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PRESENTACION

En cumplimiento del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad César Vallejo
presento ante ustedes la Tesis titulada “GESTION DE LA CAPACITACION Y EL
DESARROLLO DEL PERSONAL EN UNA EMPRESA PRESTADORA DE SALUD,
AREA ADMINISTRATIVA, SAN BORJA - 20187, la misma gue someto a vuestra
consideracion y espero que cumpla con los requisitos de aprobacion para obtener el titulo de

Licenciado en Administracion de Empresas.

El presente trabajo de investigacion describe informacion acerca de la relevancia que tiene
una adecuada gestion de la capacitacion y su incidencia en el desarrollo del personal de una

organizacion.

Para lo cual he tomado como referencia una empresa prestadora de salud privada del distrito
de San Borja — Lima.

Nohora Tibizay Amaya E.
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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo general demostrar la incidencia
existente entre la Gestion de la Capacitacion y el Desarrollo del Personal en una
empresa prestadora de salud, area administrativa, San Borja — 2018. La muestra
consistio en 45 trabajadores del area administrativa. La metodologia utilizada fue de
tipo aplicada, de nivel descriptivo - correlacional y disefio no experimental de corte
transversal, de enfoque cuantitativo, la herramienta utilizada para la recoleccién de
datos fue la encuesta y el instrumento el cuestionario el cual constaba de 20 items en
la escala de Likert, los resultados estadisticos se resolvieron y analizaron, a través del
programa estadistico SPSS V25, finalmente con la investigacion realizada y con los
resultados obtenidos de la prueba de coeficiente Rho Spearman, la cual se comprobd
mediante la hipotesis y se llegd a la conclusion que si hay incidencia significativa de
la Gestidn de la capacitacion en el desarrollo del personal en una empresa prestadora

de salud, area administrativa, San Borja — 2018.

Palabras Clave: Gestion de la capacitacion, desarrollo del personal.

ABSTRACT

The general objective of this research was to demonstrate the existing incidence
between the Management of Training and the Development of Personnel in a health
provider company, administrative area, San Borja - 2018. The sample consisted of 45
workers of the company. The methodology used was of an applied type, of an
explanatory - causal level and a descriptive — correlational design. The tool used for
the data collection was the survey and the instrument the questionnaire which
consisted of 20 items on the Likert scale. The statistical results were solved and
analyzed, through the statistical program SPSS V25. Finally with the research carried
out and with the results obtained from the Rho Spearman coefficient test, which was
verified through the hypothesis and it was concluded that there is a significant impact
of the Management of training in the development of personnel in a company health
provider, administrative area, San Borja - 2018. This was verified by the hypothesis.

Keywords: Training Management, Staff Development.



I. INTRODUCCION

1.1 Realidad problematica

En la actualidad dado el dinamismo de las economias, los avances tecnoldgicos y a la
globalizacion, las empresas viven en una constante competencia por brindar un valor
agregado ya sea a sus productos o servicios, y mediante estos recursos poder realizar
el cumplimiento eficiente de sus objetivos.

Esta competencia entre organizaciones ha permitido, no solo cambios a nivel
estructural o de procesos, sino que ha concedido que las organizaciones entiendan y
focalicen su éxito en el crecimiento de las competencias, habilidades y actitudes de su
personal, con la finalidad que estos estén preparados para adaptarse al cambio y estén
orientados al cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Todas las organizaciones tienen como finalidad el éxito empresarial, el cual se
ve reflejado en la rentabilidad que puedan obtener en el mayor tiempo de
funcionamiento. Para lograrlo, buscan constantemente la alta eficiencia en todas las
areas que la conforman.

En la actualidad, las empresas muestran mayor interés en su recurso humano y
se preocupan mas por el desarrollo de sus competencias asi como de sus habilidades, y
consideran a la capacitacion una inversion, y es gracias a este interés empresarial, que
se vienen desarrollando diversas herramientas eficientes que permitan gestionar
adecuadamente la capacitacion del personal y su impacto para lograr el cumplimiento

de los objetivos organizacionales a cabalidad.

1.1.1 En el contexto internacional

En el ambito internacional, las empresas, unas mas que otras le dan la relevancia
debida al capital humano, por lo cual desde el afio 1960 es que en Estados Unidos
crean las primera universidad corporativa llamada Hamburguer University
perteneciente a Mc Donalds, con el pasar del tiempo fueron creando e implementando
muchas mas universidades corporativas a nivel mundial como es el caso Disney, IBM,
Motorola, Fenosa, y otras empresas cuentan escuelas de ensefianzas como es el caso
de Telefonica y el BBVA (Alvarez, 2016).



Estas universidades o escuelas son creadas ante la necesidad de las empresas en
gestionar el conocimiento interno y de proporcionar a su personal una formacion
especifica constante del area de trabajo donde labora, asi como infundir cultura,
valores, politicas permitiendo que el personal se sienta identificado con la
organizacion, y todo esto alineado a las metas y objetivos de la empresa.

Por lo antes mencionado, para este trabajo de investigacion es muy importante
conocer la importancia de la formacion mediante la capacitacion constante del
personal no solo en competencias si no en crecimiento personal, ademés la

importancia que un empleado sienta el valor que tiene dentro de una empresa.

1.1.2 En el contexto nacional

En el &mbito nacional la importancia que se le da al recurso humano toma mayor
fuerza, porque distintas empresas de los diferentes sectores de la economia reconocen
a la capacitacion y el desarrollo del personal como una estrategia organizacional por
ende una ventaja competitiva frente a las demas empresas.

Tomaremos como referencia el grupo Intercorp quien en el 2008 implementa la
Universidad Corporativa Intercorp (UCIC) que fueron creadas para el entrenamiento,
desarrollo y crecimiento de sus empleados en lo que respecta servicio al cliente,
iniciando con el personal ingresante quien necesita cerrar brechas de las competencias
que requiere el nuevo puesto al que seré asignado, reforzar competencias y habilidades
para el personal que ya labora, asi también contar con personal ya identificado y
comprometido con la organizacion para puestos futuros. Y asi como Intercorp otras
empresas también tomaron la iniciativa de implementar una universidad corporativa
como es el caso de Cosapi (sector construccion) y la Escuela Corporativa Andino
Investment Holding (logistica).

Valle (2016) coordinadora general de calidad Académica de ESAN, en el
articulo periodistico titulado “Las empresas apuestan por las universidades
corporativas” manifiesta que el invertir en una universidad corporativa es una
estrategia empresarial que permite a las empresas gestionar el aprendizaje
organizacional y el desarrollo de los colaboradores, con el fin de generar e incrementar

el valor para sus stakeholders, y hace posible que los programas garanticen la



formacion continua de los colaboradores alineada a los objetivos corporativos y al

logro de las metas planteadas.

1.1.3 En el contexto local

En el presente trabajo de investigacion mencionaré que no existe una adecuada gestion
de la capacitacion en la empresa prestadora de salud, area administrativa, San Borja —
2018, porgue no se esta cumpliendo de manera adecuada primero la identificacion de
manera correcta la identificacion de necesidades, asi como el proceso para la
implementacién de un plan de capacitacion, por lo tanto que no se esté permitiendo al
personal un adecuado desarrollo del personal.

En el presente trabajo de investigacion lo que tratamos es demostrar la gran
importancia que tiene una adecuada gestion de la capacitacion en las organizaciones,
donde las empresas mencionadas muestran lo relevante que es un personal
continuamente capacitado que no solo ayuda con el desarrollo eficiente de sus
actividades diarias si no también que todo este aprendizaje vaya alineado a las
estrategias de la organizacién, donde la inversion que hace la organizacion se vea en la
mejora de la competitividad de sus empleados y el cumplimiento de objetivos a corto

plazo.

1.2 Trabajos previos

1.2.1 Investigaciones internacionales

Alvarez, Freire y Gutiérrez (2017) en la tesis de licenciatura orientada a la
“Capacitacién y su impacto en la productividad laboral en las empresas Chilenas”
identifico como problema principal de su investigacion identificar las caracteristicas
que influyen en la decision de capacitar a sus trabajadores en las empresas Chilenas,
asi como también, medir y evaluar el impacto que tiene la capacitacion en la
productividad laboral de las mismas, la metodologia que aplicaron en la investigacion
fue descriptiva, las conclusiones a las que llegaron los autores son, primero para el
estudio de investigacion que se realizo obtuvo como resultado que la capacitacion no
tiene un impacto significativo sobre la productividad de las empresas Chilenas,
segundo la capacitacion tiene un impacto positivo en la productividad laboral de la



empresa, pero la capacitacion estaria perdiendo efectividad dado al alto nivel de
rotacion, y los empleados que se capacitan luego se van a otras empresas.

Medina (2014) en la tesis de maestria orientada a "Disefio del plan de
capacitacion en base al modelo de retorno de inversion — ROl — para la planta central
del ministerio de defensa nacional, correspondiente al periodo fiscal 2013" investigo
referente al inadecuado plan de capacitacion con respecto al periodo 2012, basandose
en los resultados obtenidos en dicho periodo, siendo su objetivo general disefar el
plan de Capacitacion para el personal que labora en la Planta Central del Ministerio
Nacional de Defensa, en base al modelo de retorno a la inversion, la metodologia
utilizada fue descriptiva, y el instrumento de recoleccién de datos fue la entrevista, la
conclusion a la que llegd la autora fue el aspecto metodoldgico planteado facilito la
identificacion y deteccion estratégica de necesidades de capacitacion, definiéndose
diferentes niveles de necesidades de capacitacion asi como niveles de evaluacion de
las mismas, recibiendo la comprension y apoyo de las autoridades de la institucion del

Ministerio de Defensa.

Se tomo como referencia la anterior tesis mencionada porque destacan la
importancia de la gestion de la capacitacion iniciando con una adecuada identificacion
de necesidades de capacitacién por area dentro de una organizacion, el cual nos
permitiré elaborar un plan de capacitacion que mas adecUe a fortalecer competencias y
habilidades blandas del personal para un desempefio eficiente en sus actividades
diarias y que se ajusten a las exigencias de la organizacion, también destacar la
importancia de las herramientas que miden el impacto de un programa de

capacitacion, que en este caso es ROI que mide el retorno de la inversion.

Lara y Oyarzun (2008) en la tesis de licenciatura orientada al "Desarrollo y
Capacitacion de Personal en empresas Valdivianas™ investigd referente a la
capacitacion como un factor que influye en la productividad y al desarrollo del
personal, donde se busca determinar la manera como se implementan en las distintas
empresas la capacitacion y el desarrollo del personal, segundo que tanto se benefician
tanto la empresa como los empleados con la capacitacion, para la investigacion que
realizaron se analizo evaluar algunas empresas Valdivianas que tengan en el mercado
al menos 10 afios de antigiedad y cuenten con al menos 100 empleados, la

metodologia que utilizaron es descriptiva, las conclusiones a las que llegaron fueron,



primero la relevancia de la capacitacion y la marcada diferencia que hace entre las
empresas, mejorando la actitud de los empleados que participan en la organizacion,
mejora el clima organizacional y ayuda a la resolucion de conflictos de una manera
mas eficiente, segundo la influencia que tiene la capacitacion en el aumento o mejora
de la productividad en una empresa, sino la influencia en diversos aspectos tanto para
el personal como a la organizacion en si, tercero la inversion en capacitacion deberia

ser una prioridad en las empresas y de esta manera fomentar el desarrollo del personal.

En el trabajo de investigacion antes mencionado tiene relevancia de gran
importancia para el presente estudio, primero tomar a la capacitacion y el desarrollo
del personal como una estrategia para la organizacion, y asi lograr una ventaja
competitiva frente a otras organizaciones, segundo contar con personal que tenga
potencial para la demanda de futuros puestos dentro de la organizacion, tercero la
importancia de las continuas evaluaciones al personal mediante el cual identificaremos
de manera in situ las competencias y habilidades que requieren reforzase para la
realizacion eficiente de sus labores o actividades diarias de los colaboradores tanto

grupales como individuales.

Olea (2010) en la tesis de licenciatura orientada a la "Evaluacion de impacto de
la capacitacion: caracterizacion y una propuesta para la gran empresa privada Chilena,
investigo referente a si realmente la capacitacion esta teniendo un aporte valioso en las
organizaciones Yy si se esta midiendo ese impacto de la capacitacion, segundo elaborar
una propuesta que facilite las condiciones para la evaluacion de impacto de la
capacitacion al interior de las grandes empresas privadas de Chile, la metodologia
aplicada fue descriptiva — cualitativa, las conclusiones a las que lleg6é son, primero
determinaron la importancia que posee una evaluacion de impacto de la capacitacion
en si misma como Unica medida que permite comprobar que la capacitacion se
encuentran, segundo se hizo énfasis en lo estratégicos que debiesen ser los
profesionales de recursos humanos, quienes pueden utilizar distintas herramientas con
tal de demostrar que su labor esté alineada tanto con los objetivos de la organizacion
como con las necesidades de sus trabajadores, especialmente en el caso de la

capacitacion.

En el presente trabajo de investigacion tomé como referencia la tesis antes

mencionada por la importancia que tiene la capacitacion del recurso humano alineado



a las estrategias de la organizacion, considerar los recursos utilizados en programas de
capacitacion como una inversion de la organizacion, para que existan mejoras tanto en
las competencias y actitudes de los empleados, asi mismo la importancia de evaluar
los resultados de estos programas de capacitacion, del impacto que este programa ha
tenido en los empleados utilizado herramientas adecuadas que permitan medir los

resultados .

1.2.2 Investigaciones nacionales

Tinoco (2017) en la tesis de magister orientada al "Desarrollo del Talento Humano en
la Universidad Corporativa Intercorp™, investigé referente a analizar gestion del talento
humano en la Universidad Corporativa de Intercorp (UCIC), segundo sobre el
desarrollo de la gestion del talento humano, tercero referente a los procesos de la
gestion del talento humano y por altimo analizar las sugerencias del docente-empleado
de la UCIC para la gestion del talento humano de la institucion, la metodologia de la
investigacion utilizada fue descriptiva, y llegé a la conclusion que la gestion del
talento humano estando en manos de profesionales tiene la finalidad de desarrollar

soluciones a la medida de las organizaciones.

En la actualidad en PerG solo hay tres universidades corporativas cuando por el
aporte y las ventajas que estas generan son relevantes, por lo cual deberian las
organizaciones tener mas en cuenta dicha inversion. Al hablar de gestion de la
capacitacion las universidades corporativas tienen programas completos orientados al
desarrollo del personal, cubriendo vacios que la educacion tradicional no lo hace, si
bien un empleado profesional administrativo a cargos més altos, tiene estudios
tradicionales una universidad corporativa es considerada una estrategia que genera
ventaja competitiva en las organizaciones, con planes de capacitacion especializados
para el desarrollo del personal tanto para el desarrollo de sus actividades diarias como
para puestos futuros dentro de la organizacion, ademas de alinearlos a los objetivos,
cultura y politicas de la empresa.

Ruiz (2014) en la tesis de licenciatura orientada al "Desarrollo del Personal y
Satisfaccion Laboral en la municipalidad provincial de Sanchez Carrion™, investigo

referente a la manera que el desarrollo del personal puede contribuir a mejorar en nivel



de satisfaccion laboral en dicha municipalidad, segundo identificar de qué manera el
desarrollo del Personal influye en la satisfaccion Laboral de los trabajadores, la
metodologia de investigacion utilizada fue explicativa, y se llego a la conclusion que
en la institucion el nivel de satisfaccion es bajo por falta de cargos de confianza,
programas de capacitacion para mejorar el desempefio del cargo actual y futuro de los

funcionarios.

Con los constantes cambios de un mundo globalizado, en la actualidad las
organizaciones nos exigen mas conocimiento y mejores actitudes, el trabajo de
investigacién antes mencionado nos ayuda a entender de qué manera influye el
desarrollo del personal en la satisfaccion del personal, dado que una organizacion que
se preocupa por su personal, que lo trata como sujeto de éxito, proponiéndole
programas de capacitacion, dandole empoderamiento y las herramientas necesarias
para un eficiente desarrollo de sus actividades hace que la satisfaccion laboral aumente

y con ello su compromiso.

Fretel (2018) en la tesis de licenciado orientado a la “Gestion de la capacitacion
organizacional en el sector manufacturero: estudio en caso de una empresa de
plasticos”, investigd relativo a la gestion de la capacitacion en las empresas en la
industria del plastico que no esta cubriendo todas las brechas de conocimiento para el
logro de las metas organizacionales, segundo describir los componentes que
conforman la gestion de la capacitacion, tercero describir los factores organizacionales
que influyen sobre la capacitacion del personal en el lugar de trabajo, cuarto describir
el alcance que llega a tener la capacitacion del personal para alcanzar los objetivos
organizacionales, la metodologia de investigacion que utilizé fue descriptiva, las
conclusiones a las que llegd son, primero El caso de estudio permite la formulacion
del plan de capacitacion, mediante un analisis de los procesos, segundo la gestion de la
capacitacion complementa el aprendizaje informal que se da en las empresas dado a la
experiencia adquirida por los empleados, tercero la capacitacion permite identificar
que ciertas actividades criticas de algunos procesos.

La importancia que tiene una adecuada gestion de la capacitacion debe permitir
a las organizaciones plantearlas como una estrategia a fin de lograr las metas y
objetivos que tiene una organizacion, en la investigacion antes mencionada tiene un

punto relevante como es el aprendizaje informal que se tomé como un medio



complementario al plan de capacitacion, y esto refiere a la experiencia que tiene el
trabajador, que muchas veces la capacitacion formal en las empresas no llega a cubrir
por completo, que se va adquiriendo con el dia a dia en las actividades o tareas que

realiza el empleado.

Moreno, Ramirez y Tamani (2016) en la tesis de licenciatura orientada a “El
desarrollo del personal y su influencia en el desempefio laboral de los trabajadores del
FONDECYT", investigo referente a la manera en que el desarrollo del personal influye
en el desempefio laboral de los empleados, segundo realizé un andlisis de la influencia
de la formacion profesional en el desempefio laboral de los trabajadores y de la
influencia de la capacitacion en el desempefio laboral de los trabajadores, la
metodologia de investigacién que utilizaron fue descriptivo — correlacional, y las
conclusiones a las que llegaron fueron, primero el desarrollo del personal influye
positivamente en el desempefio de los trabajadores, segundo los empleados reciben
capacitacion cada vez que el area donde labora lo requiere ya sean estas habilidades,
actitudes o competencias para mejorar el desempefio laboral, tercero el hecho que
exista la posibilidad de linea de carrera dentro de la empresa influye positivamente en
el desempefio de los empleados.

La importancia del recurso humanos dentro de la organizacién y la importancia
que se debe tener para un adecuado desarrollo del personal deberia ser considerado
una estrategia para las empresas, porque un personal que adquiere y desarrolla nuevos
conocimientos, habilidades o competencias no solo ayuda a la organizacion a lograr
sus metas u objetivos, si no también permite que el personal se sienta satisfecho y
valorado en su centro laboral, se sentira comprometido con la organizacion, asi mismo
permite a empresa identificar personal con potencial para hacer linea de carrera, lo
cual motivara a los empleados a esforzarse por lograr sus metas individuales que

tengan dentro de la organizacion.



1.3 Teorias relacionadas al tema
1.3.1 Gestion de la capacitacion
1.3.1.1 Principales definiciones

El presente trabajo de investigacion estd realizado en el &mbito de la
Administracion de recursos humanos o Administracion del capital humano (entre otros
nombres usados en la actualidad), la cual es una disciplina perteneciente a la
administracién, Tantalean (2018) quien en su libro “Epistemologia de la
Administracion” cita a Chiavenato mencionando que la Administracién es una ciencia
interdisciplinaria donde existen mucho conceptos por ejemplo de psicologia, derecho
laboral, sociologia entre muchos otros, donde se realiza actividades como seleccion,
reclutamiento, evaluaciones de desempefio, remuneracién, entre otros. Todos

relacionados al personal que labora dentro de una organizacion. (p. 153)

Alles (2012) menciona que “la capacitacion son las actividades estructuradas,
generalmente bajo la forma de un curso, con fechas, horarios conocidos y objetivos

predeterminados” (p. 60).

Siliceo (2013) define a la “capacitacion es una actividad planeada y basada en
necesidades reales de una organizacion y orientada hacia un cambio en los

conocimientos, habilidades y actitudes del colaborador” (p. 25).

Chiavenato (2009) menciona “la capacitacion es un medio que desarrolla las
competencias de las personas para que puedan ser mas productivas, creativas e

innovadoras” (p.371).

En la siguiente figura 1. Nos detalla la capacitacién no solo basandose en el
desarrollo de competencias o habilidades en ciertas tareas, si no en el desarrollo y
mejora de actitudes el cual le va a permitir llegar al nivel de desempefio que una

organizacion desea y necesita, con una mejora continua.



Figura 1: Implicancia de la Capacitacion en el Desarrollo

Transmision de
informacion

—= Desarrollar habilidades

Y

Capacitacion [

—» Desarrollar actitudes

—» Desarrollar conceptos

Aumentar el conocimiento de las personas:

* Informacion acerca de la organizacion, sus
productos/servicios y sus politicas y directri-
ces, reglas y reglamentos y clientes.

Mejorar las habilidades y destrezas:

* Preparar para la ejecucion y la operacion de
tareas, manejo de equipamientos, maquinas
y herramientas.

Desarrollar/modificar comportamientos:

* Cambio de actitudes negativas a actitudes fa-
vorables, de concienciacion y sensibilizacion
de las personas, los clientes internos y los
externos.

Elevar el nivel de abstraccion:

* Desarrollar ideas y conceptos para ayudar a
las personas a pensar en términos globales vy
amplios.

Fuente: Chiavenato, I. (2009). "Gestion del Talento Humano™

Chiavenato (2009) la capacitacion es un proceso ciclico que consta de cuatro etapas:

a. El Diagnostico, que consiste en elaborar una lista de necesidades o las carencias de

capacitacién que deben ser atendidas, y estas pueden ser pasadas, presentes 0

futuras.

b. El Disefio consiste en preparar el plan o programa de capacitacion para atender

dichas necesidades diagnosticadas.

c. La Implantacion es poner en marcha y dirigir el programa de capacitacion.

d. La Evaluacion consiste en analizar los resultados obtenidos con la capacitacion

(p.376).

Segin Robbins y Jugde (2009). Mencionan que existen dos métodos de

capacitacion formal e informal y la capacitacion dentro del trabajo o fuera del éste.

(p.593) Donde:

a. La capacitacion formal era planeada, estructurada y programada con anticipacion.

b. La capacitacion informal no era estructurada y se adaptaba a las situaciones y a los

individuos. Consistia basicamente en la ayuda que brindaba un empleado a otro,

compartiendo informacion y resolviendo problemas en sus puestos de trabajo.

10



c. La capacitacion dentro del trabajo se consideraba rotacién de puestos, tareas,
programas con mentores.
d. La capacitacion fuera del trabajo existen:

a. Clases en vivo en un salon

o

Actualizaciones

Proyecciones

o o

Seminarios publicos

@

Cursos e-learning

=h

Actividades grupales
g. Estudio de casos

Snell y Bohlander (2013) hacen una diferenciacion con respecto a los métodos
de capacitacion, dirigidos a empleados no gerenciales y gerenciales (p. 305 — 317).

Tabla 1

Tipos de Capacitacion, segun niveles

No gerencial Gerencial
e  Capacitacion en el puesto e Experiencias en el puesto (coaching, las
e Capacitacion  de  aprendizaje asignaciones suplentes, rotacion de
préactico puestos, proyectos especiales,
e  Capacitacion cooperativa progresiones laborales)
e Practicas pre profesionales e Seminarios y conferencias
e  Capacitacion gubernamental e  Estudios de casos
e Instruccion en el aula y aprendizaje e Juegos de negocios y simulaciones
combinado e Desempefio o juego de roles
e E- Learning e Modelado del comportamiento
e Método de simulacién programas de ayuda educativa

(universidades corporativas)

Fuente: Elaboracion propia basado en el libro “Administracion de Recursos Humanos™.

En la actualidad dado al dinamismo de la economia, las empresas necesitan
reforzar habilidades, competencias y actitudes de los empleados, y estas deben estar
dirigidas y esto se va a dar desde la capacitacion a un nivel técnico u operario a uno de

alto nivel como el gerencial, si bien es cierto que existen muchos métodos de
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capacitacion en la actualidad, y esto es gracias a los avances tecnoldgicos y sobre todo
a la importancia que tiene el recurso humano en las empresas, es que permite que los
programas de capacitacion estéen bien dirigidos a lo que se requiere reforzar o
desarrollar, muchas veces dado a la variedad de estos métodos sirven para todos los

niveles.

1.3.1.2 Dimensiones de la gestion de la capacitacion

1.3.1.2.1 Proceso educativo

Chiavenato (2011) “"La educacion se refiere a todo lo que el ser humano capta del
ambiente social, cuyo sentido se adapta a las normas y valores sociales vigentes y
aceptados. Y esta a su vez puede ser institucionalizada (escuela, iglesia) o de modo
difuso (hogar y grupos sociales) ". (p.322)

1.3.1.2.2 Adquisicién de conocimientos

Pefia (2010) define a “el conocimiento es una capacidad humana, que se basa en la
experiencia, que tiene como fin transformar la informacién en decisiones y acciones
concretas... cuya generacion, transmision, y conservacion implica un proceso

intelectual de ensefianza y aprendizaje”. (p.23)
1.3.1.2.3 Objetivos

Huerta y Rodriguez (2014) definen a los “objetivos como los resultados esperados que
ya han sido fijados, son fines que se desean alcanzar, establecidos cuantitativamente y

determinados para realizarse en un tiempo ya determinado™. (p.3)

1.3.1.3 Principales teorias

1.3.1.3.1 Teoria del aprendizaje social de Albert Bandura

Segun Robbins y Jude (2009) mencionan que los individuos aprendemos observando
lo que les sucede a otras personas 0 por experiencia directa. En esta teoria existe la
marcada influencia de modelos y se mencionan cuatro procesos que lo determinan y

son, primero procesos de atencion: hay aprendizaje solo cuando reconocen y ponen
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atencion, segundo procesos de retencion dependerd si el individuo recuerde acciones
pasadas, tercero procesos de reproduccién motrices el individuo observa un nuevo
comportamiento y debe realizarlo, esto demostrard que el individuo es capaz de
realizar esa actividad, cuarto proceso de reforzamiento las personas estaran motivadas
de realizar el comportamiento deseado si se les ofrece incentivos o premios. Nos dice
que los comportamientos que son reforzados positivamente reciben mas atencion y se
repetirdn con mas frecuencia. (p.57)

De la teoria del aprendizaje social segun los autores Robbins y Jugde (2010).
Surge la teoria del auto eficacia la cual consiste en la creencia que una persona crea
que es capaz de hacer o realizar una tarea. Y se basa en su auto eficacia, mientras méas
elevada sea, mayor sera su confianza en su capacidad para tener éxito en la realizacion
de la tarea o meta que se le ponga, asi como la manera que responden a la
retroalimentacion si es negativa una persona con alta auto eficacia se esforzara para
mejorar, pero si tiene un nivel bajo reduciré su esfuerzo y motivacion.

Segun Bandura existen cuatro formas de mejorar la autoeficacia y son, primer
dominio mediante la accion si pudo realizar la tarea anteriormente con éxito tendra
maés confianza en volverlo a hacer, segundo aprendizaje por terceros toma confianza
observando a otro haciendo determinada tarea, tercero persuasion verbal gana
confianza porque otra persona le convence que tiene las habilidades necesarias para
hacer realizar la tarea, cuarto entusiasmo gana confianza cuando la persona esta
predispuesta a hacerlo, pero depende mucho de lo que se va a realizar porque puede
perjudicar el desempefio (p. 86).

Las teorias antes mencionadas son relevantes en el presente trabajo de
investigacién, porgue un personal en este caso un personal del area administrativa de
una empresa prestadora de salud, San Borja, que es adecuadamente capacitado con los
diferentes tipos de capacitacion que hoy en dia existen, mediante la observacion u
otras técnicas, y con los recursos necesarios que le brinde la empresa podré realizar
sus actividades diarias de manera eficiente, cumpliendo las metas que se tienen
asignadas de manera individual y por areas, tendra la confianza para la resolucion de
problemas que se le puedan presentar, las teorias antes mencionadas recalcan el

aprendizaje y la adquisicion de conocimientos en sus distintas formas.
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1.3.1.3.2 La Teoria Z de William Ouchi

Segun Palomo (2013) menciona que Ouchi propone una organizacion cuyos logros
sean la suma de los esfuerzos de los de los miembros, cuya identificacion con su
empresa les lleve a aumentar su autoestima y plantean los siguientes postulados, los
empleos a largo plazo le dan al empleado estabilidad y motivacion, permite que este se
identifique con la empresa, debe haber un equilibrio entre las relaciones sociales y la
productividad, menciona que una organizacién econémica no es puramente econémica
si no un invento social, el interés general prima sobre el individual, no hay un plan
preconcebido para la realizacion de nuevas funciones, la confianza e intimidad son
puntos primordiales en esta cultura dentro y fuera de la empresa.

La teoria Z es relevante en nuestra investigacion pues se enfoca en el trabajo
conjunto para el logro de objetivos de una organizacion, la importancia del trabajo en
equipo, donde los objetivos de la organizacion deben ir alineados a las estrategias que
se proponen para lograrlas. Hoy en dia donde las empresas viven en una completa
inestabilidad dado a los diferentes aspectos que la afectan como la globalizacién, la
politica, entre otros, hace que las empresas no puedan mantener o insertar este tipo de
cultura, pero si existen los llamados circulos de calidad o grupos de calidad que
derivan de esta teoria y consiste en un grupo reducido de empleados que realizan
pertenecen a una misma area identificar problemas o ineficiencias en las actividades
que realizan, esto con el fin de luego reunirse con los o directivos planteando posibles
soluciones.

Para lo cual se elabord una tabla 2, donde nos permitira entender un poco mas a

fondo las diferencias:
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Tabla 2

Cuadro Comparativo Teoria Z (Japon) y Actualidad en Perd

Empresas en la actualidad: Peru Teoria Z: Japén

Contratos temporales Empleo de por vida.

Existe la linea de carrera Pocas promociones de puestos.

Existen los grupos multifuncionales. Discusion de grupo para toma de
La toma de decision, es de decisiones.

responsabilidad individual. Se reconoce el esfuerzo en grupo.

Fuente: Elaboracion propia.

1.3.1.3.3 Teoria de las relaciones humanas segun Elton Mayo

Segln Tantalean (2018) Mayo formula el efecto Hawthorne, el cual menciona “los
individuos reaccionan positivamente al hecho de que se ocupen de ellos para mejorar
su situacion” (p.132).

Esta teoria tiene relevancia en nuestra investigacion porque la organizacion al
brindar programas de capacitacion adecuados para reforzar habilidades o
competencias, estd mostrando interés en el personal lo cual hace que el personal se
sienta valorado dentro de la empresa donde labora y esto conlleva a que éste se sienta
comprometido y un personal comprometido con la empresa se esfuerza por mejorar su
situacion dentro de la empresa, ya sea logrando un ascenso, logre mayores ingresos

econémicos o reconocimiento por parte de sus jefes.

1.3.1.3.4 Teoria de las expectativas de Victor Vroom

Robbins y Judge (2010) la teoria de las expectativas pondran mayor esfuerzo cuando
crean que obtendran una buena evaluacidn de desempefio, y esto les permitira obtener
una retribucion adicional por parte de la organizacion ya sean aumentos, bonos o
ascensos, lo cual permitira satisfacer las metas personales del empleado tomaremos
tres puntos importantes, primero la relacion entre esfuerzo y desempefio la percepcion
de la probabilidad que tenga el empleado que poniendo mayor esfuerzo en las labores

que realiza le permitird tener un buen resultado en la evaluacion de desempefio,
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segundo la relacién entre desempefio y recompensa es la consideracion del empleado
que si consigue un buen resultado de desempefio, podrd conseguir una recompensa,
tercero relacion entre recompensa y metas personales el grado en que la recompensa
obtenida satisfacen las metas personales del empleado o sus necesidades. (p.92).

A continuacion mostraremos la figura 2 las cual nos hace referencia grafica del

disefio de la teoria de las expectativas:

Figura 2: Disefio de la Teoria de las Expectativas

1 2 3
Esfuerzo | Desempeiio | = | Recompensas | Metas
Individual > Individual | | Organizacionales : | Personales
= . ———]

1 23 )
Relacion Esfuerzo-Desemperio
2 Relacion Desempefio-Recompensa
3 Relacion Recompensa-Metas Personales

Fuente: Robbins y Jude (2009) “Introduccién al comportamiento Organizativo™.

En la teoria antes mencionada nos mencionan la evaluacion de desempefio, hoy
en dia existen diversas herramientas para medirlas o en otros casos es realizada a
criterio del jefe inmediato. La importancia de esta teoria es nuestra investigacion es
que cuando un personal realiza sus actividades diarias de manera eficiente podra
conseguir una retribucién o reconocimiento esperado, y este desarrollo de sus
actividades, cumpliendo metas trazadas solo se va a poder lograr si este cuenta con los
recursos, herramientas que le brinde la empresa y las competencias y habilidades

requeridas para realizarlas.

1.3.2 Desarrollo del personal
1.3.2.1 Principales definiciones

Saavedra, Pérez y Fernandez (2009) mencionan que “se centra en conseguir que las
personas tengan los conocimientos y capacidades necesarios para estar preparadas para

asumir nuevas responsabilidades”. (p.230)
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Alles (2012) hace referencia a “tomar acciones para la mejora... trabajar en las
competencias del talento, pero no de todas las competencias, si no de aquellas que un

puesto de trabajo requiere para alcanzar una performance superior”. (p. 66)

Para Chiavenato (2009). Menciona “el desarrollo del personal esta mas enfocado
hacia el crecimiento personal del empleado y se orienta hacia la carrera futura”.
(p.371)

Mencionaremos a continuacion métodos para el desarrollo del personal:

a. La rotacion de puestos. Para que asi el personal incremente sus habilidades,
conocimientos y capacidades.

b. Puestos de asesoria. Al personal identificado con potencial trabaja provisionalmente
bajo la supervision gerente puede ser como asistente en distintas areas de la
organizacion.

c. Aprendizaje préctico. Es un tipo de capacitacion que permite a la persona trabajar
por ejemplo en un proyecto en cooperacion con otros.

d. Asignacién de comisiones. Se le permite al personal trabajar en comisiones en la
cual participa en toma de decisiones, busqueda resolucion de problemas
especificos, son comisiones temporales.

e. Coaching el personal encargado puede desarrollar varias funciones como lider,
preparador, orientador e impulsor para convertirse en un coach.

f. Mentoring se da cuando un ejecutivo o un personal de alto mando brinda asesoria,
es un guia, analiza y brinda comentarios o criticas para el crecimiento del personal

que tiene a cargo.

Chiavenato (2009) menciona que tanto capacitacion y desarrollo son procesos

del aprendizaje para lo cual definiremos aprendizaje:

Chiavenato (2009) define a él “Aprendizaje es un cambio en el comportamiento
de la persona ya que incorpora nuevos habitos, actitudes, conocimientos, competencias
y destrezas”. (p. 371)

Echeverria (2010) define a “el aprendizaje es aquella accion que nos conduce a
un cambio de la accion, siendo su propoésito es llegar a hacer, lo que antes no

podiamos hacer”. (p.37)
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1.3.2.2 Dimensiones de la variable desarrollo del personal

1.3.2.2.1 Habilidades y destrezas

Leon (2015) menciond que” La habilidad capacidad y disposicion para hacer algo™.
(p.25)

Elizondo y Sarabia (2015). "La destreza es la habilidad, arte, esmero o

propiedad con que realizas algo™. (p.13)

1.3.2.2.2 Toma de decisiones

Grifin (2011) menciona que “la toma de decisiones es el acto de elegir una de un

conjunto de alternativas™. (p. 273)

1.3.2.2.3 Relaciones interpersonales

Novel, Lluch y Lopez (2008) las relaciones interpersonales trata de la forma en que
una persona establece relacion con otras, de manera real, imaginada o anticipada
dentro de su contexto social. Esta relacion estara influida por acontecimientos internos
de la persona, su rol, su status y por acontecimientos externos, como son las
caracteristicas personales de los sujetos de la interaccion y del entorno en que se

realiza. (p.11)

1.3.2.3 Principales teorias

1.3.2.3.1 Teoria de la fijacion de metas de Edwin Locke

Segln Leal y Urrea (2015) explica la teoria de fijacion de metas como la conducta
dirigida por una representacion mental (cognicion) del futuro. Menciona que las
personas buscan alcanzar metas y objetivos que les demanden mayor esfuerzo, y esto
es lo que orienta su comportamiento. En esta teoria los objetivos son una importante
herramienta de motivacion.

La teoria de la fijacion de metas es relevante para el presente estudio porgue el

personal que se plantea metas y objetivos a futuro buscara su desarrollo personal
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dentro de una organizacion, puesto que el desarrollo del personal se basa en la
posicion futura que este puede ocupar con las nuevas competencias y habilidades que
el puesto o funcidn requiera, por lo tanto segun esta teoria un empleado si se plantea

objetivos dentro de una organizacion pondra todos sus esfuerzos por conseguirlos.

1.3.2.3.2 Teoria de la jerarquia de las necesidades de Abraham Maslow

Alles (2015) menciona que segun el orden de prioridades, Maslow cre0 la piramide de
necesidades de un ser humano, una persona necesita en una primera instancia
satisfacer sus necesidades fisioldgicas, como alimento y vivienda, segundo, necesita
sentirse seguro para, a partir del tercer escalon de la pirdmide, presentar necesidades
relacionadas con lo emocional y afectivo, tales como sentido de pertenencia y estima,
en la cuspide, las necesidades de autorrealizacion. (p.170)

Esta teoria es importante para nuestra investigacion pues tomamos el desarrollo
del personal como la autorrealizacion, el personal sentira que logra sus objetivos
dentro de una empresa, donde pondra en practica capacidades y habilidades, teniendo
mas oportunidades en el entorno laboral, tanto dentro de una organizacion como en su
vida personal.

A continuacion mostraremos la figura 3 la cual nos muestra un grafico respecto a

la pirdmide las necesidades:

Figura 3: Piramide de la Jerarquia de Necesidades

A AUTORREALIZACION

™\

FUENTE: https://www.gacetadental.com/wp-content/uploads/2015/09/PIRAMIDE.jpg
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1.3.2.3.3 Teoria de las necesidades de David McClelland

Segun Robbins y Jude (2009) menciona que la teoria de las necesidades se centre en

tres necesidades:

Tabla 3

Teoria de las necesidades

Tipo de Necesidad Definicion

] Es el estimulo por sobresalir, por ganar un logro
a. Necesidad de Logro N ) )
en relacion con un conjunto de estandares

Es la necesidad de hacer que los demas se
comporten de cierta manera que no lo hubieran

b. Necesidad de Poder .
hecho por si mismos.

Se trata de las relaciones interpersonales de

c. Necesidad de Afiliacion amistad y cercania.

Fuente: Elaboracion propia basada en el libro “Introduccién al comportamiento Organizativo™.

La teoria antes mencionada es relevante en la presente investigacion porque un
empleado de una empresa prestadora de salud o cualquier otra siente las necesidades
ya sea de logro, poder o filiacién, este se va a esforzar por satisfacerlas. Un personal
motivado siempre va a buscar trascender en una organizacion, ya que en la actualidad
las organizaciones te lo exigen, y van a utilizar de la manera mas adecuada y eficiente
las herramientas y recursos que esta le brinde para lograrlo, no solo tratando de
realizar bien las tareas o actividades diarias si no proyectandose desarrollarse a futuro
dentro de la misma ya sea ascendiendo, logrando liderazgo en su area de trabajo,

teniendo el poder de decision en ciertas situaciones que se puedan presentar.

1.4 Formulacion del problema
1.4.1 Problema general

¢De qué manera incide la gestion de la capacitacion en el desarrollo del personal en
una empresa prestadora de salud area administrativa — San Borja, 2018?
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1.4.2 Problemas especificos

a. ¢Como incide el proceso educativo en el desarrollo del personal en una empresa
prestadora de salud, area administrativa — San Borja, 2018?

b. (Como incide la adquisicion de conocimientos en el desarrollo del personal en una
empresa prestadora de salud, area administrativa — San Borja, 2018?

c. ¢Como inciden los objetivos en el desarrollo del personal en una empresa

prestadora de salud, area administrativa — San Borja, 2018?

1.5 Justificacion del problema

La justificacion de la presente investigacion serd justificada de con los siguientes

puntos:
1.4.1 Justificacion tedrica

La presente investigacion se trabajé con dos variables gestion de la capacitacion y
desarrollo del personal, las cuales se justifico mediante las teorias del aprendizaje de
Albert Bandura y la teoria de la fijacion de metas de Edwin Locke las cuales le dieron
soporte teorico para el desarrollo y enriquecimiento de la investigacion, asi como para

futuras investigaciones.

1.5.2 Justificacion metodoldgica

La presente investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, siendo el tipo de investigacion
aplicada con una nivel descriptivo — correlacional, el disefio desarrollado fue no
experimental de corte transversal, la muestra estuvo conformada por 45 empleados
todos del area administrativa de una empresa prestadora de salud del distrito de San
Borja, con un muestreo probabilistico, la técnica utilizada para la recoleccion de datos

fue mediante un cuestionario de 20 items.
1.5.3 Justificacién social

La presente investigacion podréa ser utilizada como material de consulta para personas,

empresas que tengan interés en el tema investigado, y con la obtencion de los
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resultados se determind que si existe inferencia de la gestion de la capacitacion en el
desarrollo del personal.

1.5.4 Justificacion préctica

La presente investigacion tiene justificacion practica porque se pudo observar las
inadecuadas gestiones en cuanto a la capacitacion y el desarrollo del personal en una
empresa prestadora de salud, area administrativa, San Borja por lo cual mediante la

investigacién podemos visualizar una mejora en el proceso de la capacitacion.
1.6 Hipotesis
1.6.1 Hipotesis general

La gestion de la capacitacion incide en el desarrollo del personal en una empresa

prestadora de salud, area administrativa — San Borja, 2018.

1.6.2 Hipotesis especificas

a. El proceso educativo incide en el desarrollo del personal en una empresa
prestadora de salud, &rea administrativa - San Borja, 2018.

b. La adquisicion de conocimiento incide en el desarrollo del personal en una

empresa prestadora de salud area administrativa - San Borja, 2018.

c. Las objetivos inciden en el desarrollo del personal en una empresa prestadora de

salud area administrativa - San Borja, 2018.

1.7 Objetivos

1.7.1 Objetivo general

Determinar si la gestion de la capacitacion incide en el desarrollo del personal en una

empresa prestadora de salud, area administrativa - San Borja, 2018.
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1.7.2 Obijetivos especificos

a. Determinar la incidencia del proceso educativo en el desarrollo del personal en una

empresa prestadora de salud, area administrativa - San Borja, 2018.

b. Determinar la incidencia de la adquisicion de conocimientos en el desarrollo del

personal en una empresa prestadora de salud, area administrativa - San Borja, 2018.

c. Determinar la incidencia de los objetivos en el desarrollo del personal en una

empresa prestadora de salud, &rea administrativa - San Borja, 2018.
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2. METODO

2.1 Disefio de la investigacion
2.1.1 Enfoque
El enfoque de la presente investigacion fue cuantitativo.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) definen que el enfoque cuantitativo es
aquel en el que se usa la recoleccion de datos “ la recoleccion de datos para probar la

hipotesis, con base en la medicidn numérica y el anélisis estadistico”. (p. 4)

2.1.2. Método

El estudio fue hipotético — deductivo.

Bernal (2010) refiere que “en un procedimiento que empieza con afirmaciones
en calidad de hipdtesis y busca refutar tales hipotesis, deduciendo de ellas

conclusiones que deben confrontarse con los hechos”. (p. 60)

2.1.3 Tipo de la investigacion

La presente investigacion fue de tipo aplicada ya que busca y analiza las causas de un
problema, en la presente investigacion la incidencia de la gestion de la capacitacion en
el desarrollo del personal.

Para Zorrilla (2006) define que “Analiza las causas de algin problema especifico,
utilizando los conocimientos obtenidos durante la investigacion, sirven para el analisis

de una situacién en particular y posibles soluciones de las mismas. (p. 56)

2.1.4 Nivel de la Investigacion

El nivel de la presente investigacion fue descriptivo — correlacional debido a que su

propdsito es describir las caracteristicas de las variables y su relacion.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) refieren que un estudio descriptivo

busca especificar caracteristicas de relevancia del fendbmeno que se analice, y
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correlacional porque tienen la finalidad identificar la relacion existente entre dos 0 mas
variables. (p. 92 - 93)

2.1.5 Disefio de la investigacion

La presente investigacion es no experimental porque no se manipulo las variables y
son hechos que ya existian, de corte transversal porque se hizo la recoleccion de datos

en un Unico momento.

Herndndez, Fernandez y  Baptista (2014) definen “La investigacion no
experimental es la que se realiza sin manipular deliberadamente las variables
independientes; se basa en, conceptos, variables, sucesos 0 contextos que ya

ocurrieron o se dieron sin la intervencion directa del investigador”. (p.149)
Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) definen “los disefios transaccionales o
transversales recolectan datos en un solo momento, en un tiempo Gnico. Su proposito

es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado (...)

puede abarcar varios grupos o subgrupos de personas”. (p. 151)

2.2 Variables y operacionalizacion
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2.2.1 Matriz de Operacionalizacion de Variables

VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSIONES DEFINICION OPERACIONAL INDICADORES ITEMS EI\?I(E:QII&AI\ODNE
Recursos
L 1
(econémicos/humanos)
Proceso Disefio 2
Educativo La gestion de la capacitacién es un
proceso estratégico que bien disefiado .
. oo Tiempo 3
e implementado asi mismo usando los
La capacitacion es el proceso educativo recursos necesarios, puede o
: ; . Aprendizaje 4
a corto plazo, aplicado de manera representar una oportunidad de mejora
Variable 1: sistematica y organlzad_a, por medio del o para las organizaciones, no s_olo Inteligencia Emocional 5 ~
Gestién de la cual las personas adquieren Adquisicion de |desarrollando competencias si ho D
. R conocimientos, desarrollan habilidades y| Conocimientos |tambien enfocandose en la inteligencia Q~o
Capacitacion ) . . . ; o Enfoque 6 O
competencias en funcidn de objetivos emocional del personal, identificando
definidos. CHIAVENATO (2007, pag. las necesidades e ineficiencias por .
. Oportunidad 7
386). cada area tomandose el tiempo
necesario para e_l levante d(_a _ Necesidades 8
informacion y asi llegar al diagnostico
o n i . .
Objetivos de necesidades Estrategia 9
Informacion 10
Experiencias 11
Desarrollo del personal en una empresa
Habilidades y |se da de manera continua. El personal L.
o . Formacion 12
destrezas si bien es cierto cuenta con una
El des_arr(_)llo pe_rsonal es una formac’l(_)n previa (unlver_S|tar_|a, tec_nlca Productividad 13
experiencia de interaccion individual y 0 empirica) y con experiencia previa
grupal a través de la cual los sujetos para determinadas funciones. Este .
L - . p Cambios 14
que participan en ellos, desarrollan u desarrollo tambien se dara segun las
. imizan habili r r herramien icha organi ion | . .
Variable 2: optimizal _ at_)lldadfes y des't ezas para erramier tas que dicha orgal izacion le Realizacién Personal 15 o
Desarrollo del la comunicacién abierta y directa, las Toma de pueda brindar, ya sea para mejorar la O\é
relaciones interpersonales y la toma de Decisiones productividad de procedimientos o L, QL
Personal . . p . Adaptacion 16 (@)
decisiones, permitiéndole conocer un actividades laborales que puedan surgir
poco mas de si mismo y de sus en su dia a dia, mediante el desarrollo .
- ; - . Herramientas 17
compafieros de grupo, para crecer y de competencia habilidades o cambios
as h . CHALLA (2004, . d titud. | les | iti -
ser mas humano ( pag e actitud. las cuales le permitiran Actividades 18
112). sentirse motivado y tener mejores
Relaciones relaciones interpersonales en el A
: . Motivacion 19
Interpersonales |ambiente laboral, pudiendo lograr su
realizacion profesional o laboral. Ambiente Laboral 20

Fuente: Elaboracion propia.
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2.3 Poblacién y Muestra

2.3.1 Poblacion

La poblacion del presente estudio esta compuesta por el personal de una empresa
prestadora de salud, Area Administrativa ubicada en el distrito de San Borja, provincia
de Lima, siendo un total de 45 empleados.

Segin Herndndez, Fernandez y Baptista (2014) define "Conjunto de todos los

casos que concuerdan con determinadas especificaciones. (p.174)

2.3.2 Muestra
La muestra en este caso estara conformada por los 45 empleados del é&rea
Administrativa, San Borja — 2018, que es el total de la poblacion por lo tanto el tipo de

muestreo utilizado es censal.

Segun Paitan et al. (2014) Mencionan que “la muestra es el subconjunto, o parte de
la poblacion o universo, seleccionado por diversos métodos, pero siempre teniendo en
cuenta la representatividad del universo... es representativa y reline las caracteristicas

del los individuos del universo™. (p. 246)

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

2.4.1 Técnica de la investigacion

En el presente trabajo de investigacion se utiliz6 como técnica de recoleccion de datos la
encuesta.

Alvira (2011) menciona que “la encuesta es un instrumento de captura de la
informacién estructurada... la encuesta es util para describir algo y para contrastar
hipoétesis.... La encuesta captura bastante informacion de muchos casos o unidades de

analisis. (p. 14)
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2.4.2 Instrumento de la investigacion

La herramienta o instrumento que se utilizo para el presente trabajo de investigacion es
el cuestionario, el cual consta de 20 items (10 items por variable), para la medicion de
items se uso la herramienta de evaluacion escala de Likert la cual consta de cuatro
denominaciones nunca, casi nunca, a veces, casi siempre y siempre.

Bernal (2010) menciona que el cuestionario es un conjunto de preguntas disefiadas
para generar los datos necesarios, con el propésito de alcanzar los objetivos del proyecto
de investigacion.... en general, un cuestionario consiste en un conjunto de preguntas

respecto a una 0 mas variables que van a medirse. (p. 250)

2.4.3 Validez

El instrumento de investigacion fue sometido a juicio de expertos, quienes se encargaron
de revisar detalladamente el contenido del instrumento y posteriormente con su firma

dieron la conformidad de la validez del cuestionario, la cual fue realizada por:

a. Mg. Edith Geobana Rosales Dominguez
b. Dr. Edwin Arce Alvarez

c. Dr. Brenda Verdnica Noblecilla Saavedra

2.4.4 Confiabilidad

La confiabilidad de un instrumento de medicion se determinard a través del estadistico
de fiabilidad Alfa de Cronbach., la encuesta fue realizada con un cuestionario de 20
preguntas bajo la escala de Likert, dirigida a 15 empleados del area administrativa en
una empresa prestadora de salud — Sede San Borja, los cuales fueron elegidos a criterio
del investigador. El cual arrojé como resultado 0.72 que es aceptable, y tiene buena
confiabilidad.

A continuacion la tabla del estadistico de fiabilidad,
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Tabla2.4.4.1
Estadistico de fiabilidad

Estadistico de Fiabilidad
Alfa de Cronbach N° de Elementos
0.72 15

Fuente: reporte SPSS

Segun Sampieri, Ferndndez y Baptista (2014) menciona que “la confiabilidad de
un instrumento de medicién se refiere al grado en que su aplicacién repetida al mismo

individuo u objeto produce resultados iguales”. (p. 200)

2.5 Métodos de Andlisis de Datos

En la presente investigacion, para el andlisis de los datos recolectados mediante la
encuesta realizada a 45 empleados area administrativa de una empresa prestadora de
salud, San Borja -2018, se utilizard el método estadistico descriptivo correlacional,
donde la informacion obtenida sera procesada en el programa SPSS V25, en el cual se

ingresaran los datos para la obtencion de informacion relevante para ésta investigacion.

2.6 Aspectos Eticos

En la presente investigacion se respetara la propiedad intelectual de los autores de los
libros consultados, asimismo, tanto los resultados como la informacion recolectada de
las personas participantes de la encuesta, seran estrictamente privados, respetandose asi

los principios éticos.
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3. RESULTADOS

3.1 Estadistica Descriptiva — Tablas de Frecuencia

En este capitulo se detallaran los resultados obtenidos del trabajo de investigacion
realizado, mediante el uso de la encuesta e ingresado al programa estadistico SPSS
V25.

Para Nel (2010) la “estadistica descriptiva es ciencia que analiza series de datos
(ejemplo; altura de estudiantes, edad de una poblacién de una escuela, temperatura en
los meses de verano) y trata de extraer conclusiones sobre el comportamiento de estas
variables™. (p. 167)

Para el analisis de confiabilidad del instrumento de estudio se utilizé el software
estadistico SPSS, y los resultados fueron:

Tabla 4

Fiabilidad Variable Gestion de la Capacitacion

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
931 S 10

Fuente: Reporte SPSS

Tabla 5

Fiabilidad Variable Desarrollo del Personal

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,789 10

Fuente: Reporte SPSS
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Tabla 6

Analisis de confiabilidad de las dos Variables

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,933 20

Fuente: Reporte SPSS

En el presente estudio se puede apreciar que la muestra extraible es confiable ya que la
prueba de confiabilidad del alfa de cronbach, da como resultado 0.933, el cual indica que
nuestro instrumento utilizado en esta investigacion ha sido bien aplicado en la muestra

analizada, por ende la confiabilidad del cuestionario se encuentra en un nivel muy alto,

el cual es aceptable.

Tabla 7

Valores y Niveles de Confiabilidad

Valores Nivel
0.00 a +/- 0.20 Despreciable
-0.02a0.40 Baja o ligera
0.41a0.60 Moderada
0.61a0.80 Marcada
0.81a1.00 Muy Alta

Fuente: Naupas et al. (2014). "Metodologia de la Investigacion”.
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Pregunta N° 1. ;Considera usted que la empresa realiza una adecuada inversion de sus

recursos econdmicos para llevar a cabo su programa de capacitacion al personal?

Tabla 8

Distribucion de frecuencia pregunta N° 1

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Nunca 20 44,4 44,4 44,4
Casi nunca 14 31,1 31,1 75,6
Valido A veces 9 20,0 20,0 95,6
Casi siempre 2 4.4 4.4 100,0
Total 45 100,0 100,0

Fuente: Reporte SPSS

¢Considera usted que la empresa realiza una adecuada inversion de sus recursos economicos parallevar a
caho su programa de capacitacion al personal?

50

Porcentaje

Nunca Casi nunca Aveces Casi siempre

Interpretacion: Se puede
observar que el 44.4 % de las
personas encuestadas creen
que nunca se ha realizado
una adecuada inversion en
programas de capacitacion, el
31.1 % considera que casi
nunca, asimismo, el 20%
opina que a veces si se

realizo y solo el 44 %

mencionan que casi siempre. Gracias a estos resultados se puede concluir que el area

administrativa de la empresa prestadora de salud - San Borja, 2018 no esta realizando

inversion en los programas de capacitacion.
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Pregunta N° 2. ;La empresa da a conocer el disefio de capacitacién que aplicaran para su

personal?

Tabla 9

Distribucion de frecuencia pregunta N° 2

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado
Nunca 28 62,2 62,2
Casi nunca 9 20,0 82,2
valido A veces 7 15,6 97,8
Casi siempre 1 2,2 100,0
Total 45 100,0 100,0

Fuente: Reporte SPSS

Interpretacion: Se puede observar que el 62.2 % de las personas encuestadas creen que

Porcentaje

Nunca Casi nunca

;Laempresadaa conocer el disefio de capacitacion que aplicaran para su personal?

San Borja, 2018 no esta comunicando de manera

capacitacion.
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nunca se les ha informado
sobre el disefio de capacitacion
que se aplicara en la empresa,
el 20 % considera que casi
nunca, asimismo, el 15.6%
opina que a veces si se realizo
y solo el 2.2 % mencionan que
casi siempre. Gracias a estos
resultados se puede concluir
que el area administrativa de la
empresa prestadora de salud -
efectiva sobre sus disefios de



Pregunta N° 3. ;Considera usted que el tiempo asignado en las capacitaciones, donde

usted ha participado, fue el adecuado?

Tabla 10

Distribucion de frecuencia pregunta N° 3

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje .
valido acumulado
Casi nunca 41 91,1 91,1 91,1
Valido
A veces 4 8,9 8,9 100,0
Total 45 100,0 100,0

Fuente: Reporte SPSS

¢ Considera usted que el tiempo asignado en las capacitaciones, donde usted ha participado, fue ¢l
adecuado?

100

Porcentaje

Casi nunca Aveces

Interpretacion: Se puede observar
que el 91.1% de las personas
encuestadas creen que casi nunca el
tiempo de capacitacion brindada fue
el adecuado y el 8.9 % considera que
a veces. Gracias a estos resultados se
puede concluir que el éarea
administrativa de la  empresa
prestadora de salud - San Borja, no
estd asignando de manera eficiente

los tiempos de las capacitaciones.
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Pregunta N° 4. ;Considera usted que las capacitaciones recibidas le han permitido

aprender un poco mas sobre las funciones que realiza?

Tabla 11

Distribucion de frecuencia pregunta N° 4

) . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Nunca 15 33,3 33,3 33,3
Casi nunca 19 422 422 75,6
valido A veces 9 20,0 20,0 95,6
Casi siempre 2 4.4 4.4 100,0
Total 45 100,0 100,0

Fuente: Reporte SPSS

Porcentaje

Nunca Casi nunca

Aveces

¢Considera usted que las capacitaciones recibidas le han permitido aprender un poco mas sobre las
funciones que realiza?

Casi siempre

Interpretacion: Se  puede
observar que el 33.3 % de las
personas encuestadas creen que
nunca la capacitacion le ha
permitido aprender sobre las
funciones que ya realiza, el 42.2
% considera que casi nhunca,
asimismo, el 20% opina que a
veces si se realizo y solo el 4.4 %
mencionan que casi siempre.

Gracias a estos resultados se

puede concluir que el area administrativa de la empresa prestadora de salud - San

Borja, 2018 no esta realizando una adecuada capacitacion para que el personal sienta

que refuerzan su aprendizaje.
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Pregunta N° 5. ¢La empresa realiza capacitaciones que desarrollen la inteligencia

emocional para un mejor entorno laboral?

Tabla 12

Distribucion de frecuencia pregunta N° 5

) . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .

vélido acumulado

Nunca 17 37,8 37,8 37,8

- Casi nunca 19 422 42,2 80,0

Vaélido
A veces 9 20,0 20,0 100,0
Total 45 100,0 100,0

Fuente: Reporte SPSS

JLa empresa realiza capacitaciones que desarrollen la inteligencia emocional para un mejor entorno laboral?

30

Porcentaje

0

Hunca

Casi nunca A veces

Interpretacion: Se puede observar
que el 37.8 % de las personas
encuestadas creen que nunca la
ha

capacitaciones sobre el desarrollo de

empresa realizado
inteligencia emocional, el 42.2 %
considera que casi nunca, asimismo,
el 20% opina que a veces Si se
realizo. Gracias a estos resultados se
concluir area

puede que el

administrativa de la empresa

prestadora de salud - San Borja,

2018 no estéa realizando capacitacion para mejora del entorno laboral.
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Pregunta N° 6. ;Considera usted que las capacitaciones estan enfocadas en agilizar las

actividades que usted realiza?

Tabla 13

Distribucion de frecuencia pregunta N° 6

) . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Nunca 20 44,4 44,4 44,4
Casi nunca 14 31,1 31,1 75,6
Valido A veces 10 22,2 22,2 97,8
Casi siempre 1 2,2 100,0
Total 45 100,0 100,0

Fuente: Reporte SPSS

;Considerausted que las capacitaciones estan enfocadas en agilizar las actividades que usted realiza?

kil

Porcentaje

Nunca Casinunca Aveces Casi siempre

Interpretacion: Se puede observar
que el 444 % de las personas
encuestadas creen que nunca se ha
realizado una capacitacion que esté
enfocada en agilizar las actividades
que realiza el personal, el 31.1 %
considera que casi nunca, asimismo,
el 22.2% opina que a veces si se
realizo y solo el 2.2 % mencionan
que casi siempre. Gracias a estos
resultados se puede concluir que el
area administrativa de la empresa

prestadora de salud - San Borja, 2018 no esté realizando una adecuada capacitacion para

agilizar actividades.
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Pregunta N° 7. ;Considera usted que las capacitaciones recibidas representan una

oportunidad para su desarrollo personal?

Tabla 14

Distribucion de frecuencia pregunta N° 7

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
vélido acumulado
Nunca 14 31,1 31,1 31,1
Casi nunca 18 40,0 40,0 71,1
Vaélido A veces 12 26,7 26,7 97,8
Casi siempre 1 2,2 2,2 100,0
Total 45 100,0 100,0

Fuente: Reporte SPSS

4

Porcentaje

Nunca Casinunca

Avaces

;Considera usted que las capacitaciones recibidas representan una oportunidad para su desarrollo personal?

Casi siempre

Interpretacion: Se puede
observar que el 40 % de las
personas encuestadas creen
que casi nunca la capacitacion
les representan una
oportunidad para el desarrollo
personal, el 31.1 % considera
que nunca, asimismo, el 26.7%
opina que a veces si se realizo
y solo el 2.2 % mencionan que
casi siempre. Gracias a estos

resultados se puede concluir

que el area administrativa de la empresa prestadora de salud - San Borja, 2018 no esta

representando la capacitacién una oportunidad para su desarrollo.

38



Pregunta N° 8. ;Cree usted que las capacitaciones recibidas cumplen con las

necesidades requeridas para su posicion en la empresa donde labora?

Tabla 15

Distribucion de frecuencia pregunta N° 8

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje )
valido acumulado
Nunca 20 44,4 44,4 444
Casi nunca 15 333 333 77,8
Vélido A veces 9 20,0 20,0 97,8
Casi siempre 1 2,2 2,2 100,0
Total 45 100,0 100,0
Fuente: Reporte SPSS
Interpretacion: Se puede

4Cree usted que las capacitaciones recibidas cumplen con las necesidades requeridas para su posicion enla

Porcentaje

Nunca

gmpresa donde labora?

Casi nunca

A vaces

Casi sigmpra

observar que el 44.4 % de las
personas encuestadas creen que
nunca la capacitacién recibida
cumplen con las necesidades
requeridas, el 33.3 % considera
que casi nunca, asimismo, el 20%
opina que a veces si se realizo y
solo el 2.2 % mencionan que casi
siempre.  Gracias a  estos
resultados se puede concluir que
el éarea administrativa de la

empresa prestadora de salud - San

Borja, 2018 no esté realizando una adecuada capacitacion para cubrir las necesidades de

las posiciones.
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Pregunta N° 9. ;Considera usted que las capacitaciones que se brindan estan acorde a

las estrategias de la empresa?

Tabla 16

Distribucion de frecuencia pregunta N° 9

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Casi
41 91,1 91,1 91,1
nunca
Vélido

A veces 4 8,9 8,9 100,0

Total 45 100,0 100,0

Fuente: Reporte SPSS

Porcentaje

10

Casi nunca

A veces

iConsiderausted que las capacitaciones que se brindan estan acorde alas estrategias de la empresa?
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Interpretacion: Se puede observar
que el 91.1 % de las personas
encuestadas creen que casi nunca la
capacitacion va de acuerdo a las
estrategias de la empresa y el 8.9 %
considera que a veces. Gracias a
estos resultados se puede concluir
que el area administrativa de la
empresa prestadora de salud - San
Borja, 2018 no estd direccionadas
acorde a las estrategias de la

empresa.



Pregunta N° 10. ;Existe una comunicacion previa, por parte de su empresa, respecto a

las capacitaciones que se brindan en la organizacion?

Tabla 17

Distribucion de frecuencia pregunta N° 10

Frecuencia  Porcentaje

Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Casi nunca 27 60,0 60,0 60,0
Valido A veces 18 40,0 40,0 100,0
Total 45 100,0 100,0

Fuente: Reporte SPSS

(Existe una comunicacion previa, por parte de su empresa, respecto a las capacitaciones que se brindan enla

Porcentaje

Casi nunca

organizacion?

A veces

Interpretacion: Se puede observar
que el 60 % de las personas
encuestadas creen que casi nunca
se ha realizado una comunicacion
previa con respecto a
capacitaciones y el 40 % considera
que a veces. Gracias a estos
resultados se puede concluir que el
area administrativa de la empresa
prestadora de salud - San Borja,

2018 no estd realizando una

adecuada comunicacion de las capacitaciones que se brindan.
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Pregunta N° 11. ;Existe una comunicacion previa, por parte de su empresa, respecto a

las capacitaciones que se brindan en la organizacion?

Tabla 18

Distribucion de frecuencia pregunta N° 11

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje Porcentaje

vélido acumulado
A veces 31 68,9 68,9 68,9
Valido Casi siempre 14 31,1 31,1 100,0
Total 45 100,0 100,0

Fuente: Reporte SPSS

¢ Considera usted que su experiencia en las funciones que realiza es suficiente para afrontar desafios
empresariales?

Porcentaje

Avaces Casi siempre

desafios empresariales.
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Interpretacion: Se puede observar
que el 68.9 % de las personas
encuestadas creen que a veces la
experiencia es suficiente para
afrontar los desafios y solo el 31.1
% mencionan que casi siempre.
Gracias a estos resultados se puede
concluir que el area administrativa
de la empresa prestadora de salud -
San Borja, 2018 el personal
considera mucho mas  su
experiencia para afrontar los



Pregunta N° 12. ;Cree usted que la empresa se preocupa por incentivar la formacién de

sus empleados en las actividades que realiza?

Tabla 19

Distribucion de frecuencia pregunta N° 12

) . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Casi nunca 41 91,1 91,1 91,1
Valido
A veces 4 8,9 8,9 100,0
Total 45 100,0 100,0

Fuente: Reporte SPSS

(Cree usted que la empresa se preocupapor incentivar la formacion de sus empleados en las actividades que
realiza?

100

Porcentaje

A veces

Casinunca

empleados.
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Interpretacion: Se puede observar
que el 91.1 % de las personas
encuestadas creen que casi nunca la
empresa incentiva la formacion de
sus empleados y solo el 8.9 %
mencionan que a veces. Gracias a
estos resultados se puede concluir
que el area administrativa de la
empresa prestadora de salud - San
Borja, 2018 no se preocupa por

incentivar la formacion de sus



Pregunta N° 13. ¢Cree usted que la productividad de los colaboradores se incrementa si

se capacita constantemente?

Tabla 20

Distribucion de frecuencia pregunta N° 13

) . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje ]
vélido acumulado
Casi siempre 26 57,8 57,8 57,8
Valido Siempre 19 42,2 42,2 100,0
Total 45 100,0 100,0

Fuente: Reporte SPSS

Porcentaje

i Cree usted que la productividad de los colaboradores se incrementa si se capacita constantemente?

Siempre

Casi siempre
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Interpretacion: Se puede observar
que el 57.8 % de las personas
encuestadas creen que casi siempre
la productividad se incrementa con
capacitaciones y solo el 422 %
mencionan que siempre. Gracias a
estos resultados se puede concluir
que el éarea administrativa de la
empresa prestadora de salud - San
Borja, 2018 que la capacitacion

ayudaria a mejorar la productividad.



Pregunta N° 14. ;Piensa usted que se encuentra preparado para posibles cambios que se

puedan dar en la empresa donde trabaja?

Tabla 21

Distribucion de frecuencia pregunta N° 14

) . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Casi nunca 41 91,1 91,1 91,1
Vélido
A veces 4 8,9 8,9 100,0
Total 45 100,0 100,0

Fuente: Reporte SPSS

¢Piensausted que se encuentra preparado para posibles cambios que se puedan dar en la empresa donde

Porcentaje

100

trabaja?

A vaces

Casinunca
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Interpretacion: Se puede observar
que el 91.1 % de las personas
encuestadas creen que casi nunca
la empresa incentiva la formacion
de sus empleados y solo el 8.9 %
mencionan que a veces. Gracias a
estos resultados se puede concluir
que el area administrativa de la
empresa prestadora de salud - San
Borja, 2018 no se preocupa por
incentivar la formacion de sus

empleados.



Pregunta N° 15. ;Considera usted que la empresa se interesa en que los colaboradores

puedan lograr su realizacion personal?

Tabla 22

Distribucion de frecuencia pregunta N° 15

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -

valido acumulado

Nunca 6 13,3 13,3 13,3

] Casi nunca 28 62,2 62,2 75,6

Vélido
A veces 11 24,4 24,4 100,0
Total 45 100,0 100,0

Fuente: Reporte SPSS

i Considera usted que la empresa se interesa en que los colaboradores puedan lograr su realizacion
personal?

FPorcentaje

Aveces

Munca Casi nunca

sus empleados.
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Interpretacion: Se puede observar
que el 62.2 % de las personas
encuestadas creen que casi nunca la
empresa no se interesa por el logro
del personal, el 24.4 % considera
que a veces, asimismo y el 13.3%
opina que nunca si se interesa.
Gracias a estos resultados se puede
concluir que el area administrativa
de la empresa prestadora de salud -
San Borja, 2018 no esta mostrando

interés en la realizacion personal de



Pregunta N° 16. ¢(Cree usted que la empresa tiene preparados a sus colaboradores para

que se adapten con éxito a los cambios?

Tabla 23

Distribucion de frecuencia pregunta N° 16

) . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Nunca 20 44,4 44,4 44,4
Casi nunca 14 31,1 31,1 75,6
Valido A veces 10 22,2 22,2 97,8
Casi siempre 1 2,2 2,2 100,0
Total 45 100,0 100,0

Fuente: Reporte SPSS

iCree usted que la empresa tiene preparados a sus colaboradores para que se adapten con éxito alos
cambios?

Porcentaje

Aveces

Nunca Casinunca

Casi siempre

Interpretacion:  Se  puede
observar que el 44.4 % de las
personas encuestadas creen que
nunca la empresa se preocupa
por mantener a sus empleados
preparados para adaptarse al
cambio, el 31.1 % considera que
casi nunca, asimismo, el 22.2%
opina que a veces y solo el 2.2
% mencionan que casi siempre.
Gracias a estos resultados se
area

puede concluir que el

administrativa de la empresa prestadora de salud - San Borja, 2018 el personal no esta

preparada para adaptarse con éxito a los cambios.
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Pregunta N° 17. ;Considera usted que la empresa utiliza las herramientas necesarias

para que el personal se sienta orientado al cumplimiento de los objetivos?

Tabla 24

Distribucion de frecuencia pregunta N° 17

) . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Nunca 11 24,4 24,4 24,4
Casi nunca 23 51,1 51,1 75,6
valido A veces 10 22,2 22,2 97,8
Casi siempre 1 2,2 2,2 100,0
Total 45 100,0 100,0

Fuente: Reporte SPSS

¢Considera usted que la empresa utiliza las herramientas necesarias para que el personal se sienta orientado
al cumplimiento de los objetivos?

Porcentaje

Nunca Casi nunca Avaces Casi siempre

Interpretacion: Se puede
observar que el 51.1 % de
las personas encuestadas
creen que casi nunca se
utilizan las herramientas
adecuadas, el 244 %
considera  que  nunca,
asimismo, el 22.2% opina
que a veces y solo el 2.2 %
mencionan que casi

siempre. Gracias a estos

resultados se puede concluir que el area administrativa de la empresa prestadora de salud

- San Borja, 2018 no esta utilizando las herramientas para que el personal este orientado

al cumplimiento de objetivos.
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Pregunta N° 18. ;Considera usted que la empresa busca reducir ineficiencias a traves de

la priorizacion de actividades estratégicas?

Tabla 25

Distribucion de frecuencia pregunta N° 18

Frecuencia  Porcentaje

Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Nunca 7 15,6 15,6 15,6
) Casi nunca 22 48,9 48,9 64,4
Valido
A veces 16 35,6 35,6 100,0
Total 45 100,0 100,0

Fuente: Reporte SPSS

. Considera usted que la empresa busca reducir ineficiencias através de la pricrizacion de actividades
gstratégicas?

Porcentaje

Munca Casi nunca Avaces

actividades estratégicas.
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Interpretacion:  Se  puede
observar que el 48.9 % de las
personas encuestadas creen que
casi nunca busca reducir las
ineficiencias, el 356 %
considera que a veces y el
15.6% opina que nunca. Gracias
a estos resultados se puede
concluir que el area
administrativa de la empresa
prestadora de salud - San Borja,

2018 no esta priorizando las



Pregunta N° 19. ¢Considera usted que la empresa donde labora se preocupa por

mantener al personal motivado para el logro de los objetivos?

Tabla 26

Distribucion de frecuencia pregunta N° 19

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Nunca 6 13,3 13,3 13,3
Casi nunca 24 53,3 53,3 66,7
Vélido A veces 14 31,1 31,1 97,8
Casi siempre 1 2,2 2,2 100,0
Total 45 100,0 100,0

Fuente: Reporte SPSS

Considera usted que la empresa donde labora se preocupa por mantener al personal motivado para el logro

de los objetivos?

Porcentaje

Nunca Casinunca Aveces

Casi siempre

Interpretacion:  Se  puede
observar que el 53.3 % de las
personas encuestadas creen que
casi nunca se encuentran
motivadas hacia el logro de
objetivos, el 31.1 % considera
que a veces, y el 13.3% opina
que nunca. Gracias a estos
resultados se puede concluir que
el area administrativa de la

empresa prestadora de salud -

San Borja, 2018 no esta preocupandose por mantener a su personal motivado.
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Pregunta N° 20. ¢(Cree Ud. que la empresa se preocupa por mantener e incrementar un

ambiente laboral adecuado para los colaboradores?

Tabla 27

Distribucion de frecuencia pregunta N° 20

) . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .

valido acumulado

Nunca 9 20,0 20,0 20,0

. Casi nunca 27 60,0 60,0 80,0

Valido
A veces 9 20,0 20,0 100,0
Total 45 100,0 100,0

Fuente: Reporte SPSS

colaboradores?

Porcentaje

Nunca Casi nunca

Cree Ud. que la empresa se preocupa por mantener ¢ incrementar un ambiente laboral adecuado paralos

Aveces

Interpretacion: Se puede observar
que el 60 % de las personas
encuestadas creen que casi nunca la
empresa se ha preocupado por
mantener un ambiente laboral
adecuado, el 20 % considera que
nunca y el 20 % mencionan que a
veces. Gracias a estos resultados se
puede concluir que el érea

administrativa de la empresa

prestadora de salud - San Borja, 2018 no se preocupa por mantener o incrementar un

ambiente laboral adecuado para el personal.

51



3.1.1 Estadistica Descriptiva — Agrupados

En este punto veremos los reportes obtenidos de la encuesta de forma agrupada y por

dimensiones del presente trabajo de investigacion gestion de la capacitacion y el

desarrollo del personal de una empresa prestadora de salud, area administrativa - San

Borja, 2018.

Tabla 28

Dimensidon Proceso Educativo

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Nunca 20 444 444 44 4
Casi nunca 16 35,6 35,6 80,0
Valido A veces 8 17,8 17,8 97,8
Casi siempre 1 2,2 2,2 100,0
Total 45 100,0 100,0

Fuente: Reporte SPSS

Interpretacion: En la dimension Proceso Educativo se determino que el 44.4% de los

encuestados considera que nunca se cumple un proceso educativo adecuado, asimismo,

un 35.6% considera que casi nunca, un 17.8% piensa que a veces y solo el 2.2% que

casi siempre.
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Tabla 29

Dimension Adquisicion de Conocimientos

] ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Nunca 17 37,8 37,8 37,8
Casi
16 35,6 35,6 73,3
nunca
Vélido
A veces 12 26,7 26,7 100,0
Total 45 100,0 100,0

Fuente: Reporte SPSS

Interpretacion: En la dimension Adquisicién de Conocimientos se determino que el de
los encuestados considera que nunca se logra una adquisicién de conocimientos

adecuado, asimismo, un 35.6% considera que casi nunca, un 26.7% piensa que a Veces.

Tabla 30

Dimensién Objetivos

. ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
valido acumulado
Casi
38 84,4 84,4 84,4
nunca
valido A veces 7 15,6 15,6 100,0
Total 45 100,0 100,0

Fuente: Reporte SPSS

Interpretacion: En la dimension Objetivos se determino que el 84.4% de los
encuestados considera que casi nunca se logra el cumplimientos de objetivos, asimismo,

un 15.6% considera que a veces.
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Tabla 31

Dimensién Habilidades y Destrezas

] ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
A veces 37 82,2 82,2 82,2
Casl 8 17,8 17,8 100,0
Valido siempre ' ' '
Total 45 100,0 100,0

Fuente: Reporte SPSS

Interpretacion: En la dimensién Habilidades y Destrezas se determino que el 82.2% de

los encuestados considera que a veces se logra el reforzamiento de habilidades y

destrezas, asimismo, un 17.8% considera casi siempre.

Tabla 32

Dimension Toma de Decisiones

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje .

vélido acumulado

Nunca 2 4,4 4,4 4.4

Casi nunca 33 73,3 73,3 77,8

Valido
A veces 10 22,2 22,2 100,0
Total 45 100,0 100,0

Fuente: Reporte SPSS

Interpretacion: En la dimension Toma de Decisiones se determino que el 73.3% de los

encuestados considera que casi nunca se permite la toma de decisiones, asimismo, un

22.2% considera que a veces y un 4.4% piensa que nunca.
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Tabla 33

Dimension Relaciones Interpersonales

] ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje o

valido acumulado

Nunca 5 111 111 11,1

) Casi nunca 31 68,9 68,9 80,0

Viélido
A veces 9 20,0 20,0 100,0
Total 45 100,0 100,0

Fuente: Reporte SPSS

Interpretacion: En la dimension Relaciones Interpersonales se determino que el
68.93% de los encuestados considera que casi nunca se refuerzan las relaciones

interpersonales, asimismo, un 20% considera que a veces y un 11.1% piensa que nunca.

3.2 Estadistica Inferencial

Paitan, Mejia, Ramirez y Pucar (2014) definen "La estadistica inferencial busca
generalizar las cualidades observadas en la muestra, mediante modelos estadisticos.
Sirve para estimar parametros y probar la hipdtesis con base en la distribucion muestral.
(p. 261)

Nos mencionan también que la prueba de hipdtesis se efectia mediante andlisis

paramétricos y no paramétricos.

3.2.1 Prueba de Normalidad

La prueba de normalidad se utilizara para el presente estudio es el test de Shapiro —
Willk. Jorge Fallas (2012) afirma que la prueba de Shapiro-Wik sirve para decretar la
normalidad de un grupo de datos, nos dice que el mencionado estadistico es el mas

apropiado para muestras menores a 50 individuos. (p. 14)
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Formulacion de la Hipotesis

HO: La distribucion de la muestra es normal

H1: La distribucion de la muestra no es normal

Regla de decision

Significancia o = 0,05
Nivel de aceptacién = 95%
Z=1,96

Si la Sig P < Sig a entonces se rechaza HO

Si la Sig P > Sig a entonces se acepta HO

Tabla 34

Prueba de Normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico ol Sig.
Gestion de la Capacitacion 802 45 ,000
,615 45 ,000

Desarrollo del Personal

Fuente: Reporte SPSS

Interpretacion: Se puede observar que, con una muestra de 45 encuestados en la
correlacion de dos variables, de acuerdo con la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk,
se obtuvo un nivel de significancia de P=0.000 por lo tanto se rechaza la HO (Hipotesis

nula).
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3.2.2 Prueba de de Correlacion

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014, pag. 322). El coeficiente de correlacion de Rho
de Spearman son medidas de correlacion para variables en un nivel de medicién
ordinal.... los casos o unidades pueden ordenarse por rangos.

Tabla 35

Nivel de medicion de variables e Interpretacion

Valor Interpretacion

-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.75 Correlacidn negativa considerable
-0.50 Correlacién negativa moderada
-0.25 Correlacidn negativa debil
-0.10 Correlacidn negativa muy débil
0.00 Correlacion nula

+0.10 Correlacién positiva muy débil
+0.25 Correlacion positiva débil
+0.50 Correlacion positiva considerable
+0.75 Correlacion positiva fuerte
+0.90 Correlacién positiva muy fuerte
+1.00 Correlacién positiva perfecta

Fuente: Elaboracion propia basada en el Libro "Metodologia de la Investigacion™,
(2014).
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3.2.2.1 Hipdtesis General

HG: La gestion de la capacitacion incide en el desarrollo del personal de una empresa

prestadora de salud, area administrativa, San Borja — 2018.

HO: No existe incidencia de la gestion de la capacitacion en el desarrollo del personal de

una empresa prestadora de salud, area administrativa, San Borja - 2018.

H1: Si existe incidencia de la gestion de la capacitacion en el desarrollo del personal en

una empresa prestadora de salud, &rea administrativa, San Borja -2018.

Tabla 36

Incidencia Gestion de la Capacitacién — Desarrollo del personal

Gestion de la Desarrollo del
Capacitacién Personal
_ Coeficiente de correlacion 1,000 655"
Gestion de la
Capacitacion Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 45 45
Spearman Coeficiente de correlacion 655" 1,000
Desarrollo del ) )
Sig. (bilateral) ,000
Personal
N 45 45

Fuente: Reporte del SPSS

Interpretacion: Segun los datos observados de los resultados de la Prueba de Rho de

Spearman se obtuvo el valor de significancia (bilateral) menor a 0=0.05, dando por

resultado 0,000, por consiguiente, se aceptdé la hipdtesis alternativa (H1) de la

investigacion y se rechaza la hipotesis nula (H0), ademas existe una correlacion positiva

considerable R=0.655 entre la gestion de la capacitacion y el desarrollo del personal de

una empresa prestadora de salud, area administrativa, San Borja - 2018.



3.2.2.2 Hipdtesis especifica 1

HE1: El proceso educativo incide en el desarrollo del personal en una empresa

prestadora de salud, area administrativa, San Borja — 2018.

HO: No existe incidencia entre el proceso educativo y el desarrollo del personal en una

empresa prestadora de salud, area administrativa, San Borja — 2018.

H1: Si existe incidencia entre el proceso educativo y el desarrollo del personal en una

empresa prestadora de salud, &rea administrativa, San Borja — 2018.

Tabla 37

Incidencia Proceso Educativo — Desarrollo del Personal

Proceso Desarrollo del
Educativo Personal
Coeficiente de -
. 1,000 ,715
] correlacion
Proceso Educativo ] ]
Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 45 45
Spearman Coeficiente de -
. 715 1,000
Desarrollo del correlacion
Personal Sig. (bilateral) ,000
N 45 45

Fuente: Reporte del SPSS

Interpretacion: Segun los datos observados en los resultados de la Prueba de Rho de

Spearman se obtuvo el valor de significancia (bilateral) menor a a=0.05, dando por

resultado 0,000, por consiguiente, se aceptdé la hipdtesis alternativa (H1) de la

investigacion y se rechaza la hipotesis nula (HO), ademas existe una correlacion positiva

considerable R=0.715 entre el proceso educativo y el desarrollo del personal de una

empresa prestadora de salud, area administrativa, San Borja - 2018.
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3.2.2.3 Hipdtesis Especifica 2

HE2: La Adquisicion de Conocimientos incide en el desarrollo del personal en una

empresa prestadora de salud, area administrativa, San Borja — 2018.

HO: No existe incidencia entre Adquisicion de Conocimientos y el desarrollo del
personal en una empresa prestadora de salud, area administrativa, San Borja — 2018.

H1: Si existe incidencia entre el Adquisicion de Conocimientos y el desarrollo del

personal en una empresa prestadora de salud, area administrativa, San Borja — 2018.

Tabla 38

Incidencia Adquisicion de Conocimientos — Desarrollo del Personal

Adquisicion de Desarrollo del
conocimientos Personal
Coeficiente de »
o L 1,000 ,624
Adquisicion de correlacion
conocimientos Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 45 45
Spearman Coeficiente de -
. 624 1,000
Desarrollo del correlacion
Personal Sig. (bilateral) ,000
N 45 45

Fuente: Reporte del SPSS

Interpretacion: Segun los datos observados en los resultados de la Prueba de Rho de
Spearman se obtuvo el valor de significancia (bilateral) menor a a=0.05, dando por
resultado 0,000, por consiguiente, se aceptdé la hipdtesis alternativa (H1) de la
investigacion y se rechaza la hipotesis nula (HO), ademas existe una correlacion positiva
débil R=0.624 entre la adquisicidn de conocimientos y el desarrollo del personal de una

empresa prestadora de salud, area administrativa, San Borja — 2018.
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3.2.2.4 Hipdtesis Especifica 3

HE3: Los Objetivos inciden en el desarrollo del personal en una empresa prestadora de

salud, area administrativa, San Borja — 2018.

HO: No existe incidencia entre Objetivos y el desarrollo del personal en una empresa

prestadora de salud, area administrativa, San Borja — 2018.

H1: Si existe incidencia entre los Objetivos y el desarrollo del personal en una empresa
prestadora de salud, area administrativa, San Borja — 2018.

Tabla 39

Incidencia Objetivos — Desarrollo del Personal

o Desarrollo
Objetivos
del Personal
Coeficiente de .
] 1,000 ,298
o correlacion
Objetivos . .
Sig. (bilateral) . ,047
N 45 45
Rho de Spearman o
Coeficiente de .
,298 1,000
Desarrollo del correlacion
Personal Sig. (bilateral) ,047
N 45 45

Fuente: Reporte del SPSS

Interpretacion: Segun los datos observados en los resultados de la Prueba de Rho de
Spearman se obtuvo el valor de significancia (bilateral) menor a 0=0.05, dando por
resultado 0.047, por consiguiente, se aceptdé la hipdtesis alternativa (H1) de la
investigacion y se rechaza la hipotesis nula (H0), ademas existe una correlacién positiva
moderada R=0.298 entre los objetivos y el desarrollo del personal de una empresa

prestadora de salud, area administrativa, San Borja — 2018.
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4. DISCUSION

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo principal analizar si la Gestion
de la capacitacion tiene incidencia en el desarrollo del personal en una empresa
prestadora de salud, area administrativa, San Borja — 2018. En donde se obtuvieron
resultados de la encuesta realizada a una muestra de 45 trabajadores la cual detallaremos

a continuacion.

En cuanto al objetivo general de la Investigacion fue demostrar la incidencia que
existe entre la gestion de la capacitacion y el desarrollo del personal en una empresa
prestadora de salud, area administrativa, San Borja — 2018. Donde los resultados
mostraron que existe una relacion positiva considerable siendo de R=0.655, lo cual nos
dice que si hay una relacion significativa, donde se rechaza la hipotesis nula (HO) y se

acepto la hipdtesis alternativa (H1) de la investigacion.

Dado el resultado obtenido en cuanto a la gestion de la capacitacion podemos decir
que hay similitud con la teoria del aprendizaje social donde segun los autores Robbins y
Jude (2009) los individuos aprendemos observando lo que les sucede a otras personas o
por experiencia directa. Y esto nos demuestra que si existe una adecuada capacitacion
que guie al personal al cumplimiento de objetivos, existan casos de personal que haya
desarrollado por ejemplo linea de carrera esto servird para que el personal segin los
objetivos que tenga dentro de una organizacion se esforzara, y buscara su desarrollo

dentro de la misma.

Obtenido el resultado de Desarrollo del personal podemos decir que hay similitud
con la teoria de la fijacién de metas donde segun (Leal & Urrea, 2015) donde nos dice
que la conducta estd dirigida por una representacion mental del futuro. Los cual
representa el desarrollo del personal porque el desarrollo del personal (Chiavenato |I.
2009) esta enfocado al crecimiento personal del empleado y se orienta a la carrera
futura. Por lo tanto un personal adecuadamente capacitado, que desarrolle de manera
eficiente sus labores, que esté identificado y comprometido con la organizacion sera un

candidato potencial para posibles asensos futuros dentro de la organizacion
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En cuanto al primer objetivo especifico, si existe incidencia entre el proceso
educativo en el desarrollo del personal en una empresa prestadora de salud, area
administrativa, San Borja — 2018. Donde los resultados mostraron que existe una
relacion positiva considerable siendo de R=0.715, lo cual nos dice que si hay una
relacion significativa, donde se aceptd la hipdtesis alternativa (H1) de la investigacion y
se rechaza la hipotesis nula (HO).

La presente investigacion tiene coherencia por lo planteado por (Tinoco, 2017)
donde nos menciona que la gestion del talento humano estando en manos de
profesionales tiene la finalidad de desarrollar soluciones a la medida de las

organizaciones.

En la actualidad existen universidades corporativas que permiten que su personal
tenga formacion especifica de su puesto de trabajo, donde desarrollan un proceso de
aprendizaje constante, donde la organizacion puede ajustar sus planes formativos a
medida de las necesidades de capacitacion que puedan tener, los cuales estan vinculados

al cumplimiento de objetivos de la organizacion.

En cuanto al segundo objetivo especifico, si existe incidencia entre la adquisicién
de conocimientos en el desarrollo del personal en una empresa prestadora de salud, area
administrativa, San Borja — 2018. Donde los resultados mostraron que existe una
relacion positiva considerable siendo de R=0.624, lo cual nos dice que si hay una
relacién significativa, donde se aceptd la hipotesis alternativa (H1) de la investigacion y

se rechaza la hipotesis nula (HO).

Los resultados obtenidos tienen relacion con la tesis realizada por (Fretel, 2018) en
donde menciona gque no se esta cubriendo las brechas de conocimiento que se requiere
en una organizacion manufacturera para el logro de las metas planteadas. Donde se
complementa el plan de capacitacion que realiza con un aprendizaje informal en el
mismo puesto de trabajo lo que permite un proceso de gestion de conocimientos mas

completo.

En cuanto al tercer objetivo especifico, si existe incidencia entre los objetivos en

el desarrollo del personal en una empresa prestadora de salud, area administrativa, San
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Borja — 2018. Donde los resultados mostraron que existe una relacion positiva
considerable siendo de R=0.298, lo cual nos dice que si hay una relacion positiva débil,
donde se acepto la hipdtesis alternativa (H1) de la investigacion y se rechaza la hipétesis
nula (HO).

Los resultados obtenidos podemos mencionar que concuerda con la teoria de la
fijacion de metas de Edwin Locke, la cual segin (Leal & Urrea, 2015) donde nos dice
que las personas buscan alcanzar metas y objetivos que les demanden mayor esfuerzo y
esto orientara su comportamiento, y esto permitird que el personal logre desarrollase

dentro de la organizacion.
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5. CONCLUSIONES

La informacion de los resultados obtenidos durante el desarrollo de la investigacion,

podemos determinar las siguientes conclusiones:

a. Se demostro que si existe una correlacion positiva considerable (R= 0,655) entre la
gestion de la capacitacion y el desarrollo del personal y un nivel de significancia de
(P=0,000).

b. Se demostrd que si existe una correlacion positiva considerable (R= 0,715) entre el
proceso educativo y el desarrollo del personal y un nivel de significancia de (P=
0,000).

c. Se demostrd que si existe una correlacion positiva considerable (R= 0,715) entre la
adquisicion de conocimientos y el desarrollo del personal y un nivel de significancia
de (P=0,000).

d. Se demostré que si existe una correlacién positiva moderada (R= 0,298) entre los

objetivos y el desarrollo del personal y un nivel de significancia de (P=0,047).
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. RECOMENDACIONES

. Se recomienda a la empresa prestadora de salud, area administrativa, San Borja
implementar de manera adecuada el proceso del plan de capacitacion, con la finalidad
de una mejor identificacion de necesidades a reforzar que existen en el area, lo cual
les va a permitir desarrollar de manera eficiente sus actividades diarias, 0 mejorar el

entorno laboral en caso de ser necesario reforzar habilidades blandas o actitudes.

. Se recomienda evaluar el impacto que tiene el implementar un adecuado plan de
capacitacion, hay herramientas como el ROI el cual permitird medir el retorno de la
inversion en gestion de la capacitacién, lo cual permitird ver reflejado lo invertido

con los resultados obtenidos en cuanto a las mejoras.

. Se recomienda integrar a la capacitacion como una estrategia para el logro de las
metas y objetivos de la organizacidn, creando de esta manera una ventaja competitiva
frente a las demas organizaciones, ya que no todas las empresas ven a la capacitacion

como una inversion.

. Se recomienda implementar programas o politicas de lineas de carrera, donde ante la
necesidad de cubrir puestos se considere primero al personal apto para un ascenso, lo
cual permitira contar con un personal ya identificado y comprometido con la
organizacion, ademas que reduce costos, reduce tiempo de inicios de captacion de

nuevo personal externo.
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CUESTIONARIO

INSTRUCCIONES: Se le pide por favor leer cada pregunta y luego marcar con una “X” en

el espacio que crea conveniente, segun el nimero que le corresponde a cada alternativa que se

muestra a continuacion.

1 = Nunca 2 = Casi| 3=AVeces | 4 = Casi | 5 = Siempre

Nunca Siempre

EDAD: __ | SEXO: ] remenvo [] mascuuno TIEMPO DE TRABAJO:
1213415

1) ¢Considera usted que la empresa realiza una adecuada inversion de sus
recursos econdmicos para llevar a cabo su programa de capacitacion al

personal?

2) ¢La empresa da a conocer el disefio de capacitacion que aplicaran para su

personal?

3) ¢Considera usted que el tiempo asignado en las capacitaciones, donde usted

ha participado, fue el adecuado?

4) ¢Considera usted que las capacitaciones recibidas le han permitido aprender

un poco mas sobre las funciones que realiza?

5) ¢La empresa realiza capacitaciones que desarrollen la inteligencia emocional

para un mejor entorno laboral?

6) ¢Considera usted que las capacitaciones estan enfocadas en agilizar las

actividades que Ud. realiza?

7) ¢Considera usted que las capacitaciones recibidas representan una oportunidad

para su desarrollo personal?

8) ¢Cree usted que las capacitaciones recibidas cumplen con las necesidades

requeridas para su posicion en la empresa donde labora?

9) ¢Considera usted que las capacitaciones que se brindan estdn acorde a las

estrategias de la empresa?

10) | ¢Existe una comunicacion previa, por parte de su empresa, respecto a las

capacitaciones que se brindan en la organizacion?

11) | ¢(Considera usted que su experiencia en las funciones que realiza es suficiente

para afrontar desafios empresariales?

12) | ¢(Cree usted que la empresa se preocupa por incentivar la formacion de sus

empleados en las actividades que realiza?
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13) | ¢Cree usted que la productividad de los colaboradores se incrementa si se
capacita constantemente?

14) | ¢Piensa usted que se encuentra preparado para posibles cambios que se
puedan dar en la empresa donde trabaja?

15) | ¢Considera usted que la empresa se interesa en que los colaboradores puedan
lograr su realizacion personal?

16) | (Cree usted que la empresa tiene preparados a sus colaboradores para que se
adapten con éxito a los cambios?

17) | ¢Considera usted que la empresa utiliza las herramientas necesarias para que
el personal se sienta orientado al cumplimiento de los objetivos?

18) | ¢Considera usted que la empresa busca reducir ineficiencias a través de la
priorizacion de actividades estratégicas?

19) | ¢Considera usted que la empresa donde labora se preocupa por mantener al
personal motivado para el logro de los objetivos?

20) | ¢Cree Ud. que la empresa se preocupa por mantener e incrementar un

ambiente laboral adecuado para los colaboradores?
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DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE MEDICION
A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS

73



CARTA DE PRESENTACION

Senor(faNia); ...........

Presente
Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Nos es muy gralo comunicamos con usled para expresarle nuestros saludos y asi mismo,
hacer de su conocimianio que slendo estudianie d¢ |a Facullad de ciencias Empresariales EAP de
Administracion de la UCV, en la sede Lima Norte, promocién 2017 |, requiero validar el
instrumento con el cual recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar mi investigacidn y
con fa cual optaré el grado de Bachiller y tito Profesionad de licenciado en Administracion.

El tituio de mi proyecto da investigacion es: Gestidn de la Capacitacidn y su Influencia en
el Desarrollo del Personal en Clinica Internacional, Area Administrativa, San Borja — 2016 y
siendo imprescindible contar con la aprobacidn de docentes espacializados para poder aplicar el
instrumente en mencion, he considerado convensente recumir a usted, ante su connotada
experiencia en las variables comprendidas en mi invesligacion,

El expedienta de validacién, que le hago llegar contiene;
Carla de presentacion,
Definicionas concepluales da las varables y dimensiones.

X Matriz de operacionalizacion de las variables.
Certificado de validez de contenido de ks instrumentos

Expresandole mis eentimientos de respeto y consideracion me despido de usied, no sin antes
agradecerie por |a alencion que dispense a 1a presente.

Alentamenle

Apellidos y nombre: Amaya Encarmacion Nohera Tibizay
D.N.1 43535146
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DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable Independiente: Gestion de [a capacitacién

La capaciaciin 23 el proceso educalivd a corto plazo, aplicado de manera sistemélica y organizads, por medio ded cuad
ks personas adquesen conoomientos, dasarrolan habiidades y competencias en funcidn do objelvos dofindcs,
CHAVENATG (2007, pég 335)

Dimensiones de las variables:

Dimension 1: Proceso Educative

Segin Murol (2004} menciona f proceso educativo como acsiones participantes o comunicatvas para fa producciin
da conocimiento, medianta 1a intsgracién da racursos y miiodos teencldgices (p.51)

Dimensién 2: Adquisicién do Conocimientos

Segln Arbores (2006) menciona L2 Adqusicién de Conccimientos se rala de acoader a los canodmientos generados
o0 & exdenor y 12 gereradién propia, ... Algunes strumanios favorecen a la adquisicidn de conccimigntos (p. 62)

Dimension 3: Objetivos

Segin Ponge (2005) considera los objelves como “Aguell que se lanza hacla una meta concrata y predisa . los fines
Que queremos aicanzar.. fHes que NCE propanemes, y aniendamos por 85103 aquelio que se prelende oblener en tods
operadtn o activided” (p.29),

Variable Dependiente: Desarrolio del Personal

El desaallo persondl es una experiencia de interaccion individual y grupal a bravés de |a cual los sujelos que pariopan
en los, desarollan w optimzan habibdades y dastrezas para 8 comunicocion abeerfs y direcln, las rolaciones
imemersonales y 1a tome de dacisiones, permbiéndele conocer L poso mas de i msmo y de sus compaferos de
QP para cracer y ser mis hamana, CHALLA (2004, pig. 112)

Dimansiones de las varlables:

Dimensian 1: Habilidaces y Destrezis

Sagin Viade (2003) menciona a s hablidad como “La capacidad adquinca por apiendizae de producic unos resullados
previsios con & miono de ceneza y, fcueniimente oon ol maxmo ahoro da tismpo, da energla o da ambas cosas”
(»51).

Dimensidn 2: Toma de Decisiones

Segan Robbirs y Judge (2006) mencionan “La toma da declsianes ocurme como reaccidn @ un problama. Es dedr hay
una discrepancia entre el astado ackudl de |8 realidad y algin estado desesble, por lo que & raquiere considerar cursos
Ge accion akemathos (p,147)

Dimansion 3: Relaciones [merparsonales
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Landofin (2008) Thomdks define a las relaciones

mundo ndvidualizada” (p. 147}

interpessanales como Te habildad de comprender v pestionar |as
relaciones humenas cuya base pincipal es el senlido de 13 empalia, habilidad necesaria para vivie y sobrevivir en este

NATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES
Variable ndependionts: Gestion de la Capacitacidn
Dimensiones indicadores (3 Niveles o rangos

Rooarsos Econérnoos/Humancs |

Froosso Educalivo Diafo 2
Tiampo ) Escale e Likert
Aprendizae ! f Nunca

Adufoein deconogimionios | Inteliencia emadionsl § 2 Cesinincs
Enfogue b 3 Aveces
Oporkridad 1 A Cas/slempre
Necesidades B & Sempne

Objedvos Eshatiga 9
Informacicn 0

Fuone: Elsboraciin propla.

Veriabie Dependiente: Desarrallo del personal
Dimensiones indicadores Iterms Niveles 0 rangos

Expetenas 1

Habildades y destezas Fermaciin 1 Eszala de Likert
Productividad 1

1 Munca

Cambios 14 2 Caslunca

Tome de decicnes Raalzacin Parsongl 16 & Aveces
Adaptacitn 1 4 Casi sinpre
Heramianiag Il 5. Slempre
Actividaoes 18

Refcianes interpersonales Malvackn 19
Amblende eboral )

Fuanie: Elabarasion prepia
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Matriz de consistencia

Dimensiones/
[Problema Ohbjetivos Hipotesis Variables Metodologia Muestra Técnicas
Indicadores
General: General: General: Gestionde la  Proceso Educstive Tipode Pablacian: Técnica:
:De qué maneraincide Determinar si lagestion  Lagestionde la Capacitacion Recursos Inwestigacion
la gestion de la de la capacitacidn indde capacitacidnincideen Disefio 45 empleados de  Encuesta
capacitacion en el en el desarrollo del el desarrollo del Tiempao uns empresa
desarrollo del personal personal en una personal en una Aplicads prestadors de Instrumento:
N UNs eMprass emprasa prestadors de empress prestados de Adquisicion de szlud, drea Cuestionario
prestadorade salud, zzlud, Zrea szlud, Zrea Conocimientos Mivel de sdministrativa-

sreaasdministrativa—
San Borjas, 20187
Especificos:
;Comoincide el proceso
educativoen el
desarrollo del personal
EMN UnNa emMprass
prastadorade salud,
Zreasdministrativa—
San Borjs, 20187
;Comoincide la
adquisicion de
conocimientos enel
desarrollo del personal
EMN UnNa emMprass
prestadorade salud,
Zreasdministrativa—
San Borjas, 20187

iComainciden las
objetivos el desarrollo
del personal enuna
emprasa prestadors de
salud, drea
sdministrativa — 5an
Borjas, 20187

administrativs - 5an
Barja, 2018.
Especificos:
Determinar la
incidencia del proceso
educativo en el
desarrollo del personal
En uns empresa
prestadorade salud,
dreaasdministrativa - San
Barja, 2018.
Oeterminar l=
incidenciade la
adquisicion de
conocimiento en el
desarrollo del personal
En uns empresa
prestadorade salud,
greasdministrativa - San
Barja, 2018.

Determinar la
incidencia de los
objetivosan |
desarrollo del personal
&M unz empresa
prestadorade salud,
areaadministrativa - San
Barja, 2018.

FUENTE: Elaboracion propia

sdministrativa-5an
Borja, 2018.
Especificos:

El proceso educativo
incide en eldesarrallo
del personal enuna
empress prestados de
salud, drea
sdministrativa - 5an
Borj=s, 2018.

-La adquisicidn de
conocimiento incide
en el desarrollo del
personal &nuna
empress prestados de
szlud, Zrea
sdministrativa - 5an
Borja, 2018.

-Los objetivosinciden
en el desarrollo del
personal enuna
empress prestados de
szlud, Zrea
sdministrativa - 5an
Borja, 2018.

Desarrallo
del Personal

81

Aprandizaje
Inteligends
Emocional
Enfoque
Oportunidad

Objetivos
Mecesidades
Estrategia
Informacion
Habilidadesy
Destrezas
Experiencia
Formacidn
Productividad

Tomade
Decisiones
Cambios
Realizacian
persanal
Adaptacian
Herramisntas

Relaciones
Interpersonales
Actividades
Motivacian
Ambiente laboral

Investigacidn

Descriptivo
Carrelaciona

Disefiode la
Investigacidn

Mo
experimental
Transwerssal

San Barjz, 2018

Muestray Tipo
de Muestreo:

Muestreo Censal
Tamafiode la
muestra 45
emplesdosdel
drea
sdministrativa, de
un= empressa
prestadors de
salud, 5an Borja,
2018.

Procesamient
o de datos;
Programa
Estadistico
SP55 25



normalidad.sav [ConjuntoDatos3] - IBM SPSS Statistics Editor de datos

IArchivo Editar Ver Datos  Transformar

Analizar

Graficos  Utilidades

Ampliaciones

Ventana

Ayuda

Ll B B

w1 Q@

SHE M o~
|

RHHHHBSE&&?:;EEGSijmem

| Mombre || Tipo || Anchura || Dec.imales" Etiqueta || Valores || Perdidos || Columnas || Alineacidn || Medida || Ral
1 VAR0O0001  Mumérico 8 0 Gestién de la C... {1, Munca}... Ninguno 8 =Derecha il Ordinal “ Entrada
2 VARO00002  Mumérico 8 0 Desarrollo del ... {1, Munca}... Minguno 8 = Derecha il Ordinal “ Entrada
3 Proceso_Ed... Numérico 8 0 Proceso Educa... {1, Munca}...  Minguno 8 = Derecha ol Ordinal “ Entrada
4 Adquisicion... Numérico 8 0 Adguisicion de . {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha ol Ordinal “ Entrada
Objetivos Numérico 8 0 Objetivos {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha ol Ordinal ™ Entrada
Habilidades... MNumérico 8 0 Habilidades y D_._ {1, Munca}... Minguno 3 = Derecha ol Ordinal ™ Entrada
Toma_de_D... Numérico 8 0 Toma de Decisi.. {1, Nunca}... Ninguno g = Derecha ol Ordinal “ Entrada
Relaciones_... Numérico 8 0 Relaciones Inte... {1, Munca}... Minguno g = Derecha ol Ordinal “ Entrada

1]

Vista de variables

ETT

FUENTE: reporte SPSS
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I Tesis_SP55_l.sav [ConjuntoDatos2] - IBM SPSS Statistics Editor de datos

Archiva  Editar  Ver

Datos  Transformar

Analizar

Graficos  Utilidades

Ampliaciones

Ventana

Ayuda

%l:ﬂl@@ Bl M

=i 0|8

Nombre Tipo || Anchura || Demmales" Etiqueta || Valores || Perdidos || Columnas || Alineacidn || Medida || Ral

1 Inversian_C... Numenco 1 0 ¢Considera ust... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha o Ordinal “ Entrada
2 Difusign_Di... Mumérico 1 0 ilaempresad... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha A Ordinal “ Entrada
3 Tiempo_de_... Numérico 1 0 ¢Considera ust... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha o Ordinal “ Entrada
4 Aprendizaje  Numérico 1 0 ¢Considera ust... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha A Ordinal " Entrada
5 Inteligencia... Mumérico 1 0 ¢La empresa re_. {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha A Ordinal " Entrada
6 Agilizar_Act... Numérico 1 0 ¢Considera ust... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha o Ordinal “ Entrada
7 Desarrollo_... Mumérico 1 0 ¢Considera ust... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha 4l Ordinal “ Entrada
8 Necesidade... Mumérico 1 0 i Cree usted qu... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha ol Ordinal “ Entrada
9 Estrategia_... Mumérico 1 0 iConsidera ust.. {1, Nunca}... Minguno 8 Deracha i Ordinal “ Entrada
10 Difusidn_Ca... Mumérico 1 0 i Existe una co... {1, Nunca}... Minguno 8 Derecha i Ordinal “ Entrada
11 Experiencia... Mumérico 1 0 ¢Considera ust... {1, Nunca}... Minguno 8 Deracha ol Ordinal “ Entrada
12 Incentivar_F ... Mumérico 1 0 ;Cree usted qu... {1, Nunca}... Minguno 8 Deracha ol Ordinal “ Entrada
13 Incremento_... Mumérico 1 0 ;Cree usted qu... {1, Nunca}... Minguno 8 = Derecha o Ordinal “ Entrada
14 Afrontar_Ca... Numérico 1 0 ;Piensausted . {1, Nunca}... Minguno 8 = Derecha o Ordinal “ Entrada
15 Empleados... Mumérico 1 0 ¢Considera ust... {1, Nunca}... Minguno 8 = Derecha o Ordinal “ Entrada
16 Empresa_P... Mumérico 1 0 ;Cree usted q... {1, Nunca}... Minguno 8 = Derecha o Ordinal “w Entrada
Herramienta... Mumérico 1 0 ¢Considera ust... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha ol Ordinal “ Entrada
_ Reduccion_l... Mumérico 1 0 ¢Considera ust... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha o Ordinal “ Entrada
Empresa_M... Mumérico 1 0 ¢Considera ust... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha o Ordinal “ Entrada
II Empresa_CI... Mumérico 1 0 ¢Cree Ud. que ... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha A Ordinal “ Entrada

[ &

Visa gl it o varals

FUENTE: reporte SPSS
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i cv Cédigo : F06-PP-PR-02.02
| ACTA DE APROBACION DE Version : 09
W ||/ UNIVERSIDAD ORIGINALIDAD DE TESIS Fecha : 23-03-2018

CESAR VALLEJO Pagina : 1del

Yo, Ivan Orlando Tantalean Tapia, docente de la Facultad de Ciencias
Empresariales y Escuela Profesional de Administracion de la Universidad César
Vallejo sede Lima Norte, revisor de la tesis titulada

“GESTION DE LA CAPACITACION Y EL DESARROLLO DEL PERSONAL EN UNA
EMPRESA PRESTADORA DE SALUD, AREA ADMINISTRATIVA — SAN BORJA,
2018", de la estudiante AMAYA ENCARNACION, NOHORA TIBIZAY, constato que la
investigacion tiene un indice de similitud de 24 % verificable en el reporte de
originalidad del programa Turnitin.

El suscrito analizd dicho reporte y concluyd que cada una de las coincidencias
detectadas no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con
todas las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad
César Vallejo.

Lima, 28 de Noviembre del 2018

DNI: 20036332
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e | (C\/ | AUTORIZACION DE PUBLICACION DE | Cocligo : FO5-£P-PR0202
||} vmwversioar | TESIS EN REPOSITORIO INSTITUCIONAL | rocr’ & 53052018

CESAR VALLEJO Ucv Pdgina : 1del

Yo, Nohora Tibizay Amaya Encarnacion, identificado con DNI N°® 43535146,

egresado de la Escuela Profesional de Administracion de la  Universidad
César Vallejo, autorizo (X), No autorizo | ) la divulgacion y comunicacion
publica de mi frabajo de investigacion titulado “GESTION DE LA
CAPACITACION Y EL DESARROLLO DEL PERSONAL EN UNA EMPRESA
PRESTADORA DE SALUD, AREA ADMINISTRATIVA — SAN BORJA, 2018”; en el
Repositorio Institucional de la UCV (hitp://repositorio.ucv.edu.pe/), segun lo
estipulado en el Decreto Legislativo 822, Ley sobre Derechos de Autor, Art.
23y Art. 33

Fundamentacion en caso de no autorizacion:

DNI: 43535146
FECHA: 28 de Noviembre del 2018

Elaboré Dlrecglon .G,ie Revisd Responsable de SGC Aprobd Vlcerrecjoraq,o a8
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AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE
INVESTIGACION DE LA ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION - SEDE LIMA
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