staff of

Huaycan de Ate Hospital, 2018.

Keywords: Training, on-the-job training and job performance.
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Introduccioén

En la actualidad las organizaciones cambian su entorno interior debido a los
avances tecnologicos siendo un ambiente mas dindmico y &gil donde se requiere
fortalecer las habilidades y conocimientos del profesional, es decir mayor énfasis en

la capacitacion y su respectiva actualizacién constante.

En Centro América por citar a Panama la capacitacion sigue siendo un tema
pendiente, segun un estudio realizado en el sector publico por los investigadores
Baptista y Flores (2014) mencionan que “con bajos niveles de capacitacion,
dificilmente se lograra alcanzar los niveles de habilidades de la fuerza laboral y de
productividad que registran las economias mas avanzadas, lo que seguramente sera

una seria limitante para seguir creciendo sostenidamente” (p. 6).

En Honduras en el sector publico el nimero de trabajadores que se capacita
es baja, donde solo un 20% de trabajadores de 100 es capacitado en su profesion
especifica y dejando de lado capacitarlos en habilidades blandas como trabajo en
equipo, liderazgo o relaciones interpersonales (Baptista y Flores, 2014, p. 9).

En Sudamérica por citar a Uruguay el estudio realizado por De Mendoza, Di
Capua y Rucci, (2014) mencionan que “se aprecia una baja efectividad de la politica
publica en el ambito de la formacién e identifica importantes posibilidades para

mejorar los resultados e impacto de las politicas de capacitacion” (p. 5).

En Colombia para ingresar a laborar en el sector publico se hace con las
denominadas palancas, por lo tanto, la sociedad esta inconforme porque es limitado
el acceso a un trabajo, correspondiendo a la entidad brindar un clima organizacional
optimo, capacitarlos, y la carencia de ascensos en los empleos por falta de una

adecuada evaluacion de desemperfio laboral (Galvis y Cardenas, 2016, p. 25).

La Capacitacion es un factor de éxito importante en cualquier organizacion,
porque ayuda a fortalecer las principales deficiencias de conocimientos, técnicas que

requiere un profesional en una organizacion; permite que los trabajadores desarrollen
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mejores aportes en su puesto de trabajo ya que es un proceso constante, hacia
obtener mejor productividad en sus objetivos y metas trazadas.

Perd es un pais que aun conserva una gestion Publica burocratica por mas
qgue se hayan disefiado procesos, procedimientos, reglamentos para modernizar la
gestion publica, aun no se obtienen resultados deseados porque el principal
problema es el recurso humano, dejado muchas veces en segundo plano, porque no
se brinda herramientas de gestion para la mejora de sus conocimientos y de la

competencia profesional.

En el Perl el sector salud es un campo muy amplio que siempre esta en
constante evolucion y mejora para satisfacer las necesidades cada vez mas
exigentes de la sociedad, por lo cual las instituciones que brindan servicios en salud
deben hacer frente a estos requerimientos para ser mas competitivos. Uno de los
aspectos que el Hospital Huaycadn ha considerado de gran importancia es la
capacitacion y el desempefio laboral, ya que, a mas de ser una obligacion legal,
también es una responsabilidad social, un deber moral que satisface tanto al hospital
como a sus trabajadores.

El Diagnéstico relacionado sobre la capacitacion en el Hospital Huaycan se
encontré las siguientes debilidades: (a) poca participacién del personal de planta,
debido a que las capacitaciones se realizan fuera del horario de oficina, motivo por el
cual se han generado ausencias en las capacitaciones, generando que Recursos
Humanos, proceda con los descuentos correspondientes; (b) falta por parte de
jefatura del centro que delegue roles y forme un comité para que pueda difundir a
todo el personal sobre las actividades y el plan de trabajo del Hospital Huaycan
evidenciandose mas aun a inicios del presente afio 2018 con la poca asistencia, en
las capacitaciones asi como la falta de evaluacién post capacitacion; (c) falta de
capacitacion para fortalecimiento del recurso humano como especializaciones segun
su area de procedencia; (d) desconocimiento de las necesidades y caracteristicas del

paciente; (e) las tecnologias de informacion del hospital Huaycan no estan
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actualizados de acuerdo a lo que exige el mercado; (f) falta de un espacio
acondicionado para los cursos de capacitacion, también falta de equipos multimedia.

El Diagnoéstico relacionado al desempefio laboral en el Hospital Huaycan se
encontro las siguientes debilidades:(a) trabajadores desmotivados por participar en
las capacitaciones; (b) no existen recompensas por logro de resultados;(c) carencia
de politica de sueldos; (d) no existe evaluacién del desempefio relacionado al
cumplimiento de objetivos individuales. En el Hospital Huaycan el personal presenta
capacitaciones que no tiene las expectativas necesarias y que demanda el mercado
en la actualidad, lo cual se refleja en el proceso de trabajo, que puede traer consigo
un bajo desempefio laboral.

Capacitacion
La capacitacion segun Dessler y Varela (2017) “Es el proceso para ensefiar a los
trabajadores nuevos o en activo las habilidades basicas que necesitan para

desempenar sus funciones” (p. 493).

Dimensiones de la capacitacion

Las dimensiones de la capacitacion son propuestas por el autor Dessler y Varela
(2017) y son las siguientes:

Capacitacion en el puesto. Implica que alguien aprenda un trabajo mientras lo lleva a
cabo. Todos los trabajadores en una organizacion desde el minimo puesto hasta el
director o jefe, deberian recibir capacitacion en el puesto cuando ingresan a una
organizacion. Los tipos de capacitacion en el puesto mas comun es el metodo de
entrenamiento para reemplazo, en el cual un trabajador experimentado o el
supervisor del asistente realiza la capacitacion. Otra tecnica de capacitacion en el
puesto es la rotacion de puestos, donde un empleado (por lo comun un aprendiz
gerencial) pasa de un puesto a otro en intervalos planeado. Las tareas especiales
dan a los ejecutivos de nivel mas bajo la experiencia en la resolucién de problemas
reales (p. 162).

Capacitacion por aprendizaje. La capacitacion por aprendizaje es un proceso

estructurado mediante el cual las personas se convierten en trabajadores habiles,
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gracias a la combinacion de un aprendizaje formal y una capacitacion en el puesto
(en la practica) a largo plazo. Es comun que el asistente estudie bajo la tutela de su
jefe directo (p. 163).

Capacitacion por instrucciones en el puesto. Muchos trabajos (o parte de ellos)
consisten en pasos que siguen una secuencia légica y son mas faciles de aprender
uno por uno. Este proceso se denomina capacitacién por instrucciones en el puesto
(CIP). Incluye conferencias (p. 163).

Capacitacion simulada. La capacitacion simulada es el método mediante el cual las
personas aprenden con el equipo real o simulado que utilizarian en su puesto de
trabajo (quiza en una habitacion separada o en un vestibulo). Cuando la seguridad
es un aspecto primordial, la capacitacién simulada seria la Unica alternativa practica
(p. 165).

Habilidades interpersonales. Todos los empleados pertenecen a una unidad de
trabajo, y su desempefio laboral depende de su capacidad para interactuar de forma
eficaz con sus comparferos y su jefe. Algunos individuos tienen excelentes
habilidades interpersonales, pero otros requieren capacitacion para mejorar su
capacidad de escuchar, comunicarse y formar equipos. Aunque los profesionales
estdn muy interesados en la capacitacién de habilidades interpersonales, la mayoria
de las evidencias sugieren que lo que se aprende en ese tipo de capacitacion no se
transfiere al lugar de trabajo (Robbins y Judge, 2017, p. 572).

Desempefio laboral
El desempefio laboral segun los autores Robbins y Judge (2017) se define como “La
finalizacion de una labor que esta conformado por elementos de gestion y aumento
de productividad” (p. 555).
Dimensiones del Desempeiio Laboral
Segun Robbins y Judge (2017) el desempefio laboral esta conformado de tres
componentes:

(a) desempefio en la tarea. Es basicamente cumplir con responsabilidad

las funciones asignadas combinando la eficiencia y eficacia del

trabajador. La combinacion de eficacia y eficiencia al realizar las
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tareas fundamentales del puesto para asi lograr los objetivos y
metas de la organizacién; (b) civismo. Viene a ser el entendimiento
de la organizacion respecto a las necesidades del personal haciendo
recomendaciones al tema, para asi lograr proponer medidas
correctivas para mejorar el proceso dentro de la organizacién; (c)
obstaculos a la productividad. Son las acciones que dafan de
manera activa a la organizaciéon, poniendo obstaculos al logro de la
eficiencia de la organizacién como el robo, las conductas agresivas

hacia los comparieros y llegar tarde o ausentarse (p. 576).

Metodologia

El método de esta investigacion sera el hipotético deductivo, porque las hipotesis son
hechas mediante la teoria y la experiencia del investigador, que después sera
probada su veracidad o falsedad a través de la estadistica (Sanchez, 2011, p. 29). La
tesis aplic6 el enfoque cuantitativo, porque se dirigi6 mediante un proceso ya
establecido, se probaron las hipétesis y se aportaron las recomendaciones como
posible solucién al problema planteado (Hernandez, Ferndndez, & Baptista, 2014, p.
4). La presente investigacion es de tipo correlacional segun Hernandez, Mendez,
Mendoza, & Cuevas (2017) porque “se pretendio conocer el grado de relacion entre
las variables de estudio propuestas” (p. 77). Se utilizé el disefio no experimental de
acuerdo a Hernandez et al. (2017) porque “El disefio no experimental no se manipula
la variable independiente para experimentar y ver sus efectos en la variable
dependiente, en el disefio no experimental los acontecimientos o hechos ya existen”
(p. 107). Ademas, es de corte transversal segun el autor Andia (2017) porque “son
estudios en donde los datos son obtenidos en un momento determinado” (p. 169).

La presente investigacion la muestra equivale a 60 meédicos que se encuentran

laborando

La técnica empleada fue la encuesta y el instrumento utilizado fueron dos

cuestionarios. Para medir la capacitacion se ha considerado las dimensiones
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propuestas por Dessler y Varela (2017) el cuestionario elaborado es de 24 items, se
cuenta con 4 dimensiones que son: (1) Capacitacién en el puesto (6 items); (2)
Capacitacion por aprendizaje (6 items); (3) Capacitaciones por instrucciones en el
puesto (6 items); (4) Habilidades interpersonales (6 items), con una escala de
valores de 1=Nunca; 2=Casi nunca; 3=A veces; 4=Casi siempre;5=Siempre y para
medir el desempefio laboral se ha considerado las dimensiones propuestas por
Robbins y Judge (2013) el cuestionario elaborado es de 18 items, se cuenta con 3
dimensiones que son: (1) Desemperio de la tarea (6 items); (2) Civismo (6 items); (3)
Obstéaculos a productividad (6 items), con una escala de valores de l=totalmente
desacuerdo; 2=parcialmente desacuerdo; 3=indiferente; 4=parcialmente de acuerdo;
5=totalmente de acuerdo. Ambos cuestionarios fueron validados a través de juicio de
expertos y ademas lograron puntajes de Alfa de Cronbach de 0.855 en el caso del
cuestionario de capacitacion y de 0.885 en el desempefio laboral, o que indica alta
confiabilidad en ambos casos.

Resultados

Los resultados descriptivos sefialan en la variable 1 capacitacion que 43 (72%) de los
meédicos encuestados perciben a la capacitacion como buena, a su vez los médicos
consideran que existe una moderada capacitacion de 17 (28%), finalmente
consideran un que no existe una inadecuada capacitacion y la variable 2 desempefio
laboral que 20 (33%) de los médicos encuestados perciben al desempefio laboral
como inadecuado, a su vez los médicos consideran que existe un moderado
desempeiio laboral de 33 (55%), finalmente los médicos consideran 7 (12%) que

existe un buen desempefio laboral.

En la prueba de hipotesis general se obtuvo un coeficiente de Correlacion de
Spearman estadisticamente significativo de 0,747 y un valor p = 0,000< 0.05,
entonces, se acepta la hipétesis alternativa: Existe relacion significativa entre la
capacitacion y el desempefio laboral del personal médico del hospital Huaycan de

Ate, 2018 y por consiguiente se rechaza la hipotesis nula. Asimismo, se demuestra
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una relacion directa entre ambas variables, y es posible afirmar lo siguiente: una
buena percepciébn de la capacitacion proviene de una buena percepcion del

desemperio laboral en el hospital Huaycan de Ate, 2018.

Discusion

Los resultados obtenidos guarda relacion con la hipétesis general que fue planteada
de la siguiente manera: Existe relacion significativa entre la capacitacion y el
desempefio laboral del personal médico del hospital Huaycan de Ate, 2018, los
resultados confirmaron la hipotesis alternativa con un coeficiente de (Rho= 0,747)y
un valor p = 0,000< 0.05), comparando resultado con la investigacion de Rodriguez
(2001) porgue la capacitacion en un Hospital ayudara a mejorar el nivel de
involucramiento en todo el personal cambiando de forma positiva la actitud del
personal por medio de una educacion permanente con refuerzos en forma
constante y actualizada de los cursos de especializacion en el hospital, a su vez se
coincide en resultados con la investigacion de Pérez (2017) quien concluy6 que el
personal de salud en gran parte no asiste a los programas de capacitacion
ocasionando deficiencias en la calidad del servicio. Finalmente, sobre desempefio
laboral se coincidio con la investigacion de Calderén (2016) porque el disefio fue no
experimental, el instrumento fue el cuestionario tipo escala Likert de 36 items y
concluye en la relacion moderada segun el Rho de Spearman con un 0.755, y una

variable vinculada es el desempefio laboral.

Conclusiones

Se concluye que segun la correlacién de Spearman entre las variables capacitacion y
desempeiio laboral, se tiene un 0,747 y un valor p de 0,000< 0.05, entonces, se
acepta la hipotesis alterna: Existe relacion significativa entre la capacitacion y el

desemperio laboral del personal médico del Hospital Huaycan de Ate, 2018.
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Capacitacién y desempefio laboral del personal médico del Hospital Huaycan de Ate, 2018

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES
Problema General Objetivo General Hipotesis General
¢Cudl es la relacién entre la | Determinar la relacion que | Existe relacion significativa | Variable 1. Capacitacion
capacitacién y el desempefio | existe entre la capacitacion y | entre la capacitacion y el
laboral del personal médico | © desempefio laboral del | desempefio laboral del Dimensiones Indicadores

del Hospital
2018?

Huaycan Ate,

Problemas especificos
¢Cudl es la relacion entre la
capacitacion en el puesto y el

desempefio laboral del
personal de médico del
Hospital Huaycan de Ate,
2018?

¢Cudl es la relacion entre la
capacitacion por aprendizaje y
el desempefio laboral del
personal médico del Hospital
Huaycan de Ate, 2018?

¢Cudl es la relacion entre la
capacitacion por instrucciones
en el puesto y el desempefio
laboral del personal médico
del Hospital Huaycan de Ate,
2018?

¢Cudl es la relacion entre las
habilidades interpersonales y
el desempefio laboral del
personal médico del Hospital
Huaycan de Ate, 2018?

personal médico del Hospital
Huaycéan, 2018.

Objetivos especificos
Determinar la relacion que
existe entre la capacitacion en
el puesto y el desempefio
laboral del personal médico
del hospital de Huaycan de
Ate, 2018.

Determinar la relaciébn que
existe entre la capacitacion
por aprendizaje y el
desempefio laboral del
personal médico del Hospital
de Huaycéan de Ate, 2018.

Determinar la relaciébn que
existe la capacitacion por
instrucciones en el puesto y el
desempefio laboral del
personal médico del Hospital
de Huaycan de Ate, 2018.

Determinar la relacion que

existe las habilidades
interpersonales y el
desemperio laboral del

personal médico del Hospital
de Huaycan Ate, 2018.

personal médico del Hospital
de Huaycéan de Ate, 2018.

Hipotesis especificas
Existe relacion significativa
entre la capacitacion en el
puesto y el desempefio laboral
del personal médico del
Hospital de Huaycan de Ate,
2018.

Existe relacion significativa
entre la capacitacion por
aprendizaje y el desempefio
laboral del personal médico
del Hospital de Huaycan de
Ate, 2018.

Existe relacion significativa
entre la capacitacion por
instrucciones en el puesto y el
desempefio laboral del
personal médico del Hospital
de Huaycéan de Ate, 2018.

Existe relacién significativa
entre las habilidades
interpersonales y el
desempefio laboral del

personal médico del Hospital
de Huaycéan de Ate, 2018.

Capacitacion en

Induccion en el puesto de trabajo

el puesto Cursos de capacitacién para el trabajo
Capacitacion por | Trabajadores habiles en el puesto
aprendizaje Soporte técnico del jefe directo en el

trabajo
Capacitaciones Manual de procedimientos para cada
por instrucciones | trabajador
en el puesto Conferencias para capacitacion del
personal
Habilidades Equipos de trabajo
interpersonales Comunicacién en el entorno del trabajo

Variable 2. Desempefio laboral

Dimensiones

Indicadores

Desempefio de
la tarea

Cumplimiento de las

funciones

asignadas

Responsabilidad en el trabajo

Civismo.

Apoyo en el area de trabajo.

Supervisién en el puesto de trabajo

Obstaculos a
productividad

Ausentismo.

Conflicto entre compafieros de trabajo.

Metodologia

Enfoque. Cuantitativo

Tipo. Correlacional

Disefio. No experimental
Poblacion. 60 médicos
Muestra. 60 médicos
Muestreo. No probabilistico
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Anexo D: Instrumentos de recoleccién de datos

Instrumento de medicion de capacitacion y desempefio laboral

A continuacion, le presento el cuestionario sobre capacitacion y desempefio laboral
gue forma parte de la investigacién” Capacitacion y desemperio laboral del personal
meédico del Hospital Huaycan de Ate, 2018”. Enfatizando que su participacion sera de
forma anénima y en nada lo compromete.

Instrucciones: Lea cuidadosamente cada una de las preguntas y marque la

respuesta que para usted sea la més apropiada.

A. Datos generales

Edad: Género: M F
Condicién laboral: Contratado |:| Nombrado |:|
Estado civil: Soltero |:| Casado |:|

Servicio donde labora actualmente: ..........iiiiiii.l.

B. Cuestionario

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca
VARIABLE 1: CAPACITACION 112|3|4]|5

Dimension. Capacitacion en el puesto

Indicador. Induccién en el puesto de trabajo

¢ Se recibe capacitacion en el puesto de trabajo cuando se ingresa al

01 Hospital Huaycan?

¢ Existe una politica de capacitacion mediante la induccién en el Hospital

02 Huaycéan, 20187

¢Mediante la capacitacién en el puesto de trabajo la instituciéon pretende

03 . X )
mejor sus funciones mientras lo lleva a cabo?

Indicador. Cursos de capacitacién para el trabajo

¢El Hospital Huaycan cuenta con un programa, anual, semestral o

04 trimestral de capacitacion?

¢ Se busca actualizar los temas de programas de capacitaciéon en el

05 Hospital Huaycan?

Una técnica de capacitacion en el puesto de trabajo es la rotacion de
06 | puestos, donde un colaborador pasa de un puesto a otro en un periodo de
tiempo planeado.

Dimension. Capacitacion por aprendizaje
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Indicador. Aprendizaje formal

¢Usted cree que la combinacion de un aprendizaje formal y una

07 | capacitacion en el puesto es decir en la practica mejora su aprendizaje a
largo plazo?

08 ¢Asistg usted a los programas de capacitacion efectuados por el Hospital
Huaycan?

09 ¢,Con el aprendizaje formal que brinda el Hospital Huaycan mejora sus
conocimientos y habilidades en su puesto de trabajo?
Indicador. Capacitacion en la practica

10 ¢, Su jefe directo le indica las funciones que debe hacer en su puesto de
trabajo?

11 ¢El mensaje que le transmite a usted su jefe directo es sencillo y facil de
entender?

12 ¢La capacitacion en la practica durante el proceso de la funcién es buena
en el Hospital Huaycan?

Dimension. Capacitaciones por instrucciones en el puesto

Indicador. Manual de procedimientos para cada trabajador

13 ¢Se le brinda un manual de procedimientos por cada trabajador en el
Hospital Huaycan?

14 ¢Se actualiza anualmente el manual de procedimientos del Hospital
Huaycan?

15 ¢ Usted cree que el _manl_JaI de procedimientqs_ del_ Hospital Huaycan, afio
2018, contribuye a direccionar su labor con eficiencia?
Indicador. Conferencias para capacitacion del personal

16 ¢En el Hospital Huaycan, se realiza conferencias de capacitacién para el
personal?

17 ¢Los temas de capacitacion del Hospital Huaycan, se brindan a todo el
personal?

18 | ¢Cree usted que los temas de capacitacién en el Hospital Huaycan deben
ser especificos segun la necesidad de cada area o especializacién?

Dimension. Habilidades interpersonales

Indicador. Equipos de trabajo

19 | ¢Su jefe directo fomenta el trabajo de equipo?

20 (;E>_<iste sesiones_en forma mensual donde se debatan propuestas de
mejora en el Hospital Huaycan?

21 ¢Recibe apoyo de sus comparfieros de otras areas para optimizar sus
funciones en el Hospital Huaycan?
Indicador. Comunicacién en el entorno del trabajo

22 | ¢Usted tiene buena comunicacién con su jefe directo?

23 | ¢Usted tiene buena comunicaciéon con sus compafieros del area?

o4 ¢Usted cree que necesita capacitacion para mejorar su capacidad de

escuchar a los demas?




Codificacion
5 4 3 2 1
Totalmente de Parcialmente Indiferente Parcialmente en Totalmente en
acuerdo de acuerdo desacuerdo desacuerdo

Nota. Bernal, 2016, p. 251

Variable 2. Desempefio laboral Codificacion
N° . 1 12 |3 |4 |5
Iltems
Dimension. Desempefio de la tarea

Indicador. Cumplimiento de las funciones asighadas
1 ¢Usted participa en la elaboracién y actualizacién del manual

de procedimientos del Hospital Huaycan?
> ¢Realiza adecuadamente referencias segin mapa de flujos

establecidas por el Hospital Huaycan?
3 g,F_’articipa en Ios_ programas de salud y estrategias sanitarias

asignadas al servicio?

Indicador. Responsabilidad en el trabajo
4 ¢Es usted responsable en sus actividades, aunque tenga

problemas familiares?

¢ Asiste puntualmente al Hospital Huaycan?

¢El personal de salud del Hospital Huaycan trabaja bajo una
6 presion adecuada para lograr los objetivos, demostrando asi su
responsabilidad?

Dimension. Civismo

Indicador. Apoyo en el area de trabajo

¢En su area es apoyado por sus compafieros de trabajo en
relacion a sus funciones?

¢El compafierismo que existe entre el personal de salud del
8 Hospital Huaycan hace mas sencillo alcanzar objetivos
propuestos por el Hospital?

¢,Cree usted que en el Hospital Huaycan existe un buen clima
laboral?

Indicador. Supervision en el puesto de trabajo

10 | ¢Es supervisado usted en su puesto de trabajo?

¢Después de una supervisién a usted le notifican sobre su

1 fortaleza y debilidad percibida en su desempefio laboral?
12 ¢,Cree usted que una supervisién constante por parte de su jefe
directo contribuiria a mejorar su desempefio?
Dimension. Obstaculos a productividad
Indicador. Ausentismo
13 ¢Usted falta a trabajar porque los problemas familiares lo

desmotivan?

14 | ¢Tiene buena relacién con su jefe directo?

15 ¢ Considera usted que su desempefio laboral esta relacionado
a una buena remuneraciéon?




Indicador. Conflicto entre compafieros de trabajo

¢Usted falta a trabajar porque los problemas con sus

16 compafieros de trabajo lo desmotivan?
17 | ¢Tiene buena relacién con sus compaiieros de trabajo?
18 ¢Usted llega tarde a trabajar porque siente un ambiente

conflictivo de parte de sus compafieros en su area de trabajo?
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Anexo E: Certificado de validacion de instrumentos

UM LsaD
L -

ESCUELA DE POSTGRADO

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la variable 1. Capacitacién

N® DIMENSIONES / items Pertinencia’ | Relevancia® Claridad® Sugerencias
Dimension. Capacitacién en el puesto Si No Si No Si No
01 iRecibe usted una capacitacion en su puesto de trabao cuando )
ingresa al Hospital Huaycan 20182 bl x v
02 ¢Existe una politica de capacitacion mediante la induccion en el ; g
Hospital Huaycan, 2018? x b X
03 éMediante la capacitacion en el puesto de trabajo usted aprende :
mejor sus funciones mientras lo lleva a cabo? x W X
04 ¢El Hospital Huaycan cuenta con un programa, anual, semestral o 3
trimestral de capacitaciéon? b4 K
05 ¢ Se tiene que buscar siempre actualizar los temas de programas de
capacitacion en el Hospital Huaycan? - b ¢
Una técnica de capacitacion en el puesto de trabajo es la rotacion de
06 | puestos, donde un colaborador pasa de un puesto a atro en un N
periodo de tismpo planeado ¥ ¥
Dimensién. Capacitaciéon por aprendizaje Si No Si No Si No
Usted cree que la combiracion de un aprendizaje formal y una
07 | capacitacion en el puesto es decir en la practica mejora su W
aprendizaje a largo plazo. atl ke
08 (Asiste usted a los programas de capacitacion efectuados por el
Hospital Huaycan, 2018? ol e e
oo | ¢Con el aprendizaje formal que brinda el Hospital Huaycan, 2018,
mejora sus conocimientos y habilidades en su puesto de frabajo? b X p 5
10 ¢ Su jefe directo le indica las funciones que debe hacer en su puesto
de trabajo? o S 3 ¥ |
11 ¢ El mensaje que le transmite a usted su jefe directo es sencillo y facil )
de entender? W 5 Ve
12 ¢La capacitacion en la practica durante el proceso de la funcion es
buena en el Hospital Huaycan? & o W
Dimensién. Capacitaciones por instrucciones en el puesto Si No Si No Si No
13 ¢(Existe un manual de procedimientos por cada trabajador en el
Hospital Huaycan, afio 20182 b 4 ¢
14 ¢El manual de procedimientos del Hospital Huaycan, afo 2018, esta |
actualizado? o Ve
15 ¢ Usted cree que el manual de procedimientos del Hospital Huaycan, :
1% | afio 2018, contribuye a direccionar su labor con eficiencia? LA R R P
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16 ¢El Hospital Huaycén, afioc 2018, realiza conferencias de
capacitacién para su personal? X 4
17 ¢Los temas de capacitacién del Hospital Huaycan, afo 2018 son
generales? x s v
¢Cree usted que los temas de capacitacion en el Hospital Huaycan
18 | deben ser especificos segun la necesidad de cada area o X
especializacion? < 2.4
Dimension. Habilidades interpersonales Si No Si No Si No
19 | ¢ Su jefe directo fomenta el trabajo de equipo? >, w
20 ¢ Existe sesiones en forma mensual donde se debatan propuestas de
mejora en el Hospital Huaycan? ¥ g ¥
21 Recibe apoyo de sus compaferos de otras areas para optimizar sus
funciones en el Hospital Huaycan. * b ¥
22 | ;Usted tiene buena comunicacion con su jefe directo? 7 ¥ S
23 | ¢Usted tiene buena comunicacion con sus comparieros del rea? - N <
2 ¢Usted cree que necesita capacitacion pare mejorar su capacidad de
escuchar a los demas? Lo hd Y L - .
Observaciones (precisar si hay suficiencia): HA\/ ‘(U g\ ( l(‘(\l"[ f\
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] du?udo de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. ﬂlﬂN BQ (CNO .}Gjé U'AJ.
E.peclaudaddolvalmdorngcﬂf\uflf‘ @ &N pe SRV ara . Dé )”iUO

'Pertinencia:El item comesponde al concepta tedrico
formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al

del item, es conciso, exacto y directo

componente o dquensibn. especifica del constructo y
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado Firma ‘ é g I atike:




ESCUELA DE FOSTGRADO

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la variable 2. Desempefio laboral

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia® | Claridad® Sugerencias
Dimensioén. Si No Si | No Si No
Dimensién. Desempeiio de la tarea
01 ¢El manual de procedimientos del Hospital Huaycan, afio 2018 es
claro y preciso? ¥ X X
02 ¢Cree usted que el Hospital Huaycdr necesita redisefar los
procedimientos porque no son claros? v { X
03 Esta usted comprometido con los objetivos y metas dal Hospital
Huaycéan. X ¥ X
04 Es usted responsable en sus actividades, aunque tenga problemas
familiares. X X
0% | Asisto puntualmente al Hospital Huaycan. [d P
El personal de salud del Hospital Huaycan trabaja bajo una presion
0€ | adecuada para lograr los objetivos, demostranda asi su
responsabilidad. < ¥ X
Dimensién. Civismo Si No Si No Si No
07 LEn su érea es apoyado por sus compafieras de trabajo en relacién a
sus funciones? X X '
08 El compafierismo que existz entre el personal de salud del Hospital
Huaycan hace mas sencillo alcanzar objetivos en la comiszria, « < »
09 ¢Cree usted que en el Hospital Huaycan existe un tuen clima
laboral? e ¥
10_| ¢Es supervisado usted en su puesto de trabajo? o x ad
11 ¢Después de una supervision a usted le notifican sobre su fortaleza y
debilidad percibida en su desempeiio laboral? 4 £ Y
12 ¢Cree usted que una supervision constante por parte de su jefe
directo contribuiria a mejorar su desempefio? e < ¥
‘Dimension. Gbstaculos a productividad Si No Si No Si No
13 ¢Usted falta a trabajar porque los problemas familiares Io
desmotivan? X £ i
14 | ;Tiene buena relacion con su jefe directo? £ < >
15 ¢Considera usted que su desempeiio laboral est4 relaciorado a una
buena remuneracion? 4 < v
16 ¢Usted falta a trabajar porque los problemas con sus compaferos de )
trabajo lo desmotivan? ¥ L v
17 | ;Tiene buena relacién con sus companeros de trabajo? o o <
18 | ;Usted liega tarde a trabajar porque siente un ambiente conflictivo de | ¥ * et
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[ [ parte de sus compaieros en su drea de trabajo? [« 1 T [ - Tx | [

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Cileu .A)U‘TP\ ol AETI DL SEPJ"“.“JI S 5“ Ly -Hﬁ‘{ikl Al

Opinién de aplicabilidad: Aplicable l\)q‘ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validadoc’.@.o.}ﬁl N...PJE.\.& E“JGTQSELW’ ........... N T P

Especialidad del vaudador:..ESﬂf—.ﬁ%uﬁ.&..@..QQ.ILM..DQ.5@.\;‘.!.81&8...DE..S.Q.L.U.’ ............................................

.lﬁ..do.mxo.del zo]%

Pertinencia:El item correspcnde al concepto tedrico

formulado.
2pelevancia: El item es apropiado para represantar al

ENA

componente o dimension espacifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado
del item, es conciso, exacto y directo

Informante.
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ST
ESCUELA DE POSTGRADO
Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la variable 1. Capacitacién
N? DIMENSIONES / items Pertinencia’ | Relevancia® | Claridad® Sugerencias
Dimensién. Capacitacién en el puesto Si No Si No Si No
o1 ¢Recibe usted una capacitacién en su puesto de trabajo cuando i
ingresa al Hospital Huaycan, 20187 i ¥ X
02 (Existe una politica de capacitacion mediante la induccién en el
Hospital Huaycan, 20187 ’§ X X
03 ¢Mediante la capacitacion en el puesto de trabajo usted aprende
mejor sus funciones mientras lo lleva a cabo? X e 5(
04 ¢E| Hospital Huaycan cuenta con un programa, anual, semestral o
trimestral de capacitacién? K ¥ ¥
05 ¢Se tiene que buscar siempre actualizar los temas de programas de
capacitacion en el Hospital Huaycén? X ¥ K
Una técnica de capacitacion en el puesto de trabajo es la rotacion de
06 | puestos, donde un colabcrador pasa de un puesto a otro en un
periodo de fiempo planeado. 4 ‘( K
Dimensién. Capacitacién por aprendizaje Si No Si No Si No
Usted cree que la combinacién de un aprendizaje formal y una
07 | capacitacion en el puesto es decir en la practica mejora su
aprendizaje a largo plazo. ¢ X %
08 (Asiste ustad a los programas de capacitacion efectuados por el
Hospital Huaycén, 2018? % K ¥
09 ¢Con el aprendizaje formzl que brinda el Hospital Huaycan, 2018,
mejora sus conocimientos y habilidades en su puesto de trabajo? X 4 ) 4
10 ¢Su jefe diracto le indica las funciones que debe hacer en su puesto
de trabajo? Vi ¥ vd
11 ¢El mensaje que le transmite a usted su jefe directo es sencillo y facil
de entender? % L4 Y
12 ¢La capacitacién en la practica durante el proceso de la funcién es
buena en el Hospital Huaycan? X Y X
Dimensién. Capacitaciones por instrucciones en el puesto Si No Si No Si No
13 ¢Existe un manual de procedimientos por cada trabajador en el
Hospital Huaycan, afio 20187 ol e b4
14 ¢El manual de procedimientos del Hospital Huaycén, afio 2018, esta
actualizado? ¥ « %
15 ¢Usted cree que el manual de procedimientos del Hospital Huaycan, W X %
aio 2018, contribuye a direccionar su labor con eficiencia?
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¢El Hospital Huaycan, afio 2018, realiza conferencias de

- capacitaciér para su personal? W X A
17 ¢Los temas de capacitacion del Hospital Huaycéan, afio 2018 son

generales? 4 "4 X

¢Cree usted que los temas de capacitacién en el Hospital Huaycan
18 | deben ser especificos segin la necesidad de cada édrea o

especializacion? 4 X \

Dimensién. Habilidades interpersonales Si No Si No Si No

18 | ;Su jefe directo fomenta el trabajo de equipo? < < ¥
20 ¢Existe sesiones en forma mensual donde se debatan propuestas de 1

mejora en e Hospital Huaycan? e X X
21 Recibe apoyvo de sus compaferos de otras areas para optimizar sus

funciones en el Hospital Huaycan. K K X
22 | ;Usted tiene buena comunicacién con su jefe directo? ¥ < ¥4
23 | 4Usted tiene buena comunicacion con sus comparieros de' area? ol & X
24 ¢Usted cree que necesita capacitacién para mejorar su capacidad de

escuchar a los demas? X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): “ﬂ(:) mguu mlia,

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X]
Apellidos y nombres del juez validadar....>2% i (e

Especialidad del validador:...m‘d%f#.awx ......................... 4

"Pertinencia:El item comresponde al concepto tebrico
formulado.

“Relevancia: El ltem es apropiado para representar al
componente o dimensién especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado
del item, es conciso, exacta y directo

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable[ ]
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ucv
ESCUELA DE POSTGRADO
Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la variable 2. Desempeiio laboral
N*® DIMENSIONES / items Pertinencia’ [Relevancia®’ | Claridad® Sugerencias
Dimensién. Si No Si No Si No
Dimensién. Desempefio de la tarea
01 | ¢El manual de procedimientos del Hospital Huaycén, afio 2018 es
claro y preciso? X X K
0z | ¢Cree usted que el Hospital Huaycan necesita redisenar los
procedimientos porque no son claros? L3 v X
03 Esta usted comprometido con los objetivos y metas del Hospital
Huaycén. < e ¢
04 Es usted responsable en sus actividades, aunque tenga problemas
familiares. « X ¥
05 | Asisto puntualmente al Hospital Huaycén. P 8 P
El personal de salud del Hospital Huaycar trabaja bajo una presion
06 | adecuada para lograr los objetivos, demostrando asi su
responsabilidad. X ¥ Y
Dimensién. Civismo Si No | Si No Si | No
07 ¢En su érea es apoyado por sus companeros de trabajo en relacién a
sus funciones? X ¥
08 El compafierismo que existe entre el personal de salud del Hospital
Huaycédn hace mas sencillo alcanzar objetivos en la comisasia. X v ol
09 ¢Cree usted que en el Hospital Huaycan existe un buen clima
laboral? X v K
10_| ¢Es supervisado usted en su puesto de trabajo? ¥ o <
11 | ¢Pespués de una supervisién a usted le nofifican sobre su fortaleza y
debilidad percibida en su desempeiio laborai? § « x
12 ¢Cree usted que una supervisién constante por parte ce su jefe
directo contribuirfa a mejorar su desempefio? X . «
Dimensién. Obstaculos a productividad Si No Si No Si No
13 ¢Usted falta a trabajar porque los problemas familiares lo
desmotivan? e a( W
14 | ;Tiene buena relacién con su jefe directo? v e o
15 ¢Considera usted que su desempefio laboral esta relacionado a una y
buena remuneracién? ' o Ve
16 ¢Usted falta a trabajar porque los problemas con sus companeros de
trabajo lo desmotivan? X s o
17_| 4 Tiene buena relacién con sus companeros de trabajo? % e
18 | ;Usted llega iarde a trabajar porque siente un ambiente conflictivo de % > >
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[ parte de sus companeros en su area de trabajo? [ < ] [ < | < | | ]
Observaciones (precisar si hay suﬂclencia):_u%_mtb Lexun,
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [)(] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador

Especialidad del validador:....[]

"Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico
formulado.

?Relevancia: £l item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del consiructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado
del item, es conciso, exacto y directo
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ESCUELA DE POSTGRADO

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la variable 1. Capacitacién

N° DIMENSIONES / items Pertinencla’ | Relevancia® | Claridad® Sugerencias
Dimensién. Capacitacién en el puesto Si No Si No Si No
01 ¢Recibe usted una capacitacion en su puesto de trabajo cuando
ingresa al Hospital Huayc4n, 20187 v /4 4
02 (Existe una politica de capacitacion mediante la induccién en el
Hospital Huaycén, 20187 v v 4
03 ¢Mediante la capacitacién en el puesto de trabajo usted aprende v
mejor sus funciones mienras lo lieva a czbo? v 4
04 ¢El Hospital Huaycan cuenta con un programa, anual, semestral o \/
trimestral de capacitacién? 4 %
05 ¢Se tiene que buscar siempre actualizar los temas de programas de V
capacitacidn en el Hospitel Huaycén? v V
Una técnica de capacitacion en el puesto de trabajo es la rotacién de
06 | puestos, donde un colaborador pasa de un puesto a otro en un v V V
periodo de tiempo planeado.
Dimensién. Capacitacion por aprendizaje Si No Si No Si No
Usted cree que la combinacion de un aprendizaje formal y una
07 | capacitacion en el puesto es decir en la practica mejora su V V v
aprendizaje a largo plazo.
08 ¢Asiste usted a los programas de capacitacién efectuados por el
Hospital Huaycan, 20182 v V Vv
09 ¢Con el aprendizaje formal que brinda el Hospital Huaycén, 2018, V
mejora sus conocimientos y habilidades en su puesto de trabajo? V V
10 | ¢Su jefe directo le indica las funciones que debe hacer en su puesto
de trabajo? 74 V/ |74
1 ¢El mensaje que le transmite a usted su jefe directo es sencillo y facil
de entender? "4 74 V
12 ¢La capacitacion en la practica durante el proceso de la funcién es
buena en el Hospital Huaycén? v v v
Dimension. Capacitaciones por instrucciones en el puesto Si No Si No Si No
13 ¢Existe un manual de procedimientos por cada trabajador en el
Hospital Huaycén, afio 20187 "4 y V4
14 ¢El manual de procedimientos del Hospital Huaycén, afio 2018, esta
actualizado? Vv v V
15 ¢Usted cree que el manual de procedimientos del Hospital Huaycan, / /
afio 2018, contribuye a direccionar su labar con eficiencia? f/
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¢El Hospital Huaycan, ano 2018, realiza conferencias de

18 capacitacion para su personal? 4 % v
17 ¢Los temas de capacitacion del Hospital Huaycén, afio 2018 son

generales? 4 /4 4

¢ Cree ustad que los temas de capacitacién en el Hosptal Huaycan
18 | deben ser especificos segin la necesidad de cada drea o

especializacién? l/ 4 /4

Dimensién. Habilidades interpersonales Si No Si No Si No

18 | ;Su jefe directo fomenta el trabajo de equipo? v 74 v
20 ¢Existe sesicnes en forma mensual donde se debatan propuestas de

mejora en el Hospital Huaycan? v 4 v
21 Recibe apoyo de sus comparieros de otras areas para cptimizar sus

funciones 2n el Hospital Huaycén. v 74 4
22 | ;Usted tiene buena comunicacion con su jefe directo? |V i/ 4
23 | ;Usled tiene buena comunicacién con sus compafieros del drea? V4 i/ 4
24 ¢Usted cree que necesita capacitacién para mejorar su capacidad de }/ 1'/ /

escuchar a los demas?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Il"/dar gﬂ-«}“«”‘“@/

Opinién de aplicabilidad: Apllcaﬂo}‘{ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador......... >0y
Especialidad del validador:.... /fzz. A phnlisar.. s s emarn st e R

"Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico

formulado,
*Relevancia: El item es apropiado para representar al -%——‘}1‘-}
gomponmte o dln)enslén' espec!ﬂca del constructo )

Claridad: Se entiende sir dificultad alguna el enunciado & del Experto Informante.

del item, es conciso, exacto y directo
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VELA DE POSTGRADO

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la variable 2. Desempefio labaral

107

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ | Relevancia® | Claridad” Sugerencias
Dimensién. Si No Si |- No Si No
Dimensian. Desempeiic de la tarea
01 ¢El manual de procedimientos del Hospital Huaycan, afio 2018 es
claro y preciso? 4 % v
02 (Cree usted que el Hospital Huaycin necesita redisefiar los
procedimientos porgue no son claros? V 4 ]/
03 Esta usted comprometido con los objetivos y metas del Hospital v
Huaycan. 4 v
Es usted responsable en sus actividades, aunque tenga problemas
04 familiares. 4 4 l/
05 | Asisto puntualmente al Hospital Huaycan. 4 i/ 74
El personal de salud del Hospital Huaycan trabaja bajo una presion
06 | adecuada para lograr los objetivos, demostrando asi su V
responsabilidad. L/ l/
Dimensién. Civismo Si No Si No Si No
o7 ¢En su &rea es apoyado por sus compaferos de trabajo en relacion a V
sus funciones? v v
o8 El compafierismo que existe entre el personal de salud del Hospital
Huaycén hace mas sencillo alcanzar objet vos en la comisaria. i V Vv
a9 ¢Cree usted que en el Hospital Huaycén existe un buen clima
laboral? Vv 4 v
10 | ;Es supervisado usted en su puesto de trabajo? v v 74
1 ¢Después de una supervision a usted le notifican sobre su fortaleza y
debilidad parcibida en su desempefio labo-al? i v v
12 ¢Cree usted que una supervision constante por parte de su jefe
directo contribuiria a mejorar su desemperio? V V V
_Dimensién. Obstaculos a productividad Si No Si No Si No
13 ¢Usted falta a trabajar porque los: problemas familiares lo v V
desmotivan? V
14 | ;Tiene buena relacion con su jefe directo? Vi V4 I/
15 ¢Considers usted que su desempefio laboral esta relacionado a una
buena remuneracién? v v /4
18 ¢Usted falta a trabajar porque los problemas con sus compafiercs de
trabajo lo desmotivan? 74 74 4
17_| ¢ Tiene buena relacion con sus compafieros de trabajo? v VA 74
18 | ;Usted llega tarde a trabajar porgue siente un ambiente conflictivo de Vi v f/
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[ T parte de sus compafieros en su 4rea de trabajo? | ¢ ] | v ] | V] |
0 % A
Observaciones (precisar si hay suficiencia): {faa Sub&w.u%
Opinién de aplicabiiidad: Aplicable Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
. s ‘
Apellidos y nombres del juez validador. ... J@/ AT R BT ..o e
w—s .
Especiaiided del validador:... ZZOMMMAD. ...........covicumissirsimersmssssisiomssicsssisssssmssssossessoessoee s

'Pertinencia:El item corresponde al conceplo tedrico

_.%dc..().lldol 20M
formulado.

*Relevancia: El item es agropiado para representar al g e -——

;:omponewte o dimension especifica del constructo
Claridac: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado M
del item, es conciso, exacto y directo Fi perto Informante.
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Anexo F: Base de datos

18

17

16

15

Obstaculos a productividad

14

13

12

11

Civismo

10

tarea

Desempefio de la

2

1

21 122 23|24

20

Habilidades interpersonales

19

17 | 18

16

15

14

Capacitaciones por
instrucciones en el puesto

13

12

11

10

Capacitacion por aprendizaje

puesto

Capacitacion en el

— O
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Anexo G. Prueba piloto de la variable 1: Capacitaciéon

La prueba piloto se aplico a 18 médicos del CAP Il Huaycan de Ate, 2018.

Data variable 1. Capacitacion
P1|P2|P3|P4|P5|P6|P7|P8|P9|P10|P11| P12 |P13|P14|P15|P16 |P17|P18|P19 | P20 |P21|P22| P23 | P24

3

3|3

3
5

3

314

1

2
2
2
2

NO

10
11

1214 13 |3

13

14 | 4

15| 4

16 | 4

17 | 3
18

Tabla 28

Prueba piloto: Fiabilidad del instrumento de la variable 1. capacitacion

Alfa de Cronbach basada

en elementos N de elementos

estandarizados

Alfa de Cronbach

24

,850

,855

Nota: Fuente, resultado de SPSS 25
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Anexo H. Prueba piloto de la variable 2: Desemperio laboral

3

2

2

2

2124

2124

2124

214143

4
4

Alfa de Cronbach
basada en elementos

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

La prueba piloto se aplicd a 18 médicos del CAP Il Huaycan de Ate, 2018.

Data variable 2. Desempefio Laboral

NO

10
11

12
13
14
15
16
17
18

Prueba piloto: Fiabilidad del instrumento de la variable 2. Desempefio laboral

Tabla 29

N de elementos

Alfa de Cronbach

estandarizados

18

,842

,830

Nota: Fuente, resultado de SPSS 25



Anexo I: Pruebas de bondad de ajuste (Normalidad)

Tabla 30

Prueba de Kolgomorov Smirnov para una muestra
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Capacitacion

Capacitaciones

Capacitacion Capacitacion en el por . por . Habilidades — Desempefio

(Agrupada) Uesto (Agrupada)  aprendizaje instrucciones  interpersonale laboral
grup P grup P dJ en el puesto s (Agrupada) (Agrupada)

(Agrupada) (Agrupada)

N 60 60 60 60 60 60
Parametros Media 2,42 2,52 2,85 1,78 2,23 2,82
normales®® Desviacién estandar 1,124 1,444 ,988 ,976 927 1,308
Maximas Absoluta ,228 ,237 223 ,289 ,233 ,200
diferencias Positivo ,228 ,237 ,223 ,289 ,233 ,200
extremas Negativo -,139 -,147 -,194 -,211 -,184 -,117
Estadistico de prueba ,228 ,237 ,223 ,289 ,233 ,200
Sig. asintética (bilateral) ,000° ,000° ,000° ,000° ,000° ,000°

a. La distribucién de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacién de Lilliefors.

En la tabla 30 se puede interpretar que el valor de Kolmogorov-Smirnov nos

muestra un valor sigma asintético (bilateral) de 0,000 o 0,000% el mismo que es

menor al 5,00% o 0,05. En tal sentido no presenta normalidad. Por lo tanto, se

realizaron pruebas no paramétricas.
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