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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo general, determinar la relacion entre
capacitacion y desempefio laboral en el departamento de enfermeria del INSN, Lima,
2019. La poblacion fue de 86 enfermeras contratadas, la muestra fue censal o sea se
utilizo el total de la poblacidn, en los cuales se han empleado la variable: Capacitacion y
desempefio laboral. Esta investigacion utilizo el disefio no experimental de nivel
correlacional de corte transversal, que recogio la informacion en un periodo especifico,
que se desarroll6 al aplicar los instrumentos: Cuestionario sobre Capacitacion, el cual
estuvo constituido por 27 preguntas en la escala de Likert y el Cuestionario sobre
desempefio laboral, el cual estuvo constituido por 27 preguntas en la escala de Likert en
la cual brindaron informacidn acerca de las variables capacitacion y desempefio laboral,
a través del instrumento de evaluacion. La investigacion concluye que existe evidencia
para afirmar que la Capacitacion se relaciona significativamente con el desempefio
laboral segun el personal contratado del departamento de enfermeria encuestados, siendo
que el coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0.788, en el cual se presenta una

correlacion alta entre las variables.

Palabras Clave: Capacitacion, desempefio, laboral, enfermeria, enfermeras.



Abstract

The objective of this research was to determine the relationship between training and work
performance in the INSN nursing department, Lima, 2019. The population was 86 nurses
hired, the sample was census or the total population was used, in which the variable was
used: Training and job performance. This research used the non-experimental cross-sectional
correlational level design, which collected the information in a specific period, which was
developed when the instruments were applied: Training Questionnaire, which consisted of
27 questions on the Likert scale and the Questionnaire on job performance, which was
constituted by 27 questions on the Likert scale in which they provided information about the
variables training and job performance, through the evaluation instrument. The investigation
concludes that there is evidence to affirm that the Training is significantly related to the work
performance according to the personnel hired from the department of nursing surveyed,
being that the Rho correlation coefficient of Spearman of 0.788, in which a high correlation

between variables.

Keywords: Training, job, performance, nursing, nurse.
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l. Introduccién

A nivel mundial las organizaciones adoptan distintas estrategias para mejorar sus areas de
labores con la finalidad de lograr estas metas planteadas por la organizacién, siendo la
capacitacion una de ellas, para hacer frente al entorno competitivo, cambiante y globalizado.
Entendemos por capacitacion a la instruccion de una persona o grupo de ellas a fin de
actualizarlos o prepararlos para que puedan realizar un mejor desempefio en los procesos
productivos, tecnoldgicos e innovacién. En la actualidad las empresas se desenvuelven de
forma méas competitivas, los colaboradores son la pieza fundamental para para el mejor
funcionamiento. Gitman, McDaniel y Mascar6 (2007) nos dicen, que las instituciones que
brindan mayores facilidades a sus colaboradores para que por medio de las capacitaciones
incrementen sus conocimientos, dichas instituciones se benefician, ya que sus colaboradores
se encuentran mejor preparados para enfrentar las dificultades que se presenten y estos
también se encontraran mas motivados para laborar con entusiasmo los retos que se
presenten en sus centros de labores. Los colaboradores que son entrenados de forma
adecuada tienen un mejor rendimiento y son mejor adaptables a los cambios que se generen
en sus centros de labores. La capacitacion hace que los colaboradores se sientan con mayor
confianza en las labores desempefiadas a su vez esto va a beneficiar en sus instituciones. La
formacion en el lugar de trabajo hace sentir competentes a los trabajadores incrementando
la confianza y mérito personal de los empleados, lo que redunda en beneficio de la empresa.
La perspectiva que se crean los clientes sobre los servicios o productos que les ofrecen,
proviene de la labor de los trabajadores. Cuando hablamos de la capacitacion que se lleva a
cabo en las empresas y lo importante que es empoderar las capacidades de los colaboradores,
se supone que con una buena labor ejecutada las empresas mejoraran y tendran mayor
empoderamiento por su buena gestion y por consecuencia mejor competencia en el mercado.
En este mundo globalizado las capacitaciones te transforman en una persona mas
competitiva, el problema es que cuando se desea llevar a cabo una capacitacion los directivos
lo toman como un gasto y no como inversion, sin tomar en cuenta el impacto que puede
generar en las personas y por ende en las organizaciones donde laboran. La capacitacion es
la actividad que realizan las organizaciones para brindar conocimientos a sus colaboradores,
ademas brinda seguridad y motivacion para llevar adelante las labores designadas para las
cuales fueron contratados. En el Per( las capacitaciones en las entidades publicas se
encuentran reglamentadas por el art. 10 de la Ley SERVIR, menciona que el propoésito de la

capacitacion es brindar conocimientos, a los colaboradores del estado, para que tengan un



mejor desempefio y una mejor atencion al publico. En las instituciones, el desempefio laboral
es parte fundamental y un factor importante para alcanzar los objetivos y metas trazadas, por
ello, es muy importante que los colaboradores tengan una evaluacion constante en la labor
que desempefian. Asimismo, Basoredo (2011), mencioné que el desemperio laboral se centra
en cdmo se desarrolla una labor, en la conducta evaluada mediante criterios, para la precision
de las operaciones y las competencias propias de los trabajadores. En el (INSN) las
evaluaciones de desempefio laboral no son constantes, son muy pocas las capacitaciones
referente a la convivencia en el centro de labores, se percibe de que el personal se encuentra
desmotivado, observamos escasa capacitacion en temas relacionados con habilidades
blandas y manejo de conflictos. Estos nos conlleva a una deficiente atencion a los pacientes
y padres de familia. Es por ello que la investigacion tiene como fin establecer la relacion

ambas variables en el INSN.

Se examino los trabajos internacionales como: Ramirez (2014), en la investigacion
su proposito identificar la situacion de las variables: capacitacion y desempefio laboral. Fue
un trabajo explicativo, descriptivo, corte transversal, correlacional. La muestra fue de 106
personas que hay una regular relacion. Asi mismo, Sosa (2014), en su estudio tuvo como
finalidad incrementar los conocimientos de los educadores. La poblacion fue 12 sujetos de
investigacion. Al respecto, Medina (2014) realizé su investigacion que fue descriptiva y
empled como instrumento la encuesta, la muestra fue 112 personas y se obtuvo a la siguiente
conclusion: Identificd y detectd practicas de necesidades de capacitacion, en las areas del
Ministerio de Defensa Nacional. De la misma manera, Tanoli (2016) su finalidad fue
establecer si el entrenamiento y el seguimiento afectan la labor de los trabajadores. Se utiliz6
el enfoque cuantitativo. La muestra de 250 empleados. Lleg6 a la conclusion que el
entrenamiento y el seguimiento obtuvieron un resultado positivo (R2 cuadrado = 0.636)
También Oyango y Wanyoike (2014) investigaron cuya finalidad evaluar la capacitacion y
el rendimiento del personal. Este estudio se llevé a cabo un grupo de doctores, que fue de 56
encuestados. Se concluy6 en una relacion positiva (r = 0.654). Martinez (2005), en su trabajo
de investigacion en su tesis detalld que en este mundo que esta presente la globalizacién se
necesita que las empresas tengan mayor competitividad, que se adecue a los cambios y
tengan mayores capacitaciones. De la misma manera, de acuerdo a lo investigado en el
Tecnologico de Monterrey, la mayoria de los problemas son: a) Altos costos de instruccion.

b) Ausencia de capacitacion. c) Programa para actualizar a los colaboradores capacitados.



d) Problemas para organizar las capacitaciones. Asimismo el principal problema es que no
ven a las capacitaciones como una inversion sino como un gasto para la institucion. El autor
pretendio utilizar una forma de capacitacion de comportamiento y competitividad, con el fin
de obtener una mejor preparacion en los colaboradores y obtener mejores beneficios. Tuvo
por consideracion, para lograr mejores resultados en una empresa se debe contar con
personal creativo e innovador para que sean gestores del cambio, el personal de una empresa
tiene que estar debidamente capacitado para enfrentar los grandes retos que se nos presentan
en este mundo donde esta presente la globalizacion y no quedarse atrapados en el tiempo
innovando dia a dia. Este paradigma tiene como objetivo que se conozcan las debilidades y
destrezas de los colaboradores; y mejorarlas a través de una buena preparacion. Este
paradigma se utilizo en los sectores hoteleros (México) para descubrir las competencias que
necesitan. Se concluye que este modelo si cumple lo requerido : a) Se aplica la motivacion
al personal. b) Es Universal, su aplicacion esta disefiada para diferentes sectores. ¢) Se puede
desarrollar con todos los colaboradores de la empresa. d) Colaboradores méas comunicados.
e) Llegar a las metas establecidas por la institucion. Es necesario hacer un seguimiento y
control a los programas de capacitacion para el correcto cumplimiento de las mismas y la

empresa tenga mejores trabajadores para un mejor beneficio.

En los antecedentes nacionales se puede observar: Huerta (2016) su finalidad es
establecer la relacion entre variables. Su poblacién fue censal, de 104 trabajadores. Se
concluye: la relacion es positiva muy alta (0,901**). Rengifo (2017) su proposito fue la
vinculacion entre los procedimientos de capacitacion y el desempefio laboral; constituido
por 92 integrantes de la administracion. El disefio es no experimental, correlacional,
transaccional. Conté 120 y la muestra con 92 trabajadores, asi mismo. La correlacién de
Spearman Rho = 0,707**). Asi mismo, Noda (2017) tuvo como intencion medir la
vinculacion de la capacitacion con el desempefio laboral, obtuvo como resultado que la
relacion es alta, siendo un 0.965. Al respecto, Begazo (2015) su intencion fue hallar la
relacién entre las variables, el enfoque cuantitativo, conté una muestra de 49 profesionales,
y se obtuvo una alta correlacion con (r= 0.938). De la misma manera, Linares (2017). La
muestra probabilistica fue de 182 trabajadores. Se observo la influencia de la capacitacion
significativa (Rho = 0.470). Pinillos (2004) en su trabajo concluye: La calidad en la atencion
esta relacionada con la satisfaccion de los clientes del cafetin Gonzales, segun el resultado

de las hipotesis tomando en cuenta la obtencion de datos. La atencion en la cafeteria



Gonzales es buena en un 62.87% para sus comensales, esto se debe principalmente a la buena
atencion de sus trabajadores y a la buena calidad de sus insumos. En lo concerniente a
satisfacer a los clientes es muy alta, el 66.52% declara la satisfaccion en el local y el 36.23%

manifiesta estar regularmente satisfecho.

Entre las teoria relacionadas a la variable a la capacitacion, en primer lugar debemos
citar a Berumen (2013) refirig, en relacion a la capacitacion, pueden brindarse por personal
de la propia empresa o por organismos especializados; los programas de capacitacion podran
formularse respecto a las necesidades de cada empresa, y ser impartida dentro o fuera del
centro de trabajo y en jornada laboral, (p. 14). Al respecto, Dessler y Varela (2004) refirio
que: “la capacitacion tiene como proposito conceder las destrezas para el progreso del
colaborador recién ingresado, a través de una capacitacion inductiva” (p.120). Asimismo,
Acevedo (1998), nos dicen que la capacitacion es a corto plazo y se emplean determinados
criterios y acciones orientadas al buen desempefio laboral”. (p.64). Asi mismo, Guglielmetti
(1996) preciso: “Conjunto de acciones que se desarrolla en los trabajadores para potenciar
sus habilidades y destrezas.”(p.22). Entre las dimensiones de la capacitacion podemos
mencionar a) Dimension 1: Necesidades de capacitacion, segun, Guglielmetti (1996): se
vinculan con la falta de instruccion, cualidades y capacidades del colaborador debe obtener
para realizar bien su labor en su puesto de trabajo, b) Dimension 2: Plan de desarrollo de
personas: esta accion comprende supervisar y registrar las necesidades de aprendizaje,
conocer metas, destrezas a desarrollar para lograr los objetivos. ¢) Dimension 3: Acciones
de capacitacion: Es desarrollar o poner en practica acciones hacia la evolucion del
conocimiento y actitudes de los capacitados, con el fin de contar con un equipo humano mas

competitivo y asi mejorar el clima laboral.

En lo concerniente a desempefio laboral, segun Chiavenato (2007) preciso: “como
la fuente de progreso o la habilidad mostrada por un colaborador en alguna funcion, tomando
en cuenta la importancia, la perfeccion y las habilidades de un colaborador. (p.72). Al
respecto, Whitmore (2002) expuso: “El desempefio radica en implantar directrices que cubra
lo esperado y origine respuestas positivas” (p.105). Asi mismo, Stoner (1994) nos indica, es
la forma con la cual todo el equipo de trabajo de una institucion laboran de forma eficaz,
para lograr los objetivos que desean llegar, bajo el reglamento establecido. De la misma

forma, Chiavenato (2009) precisa al desempefio laboral como la eficienciay eficacia de los



colaboradores que laboran dentro de una institucion, las cuales son necesarias para toda
organizacion, desempefidndose el trabajador de forma mas competitiva y realizando una
buena labor. Asimismo, Bohorquez (2002), preciso que el desempefio laboral se reduce en
como la labor de un colaborador en el logro de los objetivos en una institucion en un tiempo
definido. También nos dice, Espinoza, et.al (2016). El desempefio laboral es la accién de
ejecutar y cumplir con un compromiso en un cargo o puesto laboral, teniendo en cuenta los
conocimientos que cada persona tienen de su labor. Las dimensiones son: a) Dimension 1:
Desemperio de tarea, en este se valora la labor particular del colaborador, se fundamenta en
el periodo de produccion y los gastos generados. b) Dimension 2: Valores, son los rasgos
propios de cada colaborador no precisamente enfocadas con el trabajo que realiza. c)
Dimension 3: Productividad, se encuentra relacionado al rendimiento del colaborador en el
trabajo vy se refleja en los bienes o servicios que produce. También podemos mencionar la
evaluacion de desempeio, segin Dessler y Varela (2017) mencionaron, “Evaluar al
trabajador en forma constante desde su ingreso y actualidad mediante indicadores de
medicion relacionado al desempeiio” (p. 183). Del mismo modo Robbins y Judge (2017)
Nos dicen que:”. Que esta se vincula con aportar a la gerencia a la adecuada eleccién sobre
el comportamiento de un colaborador como un ascenso o despido, también la deteccion de
necesidades de capacitar al personal “(p. 576). De acuerdo a Gomez, Balkin, y Cardy (2016):
expusieron,” La evaluacion del desempefio se tiene que apreciar la deteccion de las fortalezas
y debilidades del colaborador para asi poder lograr mejorar su desempefio en los puntos mas
débiles*“(p. 302). Finalmente podemos sefialar segun el autor Louffat (2013) sefiala “Es un
procedimiento técnico que mide en forma constante la efectividad del trabajador hacia los

objetivos planteados” (p. 159).

Es asi que formulamos el problema general: ;Qué relacion existe entre capacitacion y
desempefio laboral en el departamento de enfermeria del INSN, Lima, 2019?, Como
problemas especificos podremos mencionar: ¢;Qué relacion existe entre la necesidad de
capacitacion y el desempefio laboral en el departamento de enfermeria del INSN, Lima,
20197, ¢ Qué relacion existe entre el plan de desarrollo de personas y el desempefio laboral
en el departamento de enfermeria del INSN, Lima, 2019?, ;Queé relacion existe entre las
acciones de capacitacion y el desempefio laboral en el departamento de enfermeria del
INSN, Lima, 20197 La justificacion tedrica es dar a conocer los diferentes conceptos y teorias

que refuercen a las organizaciones que carecen de un plan de capacitacién. Tiene como



proposito contribuir al conocimiento tedrico y cientifico. También como justificacion
practica, el estudio nos va a permitir que los directivos del INSN, tengan conocimiento de la
correlacion que hay las variables, vista desde una perspectiva del personal de enfermeria, a
fin de que se programe capacitaciones para incrementar sus conocimientos y puedan tener
un mejor desempefio laboral que redundara en la mejor atencion a los pacientes y padres de
familia. Finalmente se justificoé metodologicamente ya que el trabajo es tipo basica porque
aporta al conocimiento cientifico, se utilizara correctamente el instrumento de medicion la
cual es una encuesta validada por juicio de expertos, la poblacion estd compuesta por un total
de 86 enfermeras contratadas del departamento de enfermeria del INSN que es el total
poblacional, para el analizar los resultados se empleara el programa SPSS 21 para calcular

la relacion y fiabilidad en las 2 variables.

Dadas las razones expuestas nos conllevo a plantear el objetivo general:
Determinar la relacion entre la capacitacion y desempefio laboral en el departamento de
enfermeria del INSN, Lima, 2019 y objetivos especificos como: Determinar la relacion entre
las necesidades de capacitacion y el desempefio laboral en el departamento de enfermeria
del INSN, Lima, 2019. Determinar la relacion el plan de desarrollo de personas y el
desempefio laboral en el departamento de enfermeria del INSN, Lima, 2019. Determinar
la relacion entre las acciones de capacitacion y el desempefio laboral en el departamento de
enfermeria del INSN, Lima, 2019. De igual manera se formul6 la hipotesis general: La
capacitacion se relaciona con el desempefio laboral en el departamento de enfermeria del
INSN, Lima, 2019 y las hipotesis especificas como: La necesidad de capacitacion se
relaciona con el desempefio laboral en el departamento de enfermeria del INSN, Lima, 2019,
El plan de desarrollo de personas se relaciona con el desempefio laboral en el departamento
de enfermeria del INSN, Lima, 2019, La necesidad de capacitacion se relaciona con el

desempefio laboral en el departamento de enfermeria del INSN, Lima, 2019.
Il. Método

2.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo

El estudio es basico al contribuir al conocimiento de la problematica de estudio (Hernandez,
Fernandez y Baptista 2010, p, 136).



Disefio
Este estudio es no experimental, de corte transversal; porque se realiz6 en un inico momento.
(Hernéandez et al, 2006, p.205)

Esquema:

Al
M / l
\ R
m: Enfermeras 2
al: Capacitacion

a2: Desempefio laboral
R: Relacion

Enfoque
El enfoque es cuantitativo, al usar la recaudacion de informacion con el fin de comprobarla

hipotesis y estadistica. ( Herndndez, Fernandez y Baptista, 2014, p.4).

Nivel
Es correlacional, por estudiar la relacion entre variables en una investigacion. (Hernandez,
Fernandez, y Baptista, 2014, p.93).

Método
Fue hipotético deductivo, ya que se probaron las hipdtesis y se obtuvo conclusiones.
(Hernéndez et al, 2006, p.205).

2.2. Operacionalizacién

Variables
Variable 1: Capacitacion
Definicién conceptual

Guglielmetti (1996) precisod: “Conjunto de acciones que se desarrolla en los trabajadores



para potenciar sus habilidades y destrezas.”(p.22).

Definicidn operacional

Guglielmetti (1996), La capacitacion se midid en referencia a dimensiones necesidad de
capacitacion, plan de desarrollo de personas y acciones de capacitacion; sin embargo se
tomaré en cuenta las caracteristicas observacionales, para la cual se realizara un cuestionario

con preguntas cerradas mediante el uso de Likert.

Variable 2: desempefio laboral

Definicién conceptual

Espinoza, et.al (2016). ElI desempefio laboral es la accion de ejecutar y cumplir con un
compromiso en un cargo o puesto laboral, teniendo en cuenta los conocimientos que cada

persona tienen de la labor.

Definicién operacional

El desempefio laboral se midio las dimensiones en referencia a Demanda de tareas, Valores
y Productividad; sin embargo se tomara en cuenta las caracteristicas observacionales para la
cual se realizara una encuesta con preguntas cerradas mediante el uso de la metodologia de
Likert.



Tabla 1

Operacionalizacion de la variable capacitacion

Dimensiones Indicadores ftems Escala Niveles y rangos
Personas que 1al9 1. Nunca Malo (27 - 62)
acceden a la 2:Casi nunca
capacitacion 3: A veces Regular(63 - 98)

| Necesida.d ) 4:Casi siempre Bueno(99 —

Neceslldaq, de de c.a}.)amt.a,mon 5: Siempre .

capacitacion Participacion 135)
Presupuesto 10 al 18
Acciones  de

Plan de capacitacion

desarrollo de Medios de

personas mformacion

o 19 al 27
Cumplimiento
Acciones de Calidad.
capacitacion Procesos

Nota: Benites (2017), adaptado

Tabla 2

Operacionalizacion de desempefio laboral

Dimensiones Indicadores Items Escala Niveles y rangos
Eficiencia personal 1alo 1: Nunca Malo (27 - 62)
Eficacia laboral 2:Casi nunca .
Demandade  produccion 3: A veces Regular(63 - 98)
tareas 4:Casi silempre  gano 99 —
5: Siempre 135)
Puntualidad 10 al 18
VﬂlO]."eS Respeto
Responsabilidad
Resultados
Recompensa 19 al 27
Productividad  ganciones

Nota: Pezo (2017), adaptado



2.3. Poblacién

Se empled una poblacion censal, se eligio a 86 enfermeras contratadas que representan el

total de la poblacion.

2.4.Técnicas e instrumentos de datos, validez y confiabilidad

La técnica que se implemento fue la encuesta.

Instrumento

Segun Hernandez, Fernandez y baptista (2014) es el que registra los datos observables.

Ficha técnica instrumento 1

Nombre : Capacitacion

Finalidad : Medir la percepcion sobre la capacitacion.
Autor . Benites (2018)

Adaptacion :  Castagnola (2019)

Sujetos de aplicacién: Enfermeras
Administracion - Individual
Duracion de la aplicaciéon: 45 minutos
Tabla 3

Baremos de la variable

General Dl D2 D3 Cualitativo
09 — 135 33-45 33-45 33-45 Bueno

63 - 98 21-3 21-32 21-32 Regular
27 -62 9-20 9-20 9-20 Malo

Validez:

El presente cuestionario fue sometido antes de la aplicacion a un juicio de expertos a fin de

determinar su validez.
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Tabla 4

Resultado de la validez de contenido del instrumento capacitacion

Validacion
Expertos Pertinencia Relevancia Claridad Calificacion
Dr. Carlos Humberto Fabian Falcon Si Si Si Aplicable
Dr. Carlos German Castagnola Sanchez Si Si Si Aplicable
Dra. Francis Esmeralda Ibargiien Cueva Si Si Si Aplicable

Fuente: Certificado de validez
Confiabilidad:

Se utiliz6 el Alfa de Cronbach, con el fin de decretar la confiabilidad.
Tabla s

Prueba de confiabilidad variable 1: Capacitacion.

Estadistico de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos

740 20

Fuente: Base de datos de la prueba piloto

El instrumento obtuvo un coeficiente de 0,740 por lo tanto, el instrumento es confiable.

Ficha técnica instrumento 2

Nombre : Capacitacion

Finalidad Medir la percepcion sobre desempefio laboral
Autor : Pezo (2017)

Adaptacion :  Castagnola (2019)

Sujetos de aplicacion: Enfermeras
Administracion : Individual

Duracion de la aplicacion: 45 minutos
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Tabla 6

Baremos de la variable

General D1 D2 D3 Cualitativo
09 — 135 33-45 33-45 33-45 Bueno

63 - 98 21-32 21-32 21-32 Regular
27-062 9-20 9-20 9-20 Malo

Validez

El presente cuestionario fue sometido a un juicio de expertos a fin de determinar su validez.

Tabla 7

Resultado de la validez de contenido del instrumento desempefio laboral

Validacion

Expertos Pertinencia Relevancia Claridad Calificacion
Dr. Carlos Humberto Fabian Falcon Si Si Si Aplicable
Dr. Carlos German Castagnola Sanchez Si Si Si Aplicable
Dra. Francis Esmeralda Ibargiien Cueva Si Si Si Aplicable

Fuente: Certificado de validez
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Confiabilidad:

Tabla 8
Prueba de confiabilidad variable 2: Desempefio laboral

Estadistico de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos

748 20

Fuente: Base de datos de la prueba piloto

El instrumento obtuvo un coeficiente de 0,748 por lo tanto, el instrumento es
confiable

2.5. Procedimiento

Se gestion6 un documento de presentacion ala UCV , la cual se ensefi6 al Instituto Nacional
de Salud del Nifio, concedido el permiso, se realiz6 el recojo de informacion a la enfermeras
primero para hallar la fiabilidad y luego para recolectar la informacion relevante al estudio.
2.6. Métodos de analisis de datos.

Método estadistico: Se aplicO estadistica descriptiva para los niveles de las variables y
dimensiones y la estadistica inferencial, para la contrastacion de hipétesis.

2.7. Aspectos éticos

La presente tesis se sustentd por principios éticos y morales establecidos por la Escuela de
Posgrado de Gestion Publica de la UCV, ademas se solicitd el permiso al INSN para efectuar

la aplicacion del cuestionario sobre capacitacion y desempefio laboral.
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I11. Resultados
3.1. Descripcion de resultados
Tabla 9

Nivel de capacitacion

Niveles Frecuencia Porcentaje
Malo 15 174

Regular 71 82.6
Total 86 100.0

CAPACITACION

Frecuencia

MALD REGLULAR
CAPACITACION

Figura 1 Nivel de capacitacion.

Los resultados, de la Tabla 9 y figura 1 podemos apreciar los niveles de capacitacion, el
nivel malo alcanz6 17,4% en menor porcentaje, el nivel regular en 82,6% en el

departamento de enfermeria del INSN, Lima, 2019.



Tabla 10

Niveles de necesidad de capacitacion

Niveles Frecuencia Porcentaje
Malo 1 1.2

Regular 84 97,7

Bueno 1 1.2
Total 86 100,0

Necesidades de Capacitacion

Frecuencia

REGLILAR

Necesidades de Capacitacion

Figura 2 Niveles necesidades de capacitacion.

Los resultados en la Tabla 10 y figura 2 podemos apreciar los niveles necesidad de

capacitacion, el nivel malo alcanzd 1,2%, el nivel regular alcanzé 97,7% y el nivel bueno

alcanzd 1,2% en el departamento de enfermeria del INSN, Lima, 20109.
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Tabla 11

Nivel de plan de desarrollo de personas

Niveles Frecuencia Porcentaje
Malo 15 174

Regular 71 82,6
Total 86 100,0

PLAN DE DESARROLLO DE PERSONAS

Frecuencia

MaLO REGULAR

Plan de desarrollo de personas

Figura 3. Niveles plan de desarrollo de personas

De la Tabla 11 y la figura 3, se observa que el nivel del plan de desarrollo de personas, se

tiene que el nivel malo alcanzé 17,4% y el nivel regular alcanzé el 82,6% en el departamento

de enfermeria del INSN, Lima, 2,019.
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Tabla 12
Nivel de acciones de capacitacion

Niveles Frecuencia Porcentaje
Malo 56 65,1

Regular 30 34.9
Total 86 100,0

Acciones de capacitacion

Frecuencia

MALD REGLLAR

Acciones de capacitacion

Figura 4. Niveles acciones de capacitacion

De la tabla 12 y figura 4, refleja que el nivel de acciones de capacitacion, se tiene que el

nivel malo alcanzé 65,1% vy el nivel regular alcanzo el 34,9% en el departamento de

enfermeria del INSN, Lima, 2,019.
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Tabla 13

Nivel de desempefio laboral

Niveles Frecuencia Porcentaje
Regular 100,0 100,0
Total 86 100,0

Desempefio laboral

Frecuencia

REGLLAR

Desempefio laboral

Figura 5. Niveles desempefio laboral

De la tabla 13 y figura 5, se observa el nivel de desempefio laboral, se tiene que el nivel

regular alcanzé el 100,0% en el departamento de enfermeria del INSN, Lima, 2,019.
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Tabla 14

Nivel de Demanda de tareas

Niveles Frecuencia Porcentaje

Regular 77 89,5
Bueno 9 10,5
Total 86 100,0

Demanda de tareas

Frecuencia

REGLLAR

Demanda de tareas

Figura 6. Niveles demanda de tareas

De latabla 14 y figura 6, se observa que el nivel de demanda de tareas, se tiene que el nivel
regular alcanz6 89,5% vy el nivel bueno alcanz6 el 10,5% en el departamento de enfermeria
del INSN, Lima, 2,019.
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Tabla 15

Nivel de valores

Niveles Frecuencia Porcentaje
Malo 9 10.5
Regular 77 89,5
Total 86 100,0
VALORES

Frecuencia

Valores

REGULAR

Figura 7. Niveles de valores

De la tabla 15 y figura 7, se observa el nivel de valores, se tiene que el nivel malo alcanz6

10,5% y el nivel regular alcanz6 el 89,5% en el departamento de enfermeria del INSN, Lima,

2,019.
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Tabla 16

Nivel de productividad

Niveles Frecuencia Porcentaje
Malo 36 41,9
Regular 50 58.1
Total 86 100,0
Productividad

Frecuencia

REGLLAR

Productividad

Figura 8. Niveles de productividad

De latabla 16 y figura 8, se muestra el nivel de productividad, tiene que el nivel malo alcanz6
41,9% vy el nivel regular alcanzo el 58,1% en el departamento de enfermeria del INSN, Lima,
2,019.
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3.2. Resultados correlacionales
3.2.1. Capacitacion y desempefio laboral

Hipotesis general de la investigacion

Ho. La capacitacion no se relaciona con el desempefio laboral en el departamento de

enfermeria del INSN, Lima, 2019.

Hi. La capacitacion se relaciona con el desempefio laboral en el departamento de

enfermeria del INSN, Lima, 2019

Tabla 17

Correlacion entre capacitacion y desempefio laboral

Capacitacion ~ Desempefio laboral
Capacitacion Coeficiente de correlacion 1.000 .788""
Sig. (bilateral) ,000
Rho de Spearman N 86 86
Desempeiio laboral Coeficiente de correlacion .788™ 1.000
Sig. (bilateral) 000
N 86 86

*. La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En latabla 17, se muestra el grado de relacion entre las variables capacitacion y desempefio

laboral, en el departamento de enfermeria del INSN, Lima, 2019. Determinando el Rho de

Spearman al 0,788, con ello muestra que hay alta relacion entre dichas variables, siendo la

significancia p<0.05, con lo cual rechaza la hipétesis nula y se acepta la alterna. Se concluye

que encontramos una correlacion alta entre las variables.
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3.2.2. Lanecesidad de capacitacion y el desempefio laboral

Hipotesis especifica 1

Ho: La necesidad de capacitacion no se relaciona con el desempefio laboral en el
departamento de enfermeria del INSN, Lima, 2019.

Hi: La necesidad de capacitacion se relaciona con el desempefio laboral en el
departamento de enfermeria del INSN, Lima, 2019.

Tabla 18

Correlacion de necesidad de capacitacion y desempefio laboral.

Necesidad de capacitacion Desempeiio laboral

Necesidad de capacitacion ~ Coeficiente de

1.000 698"
correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de Spearman N 86 86
Desempefio laboral Coeficiente de
] .698™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) 000
N 86 86

*. La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 18, ensefia el nivel de correlacion entre las necesidades de capacitacion y
desempefio laboral; en el departamento de enfermeria del INSN, Lima, 2019.
Determinando el Rho de Spearman fue 0,698, este sefiala que encontramos una alta relacion
entre la necesidades de capacitacion y el desempefio laboral, siendo la significancia,
p<0.05, con lo cual que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la alterna. Se concluye que

hay una relacion alta.
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3.2.3. El plan de desarrollo de personas y desempeiio laboral

Hipdtesis especifica 2

Ho: El plan de desarrollo de personas no se relaciona con el desempefio laboral en el

departamento de enfermeria del INSN, Lima, 2019.

H1: El plan de desarrollo de personas se relaciona con el desempefio laboral en el

departamento de enfermeria del INSN, Lima, 2019.

Tabla 19

Correlacion entre el plan de desarrollo de personas y desempefio laboral.

Plan de desarrollo de Desempeiio
personas laboral
Plan de desarrollo de personas Coeficiente de correlacion 1.000 17
Sig. (bilateral) 000
N 86 86
Rho de Spearman Desempefio laboral Coeficiente de correlacion 17 1.000
Sig. (bilateral) 000
N 86 86

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

De la tabla 19, refleja el grado de relacién entre el plan de desarrollo de personas y

desempefio laboral, en el departamento de enfermeria del INSN, Lima, 2019. Determinando

el Rho de Spearman fue 0.717, mostrando que hay una alta relacién entre la dimensién plan

de desarrollo de personas y la variable desempefio laboral, siendo el nivel de significancia,

p < 0.05, con lo que rechazamos la hipétesis nula y aceptamos la alterna. Se concluye que

hay correlacion alta.
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3.2.4. Las acciones de capacitacion y desempefio laboral

Hipotesis especifica 3

Ho: Las acciones de capacitacion no se relaciona con el desempefio laboral en el
departamento de enfermeria del INSN, Lima, 2019.

Hi: Las acciones de capacitacion se relaciona con el desempefio laboral en el departamento
de enfermeria del INSN, Lima, 2019.

Tabla 20
Correlacion entre las acciones de capacitacion y desempefio laboral.

Acciones de capacitaciéon Desempeifio laboral

Acciones de capacitacion Coeficiente de correlacion 1.000 782"
Sig. (bilateral) . ,000
N 86 86
Rho de Spearman Desempeifio laboral Coeficiente de correlacion 782" 1,000
Sig. (bilateral) 000
N 86 86

*. La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

De la tabla 20 muestra el grado de correlacion entre las acciones de capacitacion y
desempefio laboral, en el departamento de enfermeria del INSN, Lima, 2019. Determinando
el Rho de Spearman fue 0.782, por lo que muestra una alta relacion entre la dimension de
acciones de capacitacion y la variable desempefio laboral, siendo el nivel de significancia, p
< 0.05, con lo que se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la alterna. Se concluye que hay

una correlacion alta.
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V. Discusion

En el trabajo presentado “Capacitacion y desempefio laboral segun las enfermeras del
departamento de enfermeria del INSN, Lima, 20197, nos dio que su relacion segun el Rho
de Spearman es (r=0,788 y p=0,000), nos sefiala que se encuentra en el grado de correlacion
alto entre las 2 variables investigadas. Se corrobor6 con Huerta (2016), En su investigacion:
Capacitacion y desempefio laboral segln el personal administrativo del Ministerio de
Cultura, Lima (2016). Se lleg6 a la siguiente conclusion: la afinidad es positiva y alta
(0.901), indico que la correspondencia es de significancia al nivel 0.01 es menor que 0.05,
quiere decir hay correlacion entre capacitacion y desempefio laboral segtn el trabajador del
Ministerio de Cultura, Lima 2016. En cuanto a la hipétesis especifica: 1 entre las
necesidades de capacitacion y desempefio laboral segin las enfermeras del departamento de
enfermeria del INSN, Lima, 2019, nos dio como resultado; segun el Rho de Spearman
(r=0.698 y p=0.000), lo que nos muestra que se encuentra en un nivel de correlacion alto.
Asimismo Linares (2017), en su tesis el proceso de capacitacion y el desempefio laboral de
los trabajadores de la empresa de servicio de agua potable y alcantarillado de lima. Dado
que la prueba de correlacion Rho de Spearman = 0,441 queda confirmado que hay
correlacion moderada (0,40<r<0,70) entre las necesidades de capacitacion interviene de
manera positiva en el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa de Agua Potable
y Alcantarillado de Lima. En cuanto a nuestra hipdtesis especifica 2, entre el plan de
desarrollo de personas y desempefio laboral segun las enfermeras del departamento de
enfermeria del INSN, Lima, 2019. Nos arroja un nivel de correlacion de (r=0,717 y p=0,000),
lo que nos indica que se encuentra en un nivel de correlacion alto. Al respecto Rengifo
(2017), en su trabajo de investigacion describe al plan de desarrollo de los colaboradores que
tengan un desempefio laboral de acuerdo a los objetivos de la direccion por deficit de
capacidades cognitivas, asi mismo no se consigue tener buenas capacidades afectivas debido
a que no hay empatia entre los colaboradores, la asignacion de cargos no es igual, dado que
hay deficiente comunicacion entre los departamentos, en la capacidad del empleado que no
esta desenvolviendo sus funciones normales por no contar con capacidades que apoyen a
conseguir los objetivos trazados. En la hipotesis especifica 3, acciones de capacitacion y
desempefio laboral segun las enfermeras del departamento de enfermeria del INSN, Lima,
2019, segun el Rho de Spearman da una correlacion de (r=0,782 y p=0,000), lo que nos

indica que se encuentra en un nivel de correlacion alto. Nuestros resultados son avalados por
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Sosa (2014), quien en su trabajo de investigacion dio la recomendacién de constituir un
programa de instruccion en la organizacion y basada en los datos conseguidos en el DNC
(Diagnostico de necesidades de capacitacion) y equipo, las falencias que note la jefatura. Los
resultados del estudio dié datos valiosos para realizar la proposicion de un programa de
instruccion con los contenidos de cualidades para fortificar las falencias que se muestran en
el DNC. Esto apoyara a dar un excelente servicio a todos los clientes, fortalece el clima
laboral del profesorado y disefiar lineamientos que proporcionen la implementacion de

técnicas y métodos en la educacion.
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V. Conclusiones

Primera:
La capacitacion tiene relacion (R=0.788) y significativa (p=0.000) con el desempefio laboral
en el departamento de enfermeria del INSN, Lima, 2019. Se afirmé la hipdtesis propuesta y

la relacion es alta.

Segunda:
Las necesidades de capacitacion tiene relacion (R=0,698) y significativa (p= 0.000) con el
desempefio laboral en el departamento de enfermeria del INSN, Lima, 2019. Se afirmo la

hipdtesis propuesta y la relacion es alta.

Tercera:
El plan de desarrollo de personas tiene relacion (R=0.717) y significativa (p=0.000) con el
desempefio laboral en el departamento de enfermeria del INSN, Lima, 2019. Se afirmé la

hipdtesis propuesta y la relacion es alta.

Cuarta:
Las acciones de capacitacion se relacionan directa (R=0.782) y significativa (p=0.000) con
el desempefio laboral en el departamento de enfermeria del INSN, Lima, 2019. Se afirmé la

hipétesis propuesta y la relacion es alta.
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V1. Recomendaciones

Primera:
Se recomienda a la direccién implementar un plan de capacitacion para mejorar el

desempefio laboral y el manejo de conflictos en el departamento de enfermeria del INSN.

Segunda:

Se recomienda a la direccion programar conferencias, charlas y seminarios, referente a
habilidades blandas y coaching para cubrir las necesidades de capacitacion en el
departamento de enfermeria del INSN.

Tercera:
Se recomienda a la direccidn incluir las capacitaciones de las enfermeras contratadas en el
plan operativo a fin de mejorar el plan de desarrollo de personas en el departamento de

enfermeria del INSN.

Cuarta:

Se recomienda a la direccion realizar convenios con empresas que impartan capacitaciones
de calidad para mejorar las acciones de capacitacion en el departamento de enfermeria del
INSN.
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Anexo 1: Matriz de consistencia
Titulo: “Capacitacion y desempenfio laboral en el departamento de enfermeria del INSN, Lima, 2019”.

Problemas

Obijetivos

Hipétesis

Dimensiones e indicadores

Escala de medicién

Niveles y rangos

Problema general

¢Qué relacién existe entre
capacitacion y desempefio
laboral en el departamento de
enfermeria del INSN, Lima,
2019?

Problemas especificos
¢Qué relacion existe entre la
necesidad de capacitacion y
el desempefio laboral en el
departamento de enfermeria
del INSN, Lima, 2019?

¢ Qué relacion existe entre el
plan de desarrollo de
personas y el desempefio
laboral en el departamento de
enfermeria del INSN, Lima,
2019?

¢ Qué relacion existe entre la
necesidad de capacitacion y
el desempefio laboral en el
departamento de enfermeria
del INSN, Lima, 2019?

Objetivo general
Determinar la relacion entre
capacitacion y desempefio
laboral en el departamento de
enfermeria del INSN, Lima,
2019

Objetivos especificos
Determinar la relacion entre
la necesidad de capacitacion
y el desempefio laboral en el
departamento de enfermeria
del INSN, Lima, 2019

Determinar la relacion entre
el plan de desarrollo de
personas y el desempefio
laboral en el departamento de
enfermeria del INSN, Lima,
2019

Determinar la relaciéon entre
la necesidad de capacitacion
y el desempefio laboral en el
departamento de enfermeria
del INSN, Lima, 2019

Hipdtesis general

La capacitacion se relaciona
con el desempefio laboral en el
departamento de enfermeria
del INSN, Lima, 2019

Hipotesis especificas

La necesidad de capacitacion se
relaciona con el desempefio
laboral en el departamento de
enfermeria del INSN, Lima,
2019

El plan de desarrollo de personas
se relaciona con el desempefio
laboral en el departamento de
enfermeria del INSN, Lima,
2019

La necesidad de capacitacion se
relaciona con el desempefio
laboral en el departamento de
enfermeria del INSN, Lima,
2019

Variable 1. Capacitacion

Necesidad de|Personas que acceden a laEscala de Likert Bajo
capacitacion  |capacitacion 1: Nunca 27 - 62
) .. |2:Casinunca Medio
Necesidad de capacitacion 3 A V?C?S 63.08
Participacion g: g_asrlnSIrempre Alto
- olempre 99-135
Plan de .Presupuesto de inversién
desarrollo de
personas Acciones de capacitacién
Medios de informacion
Acciones de  |Cumplimiento
capacitacion
Calidad.
Procesos
Variable 2: Desempefio laboral.
Demanda de |Eficiencia personal Bajo
tareas Eficacia laboral 27 - 62
Produccidn Medio
63-98
Alto
99-135
Valores Puntualidad
Respeto
Responsabilidad
Productividad |Resultados
Recompensa
Sanciones
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Anexo 2: Cuestionario de capacitacion
Encuesta en la escala de Likert de cinco puntos para la variable capacitacién

S Siempre

Cs Casi Siempre

AV Algunas Veces

CN Casi Nunca

=N W B on

N Nunca

CAPACITACION

Necesidad de capacitacion

1. Sus necesidades de capacitacion son tomadas en cuenta en las decisiones del quehacer
Institucional

2. La jefa del area coordina con usted sus necesidades de capacitacién

3. Es consciente que necesita capacitacién profesional

4. Reconoce la prioridad de capacitarse

5. Ud. considera que las necesidades de capacitacion solucionarian las situaciones que
podrian significar riesgo para la Institucion

6. La institucién cuenta con un programa de capacitacion laboral

7. Las enfermeras participan en las capacitaciones organizadas por la institucion.

8. Asume que la capacitacion motiva a las enfermeras.

9. La capacitacion y actualizacion de las enfermeras debe ser obligatoria.

Plan de desarrollo de personas

10. El Plan de desarrollo de las personas de la institucion refleja sus necesidades de
capacitacion

11. Ud. recibe informacién sobre los procesos de capacitacion

12. La informacion recibida es clara y llega oportunamente a usted

13. Recibe usted informacién del presupuesto de inversion
en capacitaciones

14. La capacitacion se contempla en los planes Operativos

15. El desarrollo institucional depende en cierta forma de las capacitaciones de las
enfermeras

16. La institucién brinda facilidades para la capacitacion de las enfermeras

17. Los jefes de area motivan a participar en capacitaciones

18. La institucion realiza permanentemente inversion en capacitacion de las enfermeras

Acciones de capacitacion

19. Las acciones de capacitacién contribuyen a cumplir con la labor que usted desempefia

20. Considera que las acciones de capacitacion que se imparten son disefiadas de acuerdo
a sus necesidades.

21. Considera que sus compafieros reciben méas acciones de capacitacion que usted

22. Siente que la institucion se preocupa por realizar acciones de capacitacion de calidad.

23. La infraestructura donde se imparten las acciones de capacitacion son las adecuadas.

24. La institucion cuenta con convenios con instituciones que realizan capacitaciones

25. La institucion fortalece los procesos de capacitacion

26. La institucién incentiva a los trabajadores con mayores capacitaciones y
actualizaciones

27. Planifica sus capacitaciones periédicamente.

Fuente: Benites (2018), adaptado por Castagnola (2019)
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Cuestionario de desempefio laboral

Encuesta en la escala de Likert de cinco puntos para la variable desempefio laboral

S Siempre

CS Casi Siempre

AV Algunas Veces

CN Casi Nunca

N Nunca

= N W B O

DESEMPENO LABORAL

Demanda de tareas

. Cumple adecuadamente con las funciones de su puesto de labores

. Admite sus errores y trata de no volver a cometerlos

. Conoce las funciones y tareas de su puesto de trabajo

. Trabaja en equipo con sus compafieras para alcanzar las metas

. Minimiza costos que benefician a la institucion

. Es proactiva en las tareas encomendadas

. Minimiza el tiempo de en cada atencion a los pacientes

. Aporta soluciones que minimizan el tiempo de atencion a los pacientes

OO N0 BWIN|F-

. Considera que su atencion a los pacientes es buena

Valores

10. Llega a tiempo a laborar a su institucién

11. Organiza su tiempo para cumplir con sus funciones

12. Entrega a tiempo las tareas encomendadas por la jefa de enfermeras

13. respetuosa de las opiniones de sus compafieras de labores.

14. Respeta las normativas de la institucién

15. Respeta los plazos establecidos por la institucién para el logro de los objetivos

16. Cumple con las funciones encomendadas por su institucion.

17. Asume los retos encomendados por la jefa de enfermeras

18.Se tratan con respeto entre comparieras

Productividad

19. Alcanza las metas establecidas por la jefatura de la institucion

20. Colabora con los resultados de la institucion

21. Su jefa estéa satisfecha con el trabajo que brinda

22. La premian con incentivos econdmicos por su buen desempefio

23. Su jefa la felicita por alcanzar los objetivos

24. Le hacen reconocimiento publico por los aportes que da a la institucion

25. La sancionan con faltas cometidas en contra de la normativa de la institucion que
afecte a la atencidn a los pacientes

26. Las sanciones impuestas la ayudan a mejorar su rendimiento

27. Las sanciones impuestas por la misma falta son igual para todas.

Fuente: Pezo (2017), adaptado por Castagnola (2019).
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Anexo 3: Validacion del instrumento

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA CAPACITACION

[ items

Necesidad de capacitacicn

Z

5i

| Relevancia®

Claridad®

Sugersncias

No

Sus necesidades de capacitacidn son tomadas en cuenta en las decisiones do
quehaces Instilucionsl

i
]

¥

La jefa del area coording con usted sus necesidades de capacitacin

¢

Es conscienie gue necesita capacitacidn profesional

o | e oo |

Reconoce la p:‘i.vl,'pd'idﬁ.d de capm:l'larss

[y

UM, considera que las necesidades de capacitackon sohwionarian las
sitnseinnes que podrian significar rieago pares s Tnstitseidn

La instituciin cuenla con un programa de capacitacida labosal

Las enfermeras parlicipan en las capacitacionss orpanizadas por ka
instinscidn.

Agume gue la capacitacidn motiva a las enfermeras.

La capacitacitn v actualizacion de las enfermeras debe ser obligatoria.

SO S SN

Plan de desarrollo de personas

Nao

10

El Plan de desarrollo de las personas de la institucion refleja sus necesidades
de capaciiacion

1

Lid. recibe informacion sobre los procesos de capacitacion

NN B NN ISR A

12

La informacion recibida es clara v lega oportnamente a wsted

Y

k

13

Recibe usted informacion del presupueste de imversion
£ CApRCacionES

14

La capacitacidn se contempla en bos planes Operativos

15

El desarrallo mstitucional depende en cierta forma de las capacitacionss de
las enfermeras

16

La instimcidn brinda facilidades para la capacitacidn de las enfenmeras

7

Las jefas de drea molivan a participar en capacitacionss

18

La instinecidn realiza pesmanentemente inversida en capacitacidn de las
enfermeras

“‘xu.u\\l‘x\\hx N

SORRSDRNOREY B SNSNANNY

SN SN
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Acciones de capacitacion

Las acciones de capacitacién contribuyen a camplir con la labor que usted
desempedia

Considera que las acciones de capacitacion que sc imparten son disefiadas
de acuerdo a sus necesidades.

Considera que sus compaieros reciben mds acciones de capacitacion que
usted

Siente que la institucidn se preocupa por realizar acciones de capacitacion
de calidad.

La infracstructura donde sc imparten las acciones de capacitacién son las
adecuadas.

La institucion cuenta con convenios con institiciones que realizan
capacitaciones

La institucién fortalece los procesos de capacitacidn

2R

\\\\\\\\z

La institucién incentiva a los trabajadores con mayores capacitaciones v
actualizaciones

i R NN R T

NSNS N NN N (e

Planifica sus capacitaciones periddicamente

7
Observaciones (precisar si hay suficiencia): 4\ \'\-M D C— C e

Opinién de aplicabilidad: Aplicdalﬂ[] Aplicable después de con&oiv 1 No aplicable [ ]

Apellidos y nombre s del juez evaluador: %T,(%)HT&LA";EJ%NI../(} .............. .............

Especialidad del evaluador: W’“\,{" %‘%;L‘" E""’w"

1Pertinencia: £ item corresponda al concaplo ledeico formdado.
1 Relevancla: El lem es aproplado para represaniar d componente o dimensidn especifica del consiuclo
* Claridad: Se entience sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exack y drecto

Nota: Suficlencia, se doe suficencia cuando los lems planteados son suficientes para medk la dimensidn



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

| itams

Demanda de fareas

Fertipencia®

s

| Relevancia

Claridad®

Sugarencias

No

Cumple adecuadamente con ks funcioness de su puesto de labores

Admite sus errores ¥ trata de no volver & cometerlos

Conoce las funciones v taress de su puesto de trabajo

Trabaja en equipo con sus compaicras para alcanzar las metas

Minimiza costos que benefician a la institecidn

Es proaciiva en las tareas encomendadas

Minimiza el tlempe de en cada atencion a los pacientes

Aporta soluciones que minimizan el tempo de atencidn a bos pacientes

Considera que =n aencion a los pacientes o5 buena

Valores

Mo

No

10

Llega a tiempe a laborar a su institucion

"

Organtza su tiempo para cumplir com sus funciones

12

Entrega a tiempo las tareas encomendadas por la jefa de enfermeras

Es respetwosa de lag opiniones dis sus cormpaierss de labones.

14

]-itspeta las normativas de la insticidn

Respeta los plazos establecidos por la institucitn para el logro de bos
objetivos

Cumple con las funciones encomendadas por su mstitocion,

17

Asume los retos encomendados por la jefa de enfermeras

Se tratan con respelo enire compafieras

NN SIS N N NN N N NN 2

RURNRN N AN RN AN N Y R AN AN RN AN R AN AN A

SN IS NI INININIS 2N SN SN NS IS ]




Productividad Si No Si No Si No
19 | Akanza las metas establecidas por la jefatura de la institucion s
20 | Colabora con los resultados de la institucion A P 7
21 | Sujefs estd satisfecha con el trabajo que brinda P 7
2 | Lapremian con incentivos econdmicos por su buen desempeiio H 7
23 | Su jefa la felicita por alcanzar los objetivos W A /
24 | Le hacen reconocimiento pishlico por los aportes que da a la institucion / /
25 | La sancionan con faltas cometidas en contra de la normativa de la
institucidn que afecte a la atencion a los pacientes / e /
2% | Las sanciones impuestas la ayudan a mejorar su rendimiento 7 o G i
21 | Las sanciones impuestas por la misma falta son igual para todas. A / /
Observaciones (precisar si hay suficiencia): 4. \A""’t (:_(\/\[:L G AL~ a—~
Opinién de aplicabilidad: Aplicable M Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombre s del juez evaluador:

! Pertinencla: El tam comesponde a concepto tedrico formuiada.
2Relevancia: £l item es apropado para representar al componenie o dmensin espesfica del constucto
3 Claridad: Se eniende sin dificuliad alguna el enunciado dal item, £s conoso, exacto y direcio

Nota: Sufidencia, se dice suficends cuando los items planteados son suiciantes para medir |a dimensidn
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA CAPACITACION

Las jefs de dren motivan a panticipar en capacitaciones

La instifucidn realiza permanentements inversidn en capacitacidn de las
enfarmeras

N® literms Pertinencia® |Relevancia’ Claridad? Sugerencias
NMecesidad de capacitacidn 5 Wo 5i Ko 5 Mo
1 sus necesidades de capacitacion son tomadas en coenta en las decisionas de // / /
quehacer Institucional
i La jefa del area coordina con usicd sus necesidades de capacitacidn i -~ -
3 Es consciente que necesita capacitacién profesional s o o
4 | Reconoce la prioridad de capacitarse s - Vi
§ | Ud. considera que las necesidades de capacitacion solucionarian las S - o
situnciones que podrian significar riesgo para la Institucida "
§ La instiluciém cuenta con un programa de capacitacién laboral A - s
7 Las enfermeras paricipan en las capacitaciones organizadas por la . o
instiwcidn, a /f_, R
8 Asume que la capacitacion motiva a los enfermeras. s < <
] La capacitagion v actoalizacion de las enfermeras debe ser obligatoria, / / /"
Plan de desarrollo de personas 5i No S5i | No | i No
10 | El Plan de desarrolle de las personas de la institocion reflaja sus necesidades / 7 /
& capacitacién o
M| Ud, recibe informacién sobre los procesos de capacitaciin - s A
12| La informacion recibida es clara v llega oportunarsents a usted - I .
13 | Recibe usted informacidn del presupwesto de inversién
£n Capacilaciones / / 1/‘_,
14 | La capacitacion se contempla en los planes Operativos ra - -
1% | El desarrollo institocional depende en cierta forma de las capacitaciones de
las enfermeras / //: /
18 | La inatinscitn brinca facilidades para la capacitacion de las enfermeras o P <,
7 i 7 7 7
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Acciones de capacitacion Mo o

Las acciones de capacitacidn contribuyen a cumplir coa la labor goe wsied
desempedia

Considera que las acciones de capacitacidn que se imparten som disefiadas
de acuerdo a st necesidades,

Considera que sus compafierns reciben més acciones de capacitacion que
wsfed

Siente que la institucion se preocupa por realizar acciones de capacitacién
de calidad,

AN EN RN N

La infraestructura donde se imparten las acchones de capacitacidon son las
adecuidas,

La mstimcidn cucnta con convenins con instiociones gue realizan
g LA BT

La institucin fortalece los procesos de capacitacion

B W

La imstitucion incentiva a los trabajadores con mayores capacitaciones ¥
actualizaciones

NN RNENE
A QYA ENENENENINN P

N ERNA N

Flanifica sus capacitaciones perddicaments

Observaciones (precisar si hay suficiencia): /#ﬁt}’ fa&‘a'm

Opinién de aplicabilidad: Aplicable la-']"" Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
,-QE..d-W‘id.l 20.0%

Apellidos y nombre s del juez evaluador: .""éﬂﬁm &Mﬂ‘ FW .. DNI:... ‘5”?55?&'55
Especialidad del evaluador:. ﬂ“’"’ Q‘lm“u ‘5{3 ‘é Ed"“'mm o mﬂ-{:éﬁtﬂ_ c?‘:! .L’f»:_ rHL-"-L-I'E:j-

1 Partinencia: El item comesponds al conesplo ledes formulads.
TRelevancia; £ ilem es apropiadt para representar al componeta o dimensidn especifica del constnucto
* Claridad: Se enfiends sin dificultad shguna al anunciada del Hem, es conciso, exachs y dinechs

& [ERMvE CUEYA

Mota: Suficiencta, & dee sulidencia cuando s ilems planleades son sufizenies para madin |3 dmengitn ;":'}Z&,f-f
OAMZT PsE3TF 56T



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENC LABORAL

[\ ! items Pertinemcial | Relevancia® Clar 3 Sugerencias
Demanda de tareas 8i Mo S5i | Mo | si Mo
i Cumple adecuadamente con las funciones de su pussio de [abores / / /
F Admite sis errores ¥ trata de no volver a cometerlos 7 Ve S
3 Conoce las funciones v tareas de su puesto de trabajo // /, r/
4 Trabaja cn cquips con sus cotpaiieras para akanzar las metas I/ /" /
¥ | Minimiza costos que benefician a la institocisn -~ i /
] E= proactiva en las tareas encomendadas o A /'
) Mmimiza 2l tiempo de en cada atencidn a los pacientes rd / //
] Aporta soluciones que minimizan <l tiempo de atencidn a bos pacienies V / /'
8 Comsidera que su atencidn a los pacientes ¢3 bueena /"'
Valores Si No ‘;1/ N { No

10| Llega 2 sempo a lnborar a su institecitn Vs L s
11| Orgamea si iewpo para cumplir con sus funciones / o ey
12 | Entrega a tempo las tareas encomendadas por la jefa de enfermeras / 1 /’
13 | Es respetosa de las opiniones de sus compafieras de labores. /f /’r /’
14 | Respeta las normativas de la institocion o o r g
1% F.c_:-]:i?u los plazos establecidos por la institucidn para el logro de los /

objetivos ./ /
1§ | Cumple con las funciones encomendadas por su institucion, Fad o o
W[ Asume los retos encomendados por la jefa de enfermeras rd i ‘,f
18 | Scfatn con respeto eofre compaiicras {-’ ‘(/ ‘/
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Productividad Mo Mo Mo

18

Alcanza las metas establecidas por la jefamra de 1a instiucidn

Colabora con los resultados de la mstincidn

F1

Su jefs esta satisfecha con el trabajo que brinda

i

La premian con incentivos econdmicos por su buen desempetio

bk |

Su jefa la felicita por alcanzar bos objetivos

Le hacen reconocimiento plblico por ks aportes que da a la institucién

La gancionan con faltas cometidas en contma de la normativa de la
institucion que afects a la atencidn a los pacienies

Las sanciones impuestas la aywdan a mejorar su rendimicnto

7

SMAL N NN Y\ 2
NNONINININ NN N2

Las sanciones impuestas por la misma falia son igual para wodas,

A SNANANAAARG

Observaciones (precisar sl hay suficiencia): _1{7'( c‘l;.f _fa?\'-‘ir_f 2rlces

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [&1'! Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]

D.5....de 5 2del 20057
Apellidos y nombre s del juez evaluador: . f’éﬂgﬂﬂﬁ {%u?_ua % LONL.. 56 ?'}?GU.-

Especlalidad del evaluador:.. @'ﬁ; .ﬁiiﬂ"“"’“‘ ... -’:‘-‘6 '¢cé{:“fm o MMJHL ..:J:-e LL :'quw ﬁjymn

! Pertimancia: E! ilem cormesponde 3l conceplo tedrico formulada. )
? Rsbevancia: Elilem es aprapisda para represents al componente o dimension especiica del constucio f‘f""‘"" =
I Claridad: Sa enbende sin dficultad alquna o erundado dal Hem, &5 congise, exacto y diech P

Noda: Suficencia, se dice sulciencia cuanda los ibems planizados son sulcientes para medin [a dimerdiin I'P

BiAgue CUEVA
Ei‘;{j oFETF FE S
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA CAPACITACION

La institacion brinde facilidedes para la capacitacion de las enfermeras

Las jefas de drea motivan a participar en cagaciiaciones

La insfituciin realiza penuanentemente inversibn en capacitacidn de las
enfermeras

o litams Pertinencial | Relevancia® Claridad? Sugerencias
Nevesidad de capacitacidn i | No i | Ne | S No
1 Suz necesidades de capaciacion son tomadas en cuenta en las decisiones de /z P /“n
guehscer nstiucional
F: pefa del area coordin 100 - Ll L
3 5 g 2 - W oL
4 Reconoce la prioridad de capacitarse ~ o -~
4 Ud. considera que las neceswdades de capacitacion solucionarian las /,r /.r /’
aruaciones que podrian stgnificar rhesgo para la Ingticidn - 2l
f La institucidn cuenta con un programa de capacitacin laboral i i -
T Las enfermeras paricipan en las capacitsciones orgamizadas por la .-""" /‘-" ,.-""f
8 | Asume que la capacitacion motiva a las enfermeras. & i rd
9 La capacitaciin v actualizackbn de las enfermeras delbse ser obligatoria, / ,.-"‘y J,-f
Plan de desarrollo de personas 5l | No | 51 | No | W | No
W0 | Bl Plam de desarmolio de las personas de la institucidn refleja sus necesidades A ‘_/ /
de capacitacion 3 .
i Ud recibe informacitn sobse los procesos de capaciiacidn -~ il E
12| La informacion recibida es clara v ]-lr:ga apoTunamente & usted - I s
13 | Recibe usted informactan del presupuesto de inversidn I / //
&N Capaciiaciones p A
14 | La capacitscicin se contempla en los planes Operativos e ra -
15 | El desarrollo institucional depende en cierta forma de bas capacitaciones de | 7 / /
las enfermeras . i p
16 s £ -~
~ i ’
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Acciones de capacitacion S§i | No | Si | No | SI | No
18 | Las acciones de capacitacién contribuyen a cumplir con la labor que usted 1 it
frodesits cap ump q A P /]
20 | Considera que las acciones de capacitacion que se imparten son disefiadas > ~ 7
de acuerdo a sus necesidades.
21 | Considera que sus compaiieros reciben mas acciones de capacitacion que e /
usted
22 | Siente que Ja institucidn se preocupa por realizar acciones de capacitacion / 7 /
de calidad.
23 | La infracstructura donde se imparten las acciones de capacitacién son las / / Z
adecuadas.
24 | La institucion cuenta con coavenios con instituciones que realizan A %
capacitaciones p.
25 | La institucidn fortalece los procesos de capacitacion 7 £ £
2% | La institucion incentiva a los trabajadores con mayores capacitaciones y A / D
actualizaciones P
27| Planifica sus capacitactones periodicamente L s Vi
Observaciones (precisar si hay suficiencia): I//}/f Q/ FI elbfift R
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [[/] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ )
G ce..06..a0 zo,lﬁ
Apellidos y nombre s del juez evaluador: C,‘W ..... MHAMCA‘MW\&P{HQDM0£2?£0?}/ .....................................

' Pertinencia: E| ilem comesponde A conceplo tedrico famefado,
Relevancia: El lem es apropiado para representar al componente o dmension especifica del consrucio
3 Claridad: Sa entiends sin dficultad slquna el enunciado del item, 85 conciso, exacto y drecto

._,,;,: £ AG?
Vs

Nota: Suficencia, se dice suficienda cuando 'os Items planteados son sufickentes para medr la dimension
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

N* ! items Pertinenclial | Relevancia? Clarjdad? Sugerancias
Demanda de rareas s Na No No
1 Cumple adecusdamente con las funciomes de su puesio de labores
2 Ademite sus ermores v trata de no velver a cometerkas
3 Conoce [as funciones v iareas de sa puesto de trabajo
4 Trabaja en equipo con 204 companeras par alcanzar las metas
¥ | Minimiza costos que benefician a la institucion
b Es proactiva en las tareas encomendadas
7 Minieniza el vempo de en cada atencidn a los pacienies
8 | Aporta soluciones que minimizan el tiempo de atencion a los pacientes
) Consudera que su aftension a los pacientes os boena
Mo No No

Valores

10

Llzga a tiempo a laborar & su mstiucion

11

Clrjraniza s tiempo para caomplir con sus funciomnes

12 | Enitrega a tismpeo Las tareas encomendadas por la jefa de enfermeras
1¥ | Es respetuosa de las opimiones de sus compafieras de labores.
14 | Bespeta las normativas de 1a institacidn
13 | Hespeta los plazos esablecidos por la institucion para el logro de los
ohjetivos
16 | Cumple con las funciones encomendadas por su instimcicn,
17| Asume los retos encomendados Por Ia jefa de enfermeras
(18 | Se traien con respeto entre companeras

EAAMMNNNNEERYNNNNNENE

AR R ARANARERNRAANNAENNEN

RARENAAANARNEA S NNNNNENNE
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Ma Na

Productividad No

S Si
18 | Alcanza las metas establecidas por la jefatura de L instinseion ] 7 El,f
20 | Colabora con los resultades de la institucion /,f - P
21 | Su jefa estd satsfecha con el trabajo que brinda / ey /-’
22 | La premian con incentivos econdmicos por su buen desempedio rd & /-"
23 | Bu jefa la telicita por alcanzar los objetivos 5 7 /
24 | 1 hacen reconocimients piblico por los aportes que da a la istineidn / // /
E {.am_il_:lnunmfaltas nmn:ti.:.hsm mn‘u'a_dn Ia normativa de la /

institaciom que afecte a la atencidn a los pacientes /' /
B8 | Las sanciones impuestas la ayudan a mejorar s rendimiento e p / n
1 | Las sanciones impuestas por la misma faita son igual para todas. & / V4 -

Observaciones (precisar si hay suficiencia): ?if{ A "j g‘{-f"?:f EEE Fi ﬁtﬂ
7

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [./{ .ﬂ;pllcahl-e después de corregir [ ] Mo aplicable [ ] ﬁ
Apellidos y nombre s del juez evaluador: C{qﬁ_{“{fﬁﬂﬁﬂ @«@@?Mﬁﬂ&fz Dﬂtﬂé?%gfy‘
Especialidad del avaluadur)yﬁ?f@ﬂi:m‘@ﬂ@%‘Jﬁ?ﬂp?ﬂéﬂ& N A i A

1 Pertinentia; B ilem cormesponde al concepio tedrico formulada,
Relevancia; El ilem e3 aproplade para rapresentar 6l compenents o dimensin especiea del constncs
I Claridad: Se entiende sin dificultad sligurs & ssuncsda del em, s conciso, sxacls y difclo

Mata: Suficienciy, s dioe suficencia cuanda ks Hems planisados son suficientes para medir 1z dimersidn
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del Instrumento

: Aplicacion

Anexo 4

CAPACITACION

PREGUNTAS
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DESEMPENO LABORAL

PREGUNTAS
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Acta de Aprobacion de Originalidad de Tesis

i\'l‘ ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Acta de Aprobacién de originalidad de Tesis

Yo, Francis Esmeralda Ibarguen Cueva, docente de la Escuela de Posgrado de la
Universidad César Vallejo filial Lima Norte, revisor de la tesis titulada “Capacitacion
y desempeiio laboral en el departamento de enfermeria del INSN, Lima, 2019”
del estudiante Victor Raul Castagnola Sanchez, constato que la investigacion
tiene un indice de similitud de 22% verificable en el reporte de originalidad del
programa Turnitin.

Elfla suscrito(a) analizo dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias
detectadas no constituye 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, 03 de agosto del 2019

4///%

Dra. Fr ncis Esmeralda Ibarguen Cueva

DNI: 09637865
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Formulario de Autorizacion de Publicacion de la Tesis

ﬁi UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Centro de Recursos para ¢l Aprendizaje y la Investigacion (CRAI)
“César Acufia Peralta”

FORMULARIO DE AUTORIZACION PARA LA
PUBLICACION ELECTRONICA DE LAS TESIS

1. DATOS PERSOMALES
Apellides y Nombres: (solo los datos del que aulornza)
CASTAGROLA  “pdictle =, vic7oR  EAVLE

..................
........................................................................

D.NI OFFGr O e
Domicitio M- ZEIT JULO gy 7 - YOf HAAR e S
Telfono Fio : Movil + TACTTETRS

E-mail : rafﬁ:r'?weé H’?'ﬂ”:? @ hotmarl-com

2. IDENTIFICACION DE LA TESIS
abdad:
Tesis de Pregrado
[ T Tt = [ RSP
ESEUEIA o iveviorarrernarsersonsosncssasannans e shssssasnannnann R
CHITBIE 0 oot evsnsssssnssans e cfoasmsssassssmsssisssmnsnsmnnsas bssesssns
TG 0 iiiiiiriccsssscscssarassnens sesasssesassannass amamim s samanraeenes

D Tests de Posgrado
Maestiria = .
Grado = AT E ST oo oo svessssmess s s st st it esbse i

Mencion: G OSTelnd FUVBESEA o e

3. DATOS DE LATESIS

......................................................................................

................................................................................................
.....................................................................................

....................................................................................................

ARo do publicacién : ..., oy

4. AUTORIZACION DE PUBLICACION DE LA TESIS EN VERSION
ELECTRONICA:
A través del presente documento, autorizo a la Bibliolesa UCVY.-Lima Nore,
a publicar en texto complato mi lesis.

:é/;;g /5
Firma : = Fecha: 15/0572019

------- grnrasis snrrarens
I
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Autorizacién de la Version final del Trabajo de Investigacion

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORlZACIéN DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE

ESCUELA DE POSGRADO

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:

Vicroe Rave CASTAGHOLN SANLHEZ

INFORME TITULADO:

CAPACITACION Y DESEN PEND LABORAL X &
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20/9,
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