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Resumen

El presente estudio tuvo como objetivo general, determinar la relacion entre la
capacitaciéon y el desempeno laboral en el personal asistencial de un
establecimiento de atencion primaria en salud. Para ello, se ejecuté un estudio de
enfoque cuantitativo, alcance correlacional, tipo basico y disefio no experimental,
con una muestra de 75 colaboradores asistenciales del establecimiento de atencién
primaria en salud a los cuales se les aplicO un cuestionario respecto a la
capacitacion laboral y otro cuestionario sobre desempefio laboral. Se obtuvo como
resultado que al realizar el analisis estadistico arrojo un valor p= 0,009 y un
coeficiente de correlacién de 0,298, indicado que existe relacidon directa entre las
variables de estudio. Llegando a la conclusién que existe relacion significativa entre
la capacitacion y el desempefio laboral en el personal asistencial de un

establecimiento de atencion primaria en salud, Lima 2022.

Palabras claves: capacitacion laboral, desempefio laboral y atencion sanitaria.
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Abstract

The general objective of this study was to determine the relationship between
training and job performance in the care staff of a primary health care facility. For
this, a study with a quantitative approach, correlational scope, basic type and non-
experimental design was carried out, with a sample of 75 care collaborators of the
primary health care establishment, to whom a questionnaire was applied regarding
job training and another job performance questionnaire. It was obtained as a result
that when performing the statistical analysis, a p value = 0,009 and a correlation
coefficient of 0,298 were obtained, indicating that there is a direct relationship
between the study variables. Concluding that there is a significant relationship
between training and job performance in the care staff of a primary health care
facility, Lima 2022.

Keywords: job training, job performance and health care.
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. INTRODUCCION

Pazmifio et al. (2020) menciono actualmente en el mundo laboral, que cada
vez mas se esta valorando al colaborador, brindandole un trato mas humanizado,
enfocandose en satisfacer sus necesidades profesionales y personales, con la
finalidad de incentivar y motivar a mejorar su desempefio laboral. Es asi que de
acuerdo a un estudio ejecutado a nivel mundial por Talent Works International,
menciona que 31% de colaboradores satisfechos y motivados tienden a tener
mayor rendimiento y mejor productividad en una organizacién. Asi mismo, de
acuerdo al estudio realizado por Small Bizz Genius, indicaron que 63% de
colaboradores manifestaron satisfaccion laboral gracias al respeto y consideracion

que les brinda su lider (Melgarejo, 2021).

Por ello, es primordial que cada organizacion facilite y brinde las
herramientas necesarias a sus colaboradores para que puedan desenvolverse
plenamente en sus actividades, sintiéndose parte importante de la entidad.
Ademas, toda organizacién debe priorizar su compromiso con su capital humano,
pues a raiz de ello obtendran una mejor comunicacion, alineando sus objetivos y

metas, alcanzando el éxito y desarrollo de la organizacion (Pazmifio et al., 2020).

Una de las herramientas fundamentales es la capacitacion laboral, pues
permitira que los colaboradores se mantengan actualizados e informados ante
cualquier cambio en el mundo global y laboral. Pues la capacitacion es un proceso
continuo y forma parte de la rentabilidad de una empresa, debido que crea un
incremento de produccion y calidad laboral, asi mismo motiva a los colaboradores
a desarrollar mejor sus labores, ademas mejora la estabilidad de la entidad y sobre
todo ayuda a que el subordinado se encuentre a gusto y fidelizado en la entidad
(ESAN Business, 2021).

De igual manera, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2022) hace
énfasis que a raiz del cambio tanto econdmico, social y tecnolégico exige una
continua adaptacion a los colaboradores, por ello se reconocer que la capacitaciéon
es una forma de mejorar las capacidades y habilidades del personal y sobre todo

una inversién clave para el desarrollo de una organizacion.



A nivel internacional, Medina (2021) ejecut6 una investigacion en Colombia,
indic6 que 47,8% recibieron capacitaciones asociadas a sus habilidades y
conceptos propios de la organizacion, seguido del 21% quienes indicaron que

realizan capacitaciones de integracion.

Es asi que Diaz (2020) mencioné que la capacitaciéon laboral impacta
positivamente en el desempeno de los colaboradores, siendo esencial para el
progreso de sus labores y en el contexto sanitario la capacitacién llega a tomar gran
importancia pues son los profesionales de salud quienes estan en constantes
cambios, teniendo que adaptarse a diferentes protocolos segun nuevos avances y
descubrimientos de las ciencias de la salud. Los deficientes recursos y la falta de
inversion en capacitacion se ha podido notar que como consecuencia de la
pandemia generada por la COVID-19, muchos paises no contaban con la adecuada
capacitacién de su personal ante una crisis sanitaria, pues paises tales como Peru,
México, Colombia y Guyana, tuvieron que iniciar la contratacion de personal de
salud de forma temporal debido a la falta de capacitacién al personal asistencial en

temas criticos para superar la crisis (Pérez y Doubova, 2020).

De acuerdo a la Contraloria General de la Republica el 45% de
establecimientos publicos en salud no posee actas de indicadores que permitan
monitorear y evaluar el cumplimiento eficiente de su trabajo, lo que desestima la
posibilidad de conocer el nivel del servicio de salud ofrecido. A nivel de capital
humano, se requieren 11 401 médicos especialistas en el Ministerio de Salud
(MINSA) para satisfacer las necesidades de atencion en salud, ademas de los 5000
especialistas médicos que se requieren en EsSalud, dato que grafica la brecha de

personal capacitado a nivel institucional (Shack, 2021).

Es asi que, en el Peru, persisten grandes déficits en la gestion de los centros
de salud del primer nivel de atencién, segun el MINSA a inicios del 2021 estos
presentaron recursos inadecuados, como equipamiento obsoleto, infraestructura
deficiente, entre otros, lo cual refleja la urgencia de una integracién integral en la
mayoria de establecimientos de atencion primaria (Comex Peru, 2021). Un hecho

y realidad que se considera puede comprometer y perjudicar el desempeno laboral



de los trabajadores, pero mas grave aun, podria comprometer la salud de la

sociedad que acude a dichos establecimientos (Espinoza et al., 2020).

Por ello, fue necesario plantear la siguiente interrogante: ¢ Cual es la relacion
entre la capacitacion y el desempefo laboral en el personal asistencial de un
establecimiento de atencion primaria en salud, Lima 2022? Consecuentemente, las
preguntas especificas planteadas para la investigacién fueron; 1) ¢ Cual es el nivel
de capacitacion laboral en el personal asistencial de un establecimiento de atencién
primaria en salud segun dimensiones?; 2) ¢ Cual es el nivel de desempefo laboral
en el personal asistencial de un establecimiento de atencién primaria en salud
segun dimensiones?; 3) ¢ Cual es la relacion entre la capacitacion y la dimension
aptitud en el personal asistencial de un establecimiento de atencidén primaria en
salud?; 4) ¢ Cual es la relacién entre la capacitacion y la dimensién actitud en el
personal asistencial de un establecimiento de atencion primaria en salud?; 5) ¢ Cual
es la relacion entre la capacitacion y la dimension rendimiento en el personal

asistencial de un establecimiento de atencion primaria en salud?

El presente estudio, tal como lo menciona Méndez (2020) debe ser
debidamente justificado, a raiz de diferentes criterios, siendo la primera la
justificacion tedrica, con la finalidad de aportar conocimiento sélido y actualizado en
este caso sobre la capacitacion y el desempefio laboral del personal asistencial en
establecimientos de salud de primer nivel de atencién, lo que podria replicarse en
establecimientos de mayor nivel e infraestructura de nuestro sistema de salud. El
segundo criterio, se basa en la justificacion practica, el cual influira en la
implementacion de politicas publicas orientadas al fortalecimiento y financiamiento
para la capacitacion continua de los trabajadores de enfermeria y personal sanitario
en general. Ademas, permitira fortalecer las capacidades de la institucion,
generando profesionales competentes y comprometidos a brindar conocimientos
actualizados y efectuar procedimientos de alta calidad. Dentro de la justificacion
social se colige del presente estudio que, la relevancia social que posee capacitar
al personal asistencial en un establecimiento de salud en cualquier pais asegura un
desarrollo de la ciudadania, dado que preserva la salud y vida de las personas, bajo
esta premisa nacié la importancia de efectuar una labor gerencial guiada en el

analisis del desempefio laboral que involucra la interaccion entre los sujetos que



constituyen el equipo de trabajo y la organizaciéon en su conjunto. Por ultimo, se
presenta la justificacion metodoldgica, el cual tiene la finalidad de que la
investigacion aplique instrumentos psicométricos validados y adaptados a la
realidad peruana, permitiendo a otras entidades de salud del primer nivel, hacer
uso de instrumentos confiables y vigentes, para la evaluacién de variables como el
desempeno laboral y la capacitacion. Adicionalmente, dentro de las buenas
practicas en gestion de talento humano, se contd con una herramienta efectiva de

diagnostico del desempefio de su equipo de trabajo.

Dentro de los objetivos de la investigacion se plantedé como objetivo general:
determinar la relacion entre la capacitacién y el desempefio laboral en el personal
asistencial de un establecimiento de atencidn primaria en salud. Mientras que como
objetivos especificos se propuso: 1) Determinar el nivel de capacitacion laboral en
el personal asistencial de un establecimiento de atencion primaria en salud segun
dimensiones; 2) Determinar el nivel de desempefio laboral en el personal asistencial
de un establecimiento de atencion primaria en salud segun dimensiones; 3)
Determinar la relacion entre la capacitacion y la dimensién aptitud en el personal
asistencial de un establecimiento de atencion primaria en salud; 4) Determinar la
relacion entre la capacitacion y la dimension actitud en el personal asistencial de
un establecimiento de atencion primaria en salud; 5) Determinar la relacion entre la
capacitacién y la dimensién rendimiento en el personal asistencial de un

establecimiento de atencion primaria en salud.

Como hipétesis general del presente estudio se planted que: existe una
relacion significativa y directamente proporcional entre la capacitacién y el
desempeio laboral en el personal asistencial de un establecimiento de atencién
primaria en salud. Mientras que como hipotesis especificas se establecieron las
siguientes: 1) Existe una relacion significativa entre la capacitaciéon y la dimension
aptitud en el personal asistencial de un establecimiento de atencidén primaria en
salud; 2) Existe una relacion significativa entre la capacitacion y la dimension actitud
en el personal asistencial de un establecimiento de atencién primaria en salud; 3)
Existe una relacion significativa entre la capacitacion y la dimensién rendimiento en

el personal asistencial de un establecimiento de atencién primaria en salud.



. MARCO TEORICO

En el marco internacional sobre investigaciones relacionadas a las variables
desempeno laboral y la capacitacion en trabajadores, de acuerdo a Dos Santos
(2019) quien realizé un estudio incluyendo el desempenio, la retroalimentacion y
valoraciones de un programa de capacitacion de pasantias entre una universidad
publica con un centro de salud y un centro hospitalario en EEUU. Los resultados
obtenidos refieren que, un 80% de los entrevistados no percibieron que se haya
brindado una capacitacion adecuada en su medio laboral, lo que afecta
directamente al estancamiento del bagaje de conocimientos y manejo de

procedimientos médicos a futuro para el ejercicio de su profesion en salud.

Como ultima investigacion cualitativa sobre el desempefio laboral y la
capacitaciéon en personal de enfermeria, se cita a Santos (2021) cuyo objetivo de
investigacion radico en evaluar la experiencia de elaboracién e implementacién de
capacitaciones en enfermeros encargados de area y el desempefio de
competencias gerenciales en los servicios de sanidad. Se obtuvo como resultado
que, mas del 50% de los participantes valoraron como fases mas importantes el
periodo de organizacidn de la capacitacion , la operacionalizacion y aplicabilidad de
acciones. Ademas, se concluyo que este proceso de elaboracion e implementacion
de capacitacién dirigido al personal asistencial permite el desarrollo practico de
competencias gerenciales, perfila el desempefio laboral deseado, y fortalece las
capacidades de conocimiento, ejecucion, entre otras, de los trabajadores de

establecimientos de salud.

Por otra parte, e iniciando con una revision de articulos donde se emplearon
meétodos cuantitativos en el proceso de investigacién de las variables desempefio
y capacitacion laboral, se puede citar a Hidayat y Budiatma (2018) que como
resultados significativos hallaron que existe una relacion significativa entre la
educacion y desempefio laboral (Rho de Spearman=0,458), al mismo tiempo que,
se evidencia relacion directa entre la capacitacion y el desempeno laboral (rho de
Spearman=0,416). Se concluyé que, tanto la educacion y la variable capacitacion
se encuentran significativamente relacionados con el desempefio laboral y, por

tanto, tienen un efecto sobre dicha variable.



Al respecto, los autores Park et al. (2018) en su estudio cuantitativo de
disefio no experimental, tipo correlacional, tuvieron como propdsito determinar la
relacion entre la supervision de apoyo, cuidado laboral, capacitacién, motivacién
para aprender y el desempefio laboral. Los hallazgos permitieron identificar que, la
supervision de apoyo se relaciona significativamente con la motivacion en los
trabajadores (rho de Spearman=0,450), ademas, la capacitacion laboral tiene
efecto sobre la motivacion y el desempefio laboral respectivamente (rho de
Spearman=0,750; rho de Spearman=0,701). Se concluy6 que, a pesar de que se
puede evidenciar correspondencia entre la variable capacitacion y desempefio
laboral, poco se conoce de las propiedades predictivas que juegan un rol importante
en dicha relacién, asi mismo, que la implementacion de procesos de capacitacién
favorecen el incremento de la motivacion y transferencia de conocimiento entre los

individuos de una organizacion.

En un estudio mas reciente, llevado a cabo por Pratamalisendra (2021) se
encontré una correlacion significativa entre la satisfaccidon con la capacitacion
laboral y el desempefio laboral (rho de Spearman=0,758), concluyendo con
mencionar que, la satisfaccion que experimenta un individuo al ser beneficiado con
capacitaciones por parte de su institucién puede generar mejoras en los niveles de
desempeno laboral. Sin embargo, autores como Darmawan et al. (2020)
encontrarian que el desempefio laboral estaria mas relacionado a la calidad de los
recursos humanos (rho de Spearman=0,764), asimismo, obtuvieron otros como, la
calidad de los recursos humanos tiene una influencia real sobre los niveles de
desempeno laboral (rho de Spearman=0,633). Asi mismo, que la calidad de los
recursos humanos tienen una influencia real sobre la lealtad de los empleados (rho
de Spearman= 0,324), por ultimo, existe una relacion significativa entre el
desempeno laboral y la lealtad de los empleados (rho de Spearman=0,579). Se
concluyé que, la realizaciéon de actividades de capacitacion que favorezcan el
desarrollo profesional, como seminarios, workshops, cursos de corta duracion,
cursos de carrera profesional, sirven para promover un buen entrenamiento dentro

la organizacién, mejoran la calidad de vida de los empleados.

En la revisidon de antecedentes nacionales, se encontrdé a Castagnola et al.

(2020) quienes en su estudio tuvieron por objetivo determinar la relacion entre la



capacitacién y el desempeno laboral en el departamento de enfermeria del Instituto
Nacional de Salud del Nifio (INSN). Se obtuvo como resultado relevante la
existencia de correlacion entre ambas variables, donde el estadistico de correlacion
Rho de Spearman fue de 0,788, lo cual indica una correlacion alta entre las
variables. Se concluyé que, si bien la capacitacion se relaciona positivamente con
el desempefio laboral de enfermeria, deben implementarse mayores programas de

capacitaciéon segun las necesidades del INSN.

Por otra parte, los investigadores Figueroa et al. (2020) tras obtener como
resultados que el valor de correlacion de Pearson fue de 0,500 entre las variables
derecho a la capacitacion y desempefio laboral, concluyeron que hay relacién entre
las actividades de capacitacién y rendimiento de servidores publicos del Ministerio
de Agricultura, ello implica que, de no recibirse un buen adiestramiento o

capacitacion podria generarse un desempefo regular en las actividades laborales.

En el ambito educativo, Vilcas (2019) realizé un estudio correlacional,
referente a la capacitacion y el desempefio laboral, asi mismo, se plante6 como
finalidad determinar relacion entras ambas variables en 219 funcionarios de una
universidad publica. Se hallé que, un 37% de los encuestados calificd el nivel de
capacitacién como regular, seguido del 43,8% quienes presentaron un nivel regular
en su desempefo laboral, el Rho de Spearman alcanzé el valor de 0,790. Se
concluyo que, el nivel de correlacién positiva fue alto, donde la variable capacitacion

laboral puede relacionarse en futuros estudios con el desempefio de un trabajador.

En una poblacion similar de enfermeras, el autor Yllesca (2018) encontré que
la capacitaciéon y el desarrollo de competencias se encuentran relacionados
(coeficiente Rho de Spearman=0,433), ademas, un 30% del personal de enfermeria
considera que coexiste un bajo grado de capacitacion en la organizacion, y otro
35% consideran que esta en un nivel regular. Del total de enfermeras un 20%
considera que existe un nivel minimo en el desarrollo de competencias, y un 20%

considera que existe un nivel medio de desarrollo de competencias.

Por ultimo, en su informe de investigacion el autor Zavaleta (2018) encontro
como resultados significativos de su estudio que, existe relacién entre la variable

capacitaciéon y desempeno laboral en trabajadores de SEDAPAL, obteniendo como



resultado que el nivel de significancia fue 0,000 (bilateral). Concluyé ademas que,
la capacitacion tiene un impacto directo y positivo sobre el rendimiento laboral de
los trabajadores de SEDAPAL, de igual forma que, las dimensiones de la

capacitaciéon se encuentran relacionadas directamente con el desempeno laboral.

Referente a las bases tedricas de la variable capacitacion, de acuerdo al
modelo de evaluacion Kirkpatrick, la capacitacién tiene un caracter fundamental que
facilita la comprension de los procesos, comportamientos y condiciones como los
perciben las personas, ademas gracias a su flexibilidad y posibilidad de ser
adaptadas especialmente a las necesidades de evaluacion y mejora continua, de
este modo se mejorara los resultados del desempefio de los colaboradores,
proporcionando una mejor comprension (Organizacién para la Cooperacioén y el
Desarrollo Econémico [OCDE], 2020). Ante ello Pereyra (2020) hace énfasis que la
capacitacién es una recopilacién de métodos usados para brindar a los trabajadores
nuevas habilidades o potenciar el desarrollo de habilidades presentes, para una
mejor realizacion de sus labores. La evolucion del concepto de capacitacion permite
que no solo se restrinja al desarrollo de habilidades, sino que permite remediar
fallas, es decir, existe una capacitacion de recuperacion con la intencién de suscitar
la toma de decisiones y la comunicacion en la organizacién. Del mismo modo,
Chiavenato menciona que la capacitacién se puede comprender como un proceso
educacional disefiado para gestionar un aumento de calidad en las competencias
personales de cada trabajador a través de un sistema estratégico y organizado, lo
que consecuentemente, repercute en el desempefio organizacional (Hernandez,
2020).

De acuerdo a Alles (2022) mencioné que la capacitacién es un proceso de
aprendizaje, para el trabajador que recién se esta adaptando a todos los
procedimientos, para realizar adecuadamente sus nuevas actividades. Este tipo de
capacitacidén también presenta variantes, como la capacitacion del pre ingreso a la
organizacién donde se proporciona conocimientos y recursos utiles para el inicio de
actividades dentro de la empresa, luego se tiene a la capacitacion de induccién,
que corresponde al conjunto de actividades que son relatadas y explicadas al
trabajador sobre las funciones que desempefiara, politicas internas, vy

funcionamiento en general.



Finalmente, Alles (2022) indic6 que la capacitacion de promocion, esta
referida al conjunto de ensefianzas dirigidas al aprendizaje de nuevas funciones en
un trabajador para que logre alcanzar mejores puestos jerarquicos en la
organizacién, lo que implica una mejora salarial acompafnado de mas
responsabilidades. El segundo tipo de capacitacion es la capacitacién en el trabajo,
conformada por dos subtipos de capacitacion que son el adiestramiento y la
capacitacion de competencias humanas y personales, en estos tipos de
capacitacién se realizan actividades que potencian las habilidades y capacidades
individuales para el logro de objetivos a nivel organizacional. El ultimo tipo de
capacitacién es el desarrollo que va relacionado a la ejecucion de estrategias de
desarrollo integral en lo personal y familiar, que contribuyen en la satisfaccion e

identificacion con la empresa.

Sobre el modelo tedrico seleccionado, se eligié la Teoria Clasica de Fayol,
que se refiere a que toda empresa que desea ejercer una buena administracion
debe planificar, realizar organizacion, poder dirigir, coordinar y controlar, debe en
primer lugar ser capaz de observar el proceso de aprendizaje, el cual es la
adquisicion de conocimiento, que permite al individuo interpretar, predecir y regular
la conducta humana mediante estrategias, que promuevan el desarrollo de
capacidades y destrezas especificas que enriquezcan el funcionamiento de la

organizacién (Palacios, 2019).

De acuerdo a una organizacion que aprende se convierte en una
combinacion de progreso y retroceso, puesto que plantea que toda organizacién
posee tres tipos de divisiones: una vertical, una horizontal y una individual. La
primera division responde a los niveles de responsabilidad, la segunda division
permite una estandarizacién de reglas y procedimientos, y la tercera divisién
corresponde al trabajo individual coordinado. Orozco (2018) establece que, la
capacitaciéon es una actividad educativa que ayuda a desarrollar mejor las
capacidades humanas, por ello es un proceso de ensehanzas, con intencion de
obtener resultados éptimos en la organizacion, pues ello permite el alcance de
competencias designadas segun las funciones del area en que trabaja el empleado,
el proceso de capacitacién ligado a los conocimientos y habilidades, crean el

sentido de unidad en una organizacion. Por ello, las entidades se focalizan en



cumplir las necesidades de los colaboradores, brindandoles todos los recursos

necesarios para su desarrollo profesional.

Sobre las dimensiones que constituyen a la capacitacion, al modelo de
evaluacion de Kirkpatrick, determind que la capacitacion laboral debe analizar la
consolidacion en la transmisién de conocimiento, pero también si ha existido una
ensefanza bien explicada, establecié cuatro categorias o factores que explican la
capacitaciéon, la dimensidn de respuesta o reaccion, aprendizaje, conducta y
resultados (OCDE, 2020).

La dimensién de reaccion es entendida como el impulso de una persona de
realizar una accion por medio de un cambio ocasionado, que a su vez se da como
respuesta a un estimulo. De acuerdo al modelo de evaluacién de Kirkpatrick, debe
ser abordada la capacitacion en el puesto, lo que quiere decir que es la organizacién
quien propone una medicion y diagndstico de las capacidades frente a un evento
en el cual el trabajador no respondi6 como se esperaba, pero también es la
dimensién donde se prepara anticipadamente a situaciones probables a los
trabajadores, conociéndose al mismo tiempo las estrategias que poseen (OCDE,
2020). Por otra parte, Mwebia (2018) considerd que la reaccion o respuesta es algo
mas emocional o afectivo sobre el trabajo que se realiza, y esta relacionada a la
satisfaccion laboral que percibe el empleado, sin embargo, en capacitacion tiene
relevancia debido a que gracias a este topico se conocen los comportamientos y se
realiza el abordaje de las necesidades a capacitar en los trabajadores dentro de

una empresa.

La dimension de aprendizaje se encarga de determinar si los empleados
asimilaron los mensajes y ensefianzas que esperaban adquirir en la empresa, esta
informacion ademas debe ser precisa y util ante cualquier situacion. Para el autor
Kirkpatrick esta relacionado a la capacitaciéon por aprendizaje, implica el analisis
completo del proceso de instruccién por lo que atraviesan los trabajadores y areas
que integran una organizacion (OCDE, 2020). Sin embargo, para los autores Korpi
y Tahlin (2021) el aprendizaje permanente derivado de la capacitacion es un punto

débil y que afecta a la mayor parte de organizaciones debido a las brechas en el
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aprendizaje del personal, esto significa que mientras mas diferente sean los niveles

de educacion entre trabajadores, se recibira mayor o menor capacitacion adicional.

La dimension de conducta entendida como la dimensién que busca evaluar
la conducta del empleado dentro del ambito laboral, considerando su rendimiento.
Esta dimensidén se corresponde la capacitacién y valoracion de los trabajadores
sobre el proceso seguido, se evalua los sistemas empleados por la organizacion
desde la perspectiva de quienes han recibido o no la capacitacion, esta percepcion
es importante conocer, porque rige principios de satisfaccion laboral, rendimiento y
desempeio laboral, lo que esta integramente relacionado con sus actitudes y

postura con la organizacién (OCDE, 2020).

Finalmente, la dimension de resultados se encarga de medir la satisfaccion
de los empleados, empleadores y jefes de area, si la formaciéon y aprendizaje
cumplié su cometido entonces los aprendices reaccionaran favorablemente a esta
dimensidén, y responderan positivamente en su desenvolvimiento laboral. Para
Kirkpatrick se observan en las habilidades interpersonales, nuevas estrategias y
nuevo conocimiento adquirido por parte de los trabajadores, que se perciben y
perciben el entorno al término del proceso de capacitacidn, esto es visible también
para los jefes y gerentes de areas sobre el éxito o no de un programa de
capacitaciéon (OCDE, 2020).

Por otro lado, de acuerdo a las Bases Tedricas de la variable Desempefio
Laboral, segun los autores Robbins y Judge, el desempefio laboral consiste en
evaluar como se desenvuelve un trabajador en sus labores determinadas, de
acuerdo con su area, también puede ser fuente de informacién y recoleccion de
datos que permitan identificar problemas latentes del proceso de cambio y progreso

de una institucién (Garcia et al., 2020).

Por otra parte, segun Chiavenato el desempefio laboral al ser estudiado
como proceso organizacional, debe entender la manera de ejecucion de un
trabajador en sus funciones laborales, este a su vez, solo puede ser examinada a
través del control de su rendimiento (Bastida y Estupifian, 2018). Para Rodriguez
(2020) el ejercicio laboral se refiere a la expresion de las competencias laborales

logradas por un trabajador, en donde se integran un sistema complejo de culturas,
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habilidades, practicas, cualidades, estimulaciones, tipologias personales y valores

gue compaginan con las requerimientos técnicos y productivos de una entidad.

Un modelo tedrico seleccionado fue la Teoria General del Desempeno
Laboral de Campbell funciona bajo el supuesto de que, el desempefio es una
conducta psicomotora, cognitiva, o interpersonal que puede regular el trabajador y
que potencia el empleador, para la obtencién de metas y objetivos. Por tanto, utilizé
un esquema tripartito en donde interactuan los factores personales y del sistema,
el proceso de comportamientos y el proceso de resultados. Senalando que toda
persona o trabajador llega a una empresa con antecedentes, es decir habilidades,
aptitudes, rasgos de personalidad y aprendizaje previo sobre como realizar su
trabajo, al mismo tiempo, la empresa u organizacion también posee sus propios
rasgos o caracteristicas, lo que sucedera al unificar ambos factores es que se
desarrollara un cambio en la organizacion, tanto en estructura como
cualitativamente debido a que adquirié una mini cultura a su cultura propia. Luego
el proceso de comportamientos explicara como se viene dando la interaccion de
ambos factores individuales y de sistema, donde entrara a tallar la motivacion como
valor agregado a la organizacion, creando dos conceptos, el desempefio tipico y el
desempeno maximo, el primero responde a la suma y desarrollo de conocimientos,
destrezas, y habilidades, mientras que el desempeiio maximo sera la suma de todo
lo anterior agregandose la motivacion. De alli que los resultados en la organizacién
dependeran de las estrategias que sirvan para modificar y maximizar el desempefio
laboral, como el uso de la motivacion en el quehacer diario y cultura de la empresa
(Castano, 2021).

Acerca de las dimensiones del desempefio laboral, se consigue mencionar
la clasificacion hecha por Robbins y Judge que mencioné que el modelo basico
para entender cdmo se comporta o desempefia un trabajador en una organizacién
es a través de los insumos, los procesos y los resultados, al mismo tiempo que cada
una de esas dimensiones se dan en los niveles individual, grupal y organizacional
(Garcia et al., 2020).

La primera dimension es la de insumos o de habilidades/ capacidades/

necesidades/ rasgos, que debe ser entendida como aquellos aspectos esenciales
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que cada persona posee para desempenar sus funciones, y que en conjunto
definen el desempefio de las personas, segun Chiavenato, todo individuo que
integra una empresa debe poseer un repertorio basico para poder cumplir con las
funciones que se le asignen. Algunas de estas habilidades se miden de acuerdo a
indicadores aptitudinales, como puntualidad, responsabilidad, presentacién
personal, honestidad, entre otras. A nivel grupal se mide por indicadores de
estructura, roles y responsabilidades del equipo, mientras que, a nivel
organizacional se mide a través de la cultura y estructura final (Bastida y Estupifian,
2018).

La segunda dimension es la de procesos o comportamientos, dimensién que
deber ser comprendida como la manera de actuar del individuo en la vida, o en
cualquier otro acto social, y en el ambito laboral esta ligado a la forma de proceder
del individuo ante la aparicion de estimulos, en donde se veran implicados
indicadores como el espiritu de equipo, identificacion con la empresa, desempeno
de tareas, entre otras. A nivel de equipo se estimulan indicadores de liderazgo,
comunicacion, conflicto y negociacion que favorecen el trabajo por areas o grupos
reducidos en la organizacion, y finalmente a nivel organizacional se entiende a
través de indicadores de gestion de recursos humanos y practicas de cambio.
Segun Alles (2022) la conducta organizacional es una disciplina que estudia a los
individuos y su comportamiento dentro de un ambiente laboral, ademas, trata de

explicar por qué los individuos tienen comportamientos distintos.

Finalmente, se debe explicar la dimensién de metas y resultados, esta
dimensién explica que por medio de una meta se obtiene un resultado esperado
por la empresa, y por el empleado, donde previamente existe el compromiso de
ambos para la obtencién de dicho resultado. Algunos indicadores que miden esta
dimensidén son: cantidad de trabajo que se le asigna al empleado, calidad de trabajo
con resultado correcto, reduccion de costos, atencidn al cliente, desempefio de la
tarea, comportamiento de distanciamiento. Mientras que a nivel grupal se mide a
través de indicadores de cohesion y funcionamiento grupal, para finalmente, a nivel
organizacional ser valorado en la expresion de la productividad total de la empresa,

y de su supervivencia en el mercado y a lo largo del tiempo (Alles, 2022).
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lll. METODOLOGIA
3.1 Tipoy diseno de investigacion

Una investigacién es de tipo basica, cuando se contribuye con nuevos
saberes para el tema de estudio, siendo esencial para el desarrollo de la ciencia
(Naupas et al., 2018). Asi mismo, una investigacion de disefio no experimental, se
basa cuando los investigadores no manipulan, ni modifican las variables de estudio
(Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018). Por otra parte, el estudio tuvo un alcance
correlacional porque se trabajo con las variables capacitacién y desempeiio laboral,
determinandose el nivel de interaccion entre ellas (Hernandez-Sampieri y Mendoza,
2018).

Figura 1.

Esquema de disefio de investigacion

Dénde:
M = Muestra.

Ox = Mediciones de la variable 1: capacitacion laboral
Oz = Mediciones de la variable 2: desempefio laboral
r = Niveles de relacién entre variables concurrentes
3.2 Variables y operacionalizacion
Variable 1: Capacitacion Laboral
Definicion conceptual: La capacitacién laboral tiene un caracter fundamental

que facilita la comprension de los procesos, comportamientos y condiciones como

14



los perciben las personas, de este modo se mejorara los resultados del desempefio
de los colaboradores, proporcionando una mejor comprension (Hidalgo et al.,
2020).

Definicion operacional: Segun Kirkpatrick la capacitacion laboral busca
analizar si se ha logrado la transmision de conocimiento, y si de por medio existié
un aprendizaje bien explicado. Por ello establecié cuatro categorias que explican la
capacitacidén: dimension de reaccidon; dimension de aprendizaje; dimensién de

conducta y dimension de resultados (Hidalgo et al., 2020).
Variable 2: Desempefio Laboral

Definicion conceptual: Estado de conductas del trabajador que logran una
determinada productividad y con ella, se puede medir el desempeno efectuado,
adicionalmente, con el desempefio se alcanza la satisfaccion de objetivos dentro

de una organizacion en términos de su rendimiento laboral (Castaro, 2021).

Definicion operacional: De acuerdo a Campbell, evalua el desempefio segun
las dimensiones de: Habilidades y destreza, comportamiento y actitud personal y el

rendimiento laboral (Castafo, 2021).
3.3 Poblaciéon, muestra y muestreo

La poblacion es un conjunto de individuos que sirven como componentes de
estudio y que conservan similares caracteristicas que ayudan a determinar el
problema de estudio (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018). Por ello, la poblacién
estuvo conformada por 90 colaboradores pertenecientes al establecimiento de

atencién primaria en salud, Lima.

La muestra fue probabilistica debido a que a partir de ella se elaboraron
inferencias y se pudo hacer generalizaciones sobre los hallazgos del estudio
(Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018). Por ello, la muestra estuvo conformada
por 75 colaboradores pertenecientes al establecimiento de atencion primaria en
salud, Lima. Para ejecutar la muestra, se realiz6 a través de la férmula del muestreo

probabilistico aleatorio simple (Arias, 2020).
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3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

El cuestionario es un instrumento, siendo su técnica la encuesta, el cual tiene
como finalidad suministrar datos precisos y selectos sobre la conducta de los
individuos ante algun tema en especifico, trazando interrogantes relativos al tema,
para poder recoger la informacién necesaria y posteriormente obtener desenlaces
(Fabian et al., 2018).

El cuestionario de capacitacion laboral fue obtenido de Dessler y Varela
(2017) con el objetivo de evaluar la capacitacion en el trabajo que perciben los
empleados. esta conformada por 4 dimensiones: dimension de reaccién (6) items;
dimensién de aprendizaje (6) items; dimension de conducta (6) items; y dimension
de resultados (6) items. posee categorias de respuesta politbmica de escala Likert
que fueron: siempre (5 puntos), casi siempre (4 puntos), a veces (3 puntos), casi
nunca (2 puntos) y nunca (1 puntos). Ademas, tuvo niveles de adecuada
capacitaciéon: 89-120 puntos, moderada capacitacion: 56-88 puntos, e inadecuada

capacitacion: 24-55 puntos.

Este cuestionario presenta seis items por dimension, cada item es
respondido de acuerdo al grado de acuerdo del participante mediante una escala
tipo Likert de cinco opciones de respuesta (1 = nunca; 2= casi nunca; 3 = a veces;
4 = casi siempre; 5 = siempre). Un mayor puntaje indica una percepcién mas
positiva sobre los procesos de capacitacion dentro de la organizacion. Respecto a
la validez, el instrumento fue validado por juicio de expertos, quienes calificaron
como consistente el instrumento, los resultados sobre la confiabilidad del
instrumento demostraron que el instrumento posee niveles aceptables y elevados

de fiabilidad Alfa de Cronbach de 0,855 para los 24 items que componen la prueba.

El cuestionario de desempefio laboral fue elaborado por Sanchez (2019);
esta basada en la teoria y evaluacion del Desempefio Laboral de Campbell, dividida
en 3 dimensiones: habilidades y destreza (5 items), comportamiento y actitud
personal (5 items) y el rendimiento laboral (5 items). Posee categorias de respuesta

politdmica de escala tipo Likert que fueron ordenadas en; siempre (5 puntos), casi
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siempre (4 puntos), a veces (3 puntos), casi nunca (2 puntos) y nunca (1 puntos).
Ademas, se pudo obtener un puntaje y establecer las siguientes categorias; nivel
deficiente15-34, nivel regular 35-55, nivel bueno 56-75. Obtuvo una confiabilidad
por consistencia interna, medida a partir del coeficiente Alfa de Cronbach, para la
escala total de 0,888

Al respecto de la validacién del presente estudio, se presentan los jueces
evaluadores y sus percepciones, quienes coincidieron que ambos instrumentos

poseen pertinencia, relevancia y claridad.
3.5 Procedimientos

Se solicit6 a través de una carta de presentacion al director del
establecimiento de salud de primer nivel de atencién del distrito de Jesus Maria.
Luego, una vez recibida la carta de autorizacion, se realizé un comunicado dirigido
al personal asistencial sobre su participacién en el estudio, se procedié a acudir al
establecimiento y a aplicar las encuestas de forma individual en espacios de

descanso y/o de salida del personal que formé parte de la muestra.
3.6 Método de analisis de datos

Para el analisis estadistico, la informacién recopilada se registré en el
programa Microsoft Excel 2016, para posteriormente ser debidamente tabulados.
Después, la informacion obtenida se registré6 en el programa estadistico SPSS
version 26, el cual permitié analizar los datos procesados. Para el procesamiento
se inici6 con la prueba de Kolmogorov-Smirnov donde se determind que los datos
mantienen una distribucidon no paramétrica, por ello se manejo el estadistico de
correlacion de Rho de Spearman, el cual permitié determinar la correlacién entre
variables; asi también se hizo uso de la estadistica descriptiva para dar respuesta

a los objetivos de estudio.
3.7 Aspectos éticos

Los principios éticos que se tomaron en cuenta en este estudio seran en

base al informe Belmont (2018):
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El principio de Autonomia: Tiene la finalidad de dar libertad a los
participantes a abstenerse de realizar parte del estudio. En este sentido la presente
investigacion asegurara que los datos obtenidos a los participantes, seran utilizados

solo con fines académicos.

El Principio de beneficencia: Este principio representa tomar en cuenta la
integridad fisica y emocional de los pacientes, recalcando que los datos adquiridos
para el estudio, ayudaran a traer mayores beneficios a la sociedad y producir

resultados favorables.

El Principio de justicia: Este principio asegura que los proyectos con aportes
cientificos contribuyan al progreso de la sociedad. Promoviendo la distribucion justa

de los recursos.

El Principio de no maleficencia: El propdsito de este principio es asegurar
que la investigacion no afecte negativamente el bienestar de las personas de quien

se adquirio los datos.

De igual forma, se solicitd la autorizacion a la institucion, la cual presentd
informacion precisa acerca de la investigacion antes de la aplicacion de los
cuestionarios, se informé el propdsito de la investigacion, la duraciéon de su

aplicacion y los procedimientos a seguir.

18



IV. RESULTADOS

1) ANALISIS DESCRIPTIVO

a) Resultados descriptivos de la variable capacitacion laboral
Tabla 1.

Nivel de capacitacion laboral en el personal asistencial de un establecimiento de

atencion primaria en salud, Lima 2022.

Nivel N° %
Inadecuado 3 4,0%
Moderado 37 49,3%
Adecuado 35 46,7%
Total 75 100,0%

En la tabla 1 y figura 2 se observa que el 49,3% del personal asistencial
manifiestan un nivel moderado de capacitacion laboral, seguido del 46,7% quienes

indicaron tener un nivel adecuado y solo el 4% un nivel inadecuado.
Figura 2.

Nivel de capacitacion laboral en el personal asistencial de un establecimiento de

atencion primaria en salud, Lima 2022.
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b) Resultados descriptivos de la variable capacitacion laboral segun sus

dimensiones

Tabla 2.

Nivel de capacitacion laboral en el personal asistencial de un establecimiento de

atencion primaria en salud, segun dimensiones Lima 2022.

Dimensiones

Reaccion/ Aprendizaje Conducta Resultados
Respuesta
Nivel N° % N° % N° % N° %
Inadecuado 9 12,0% 3 4,0% 6 8,0% 0 0%
Moderado 52  69,3% 26 34,7% 50 66,7% 34 453%
Adecuado 14 18,7% 46  61,3% 19  253% 41  54,7%
Total 75 100,0% 75 100,0% 75 100,0% 75 100,0%

En la tabla 2 se observa que el 69,3% del personal asistencial manifiestan
un nivel moderado respecto a la dimensién reaccion/respuesta de la variable
capacitaciéon, seguido del 18,7% quienes manifestaron un nivel adecuado.
Respecto a la dimensién aprendizaje, el 61,3% del personal asistencial presentaron
un nivel adecuado, seguido del 34,7% quienes manifiestan un nivel moderado. Por
otro lado, de acuerdo a la dimension conducta, el 66,7% del personal asistencial
presentaron un nivel moderado, seguido del 25,3% un nivel adecuado. Por ultimo,
referente a la dimensién resultados, el 54,7% manifestaron un nivel adecuado y el

45,3% un nivel moderado.

c) Resultados descriptivos de la variable desempenio laboral
Tabla 3.

Nivel de desempefio laboral en el personal asistencial de un establecimiento de

atencion primaria en salud, Lima 2022.
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Nivel N° %

Regular 6 8,0%
Bueno 69 92,0%
Total 75 100,0%

En la tabla 3 y figura 3 se observa que el 92,0% del personal asistencial

manifiestan un nivel bueno de desempefio laboral, y solo el 8,0% un nivel regular.
Figura 3.

Nivel de desempefio laboral en el personal asistencial de un establecimiento de

atencién primaria en salud, Lima 2022.
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d) Resultados descriptivos de la variable desempefo laboral segin sus

dimensiones
Tabla 4.

Nivel de desempefio laboral en el personal asistencial de un establecimiento de

atencion primaria en salud, segun dimensiones Lima 2022.
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Dimensiones

Habilidades y Comportamiento y Rendimiento
Destrezas-Aptitud Actitud personal Laboral
Nivel N° % N° % N° %
Regular 10 13,3% 8 10,7% 3 4,0%
Bueno 65 86,7% 67 89,3% 72 96,0%
Total 75 100,0% 75 100,0% 75 100,0%

En la tabla 4 se encontré que el 86,7% del personal asistencial tiene un nivel

bueno en cuanto a la dimension habilidades y destrezas-aptitud y solo el 13,3%

presentd un nivel regular. En cuanto a la dimensién comportamiento y actitud

personal, el 89,3% presentd un nivel bueno y solo el 10,7% un nivel regular. Por

ultimo, el 96% manifestd un nivel bueno en cuanto a la dimensién rendimiento

laboral y solo el 4% presenté nivel regular.
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2) ANALISIS INFERENCIAL

a) Prueba de normalidad

Tabla 5.
Prueba de normalidad de los puntajes
Kolmogorov-Smirnov
Estadistico gl Sig.
Reaccion/ Respuesta 0,361 75 0,000
Aprendizaje 0,385 75 0,000
Conducta 0,369 75 0,000
Resultados 0,364 75 0,000
Capacitacién 0,308 75 0,000
Habilidades y Destrezas - Aptitid 0,518 5 0000
Comportamiento y Actitud Personal 0,528 75 0,000
Rendimiento Laboral 0,540 75 0,000
Desempefio Laboral 0,535 75 0,000

En la tabla 5 se observa los resultados de la prueba de normalidad. En el caso de
la variable capacitacion el valor p=0.000 (<0,05), por lo tanto, los puntajes de dicha
variable no tienen distribucion normal. En cuanto a la variable desempefio laboral,

el valor p=0,000, esto indica que los puntajes no tienen distribuciéon normal.

Considerando que el objetivo es determinar la relacion entre las variables, la prueba

se realizé mediante el coeficiente de Correlacion de Spearman.
b) Analisis de correlaciéon
Hipotesis general:

Existe relacion significativa entre la capacitacion y el desempefio laboral en el
personal asistencial de un establecimiento de atencion primaria en salud, Lima
2022.
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Tabla 6.

Relacion significativa entre la capacitacion y el desempefio laboral en el personal

asistencial de un establecimiento de atencién primaria en salud, Lima 2022.

e s Desempenio
Capacitacion Laboral
Coeficiente de 1000 0298
correlacion ’ ’
Capacitacion Sig. (bilateral) 0,009
Rhode N noh
Spearman Coeficiente de 0298 1.000
o : correlacion ’ ’
esempefio . .
Laboral Sig. (bilateral) 0,009
N 75 75

En la tabla 6, se observa que el coeficiente de Correlacion de Spearman es
0,298, esto indica que la capacitacion y el desempefio laboral tienen relacion directa
baja (Hernandez-Sampieri et al., 2018), ademas, el valor de probabilidad de error
es p=0,009, menor que el nivel de significancia 1%; entonces se rechaza la
hipétesis nula; por lo tanto, la capacitacion se relaciona estadisticamente con el
desempenio laboral en el personal asistencial de un establecimiento de atencién

primaria en salud, Lima 2022.
Hipotesis especifica 1:
Existe relacion significativa entre la capacitacion y la dimension habilidades y

destrezas - aptitud en el personal asistencial de un establecimiento de atencion

primaria en salud, Lima 2022.
Tabla 7.

Relacion significativa entre la capacitacion y la dimension habilidades y destrezas -
aptitud en el personal asistencial de un establecimiento de atencién primaria en
salud, Lima 2022.
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Habilidades
Capacitacion y Destrezas -

Aptitud

Coeficiente de 1.000 0148
o correlacion ' ’

Capacitacion Sig. (bilateral) 0,206

Rhode N _ N N

Spearman Coeficiente de 0148 1.000

Habilidades y correlacion ’ ’
Destrezas - Aptitud Sig. (bilateral) 0,206
N 75 75

En la tabla 7, se observa que el coeficiente de Correlacion de Spearman es
0,148, esto indica que la relacion entre ambas es directa (Hernandez-Sampieri et
al., 2018); sin embargo, el valor p=0,206, este es mayor a 0,05, por lo tanto; no
existe relaciéon significativa entre la capacitacién y la dimension de habilidades y
destrezas y aptitud en el personal asistencial de un establecimiento de atencion

primaria en salud, Lima 2022.
Hipotesis especifica 2:

Existe relacién significativa entre la capacitacion y la dimensién comportamiento y
actitud en el personal asistencial de un establecimiento de atencidén primaria en
salud, Lima 2022.

Tabla 8.

Relacion significativa entre la capacitacion y la dimensién comportamiento y actitud
en el personal asistencial de un establecimiento de atencion primaria en salud, Lima
2022.

Capacitacién Comportamiento y

Actitud

Coeficientle:\ de 1.000 0253
Capacitacion _corre_lamon ’ ,

Sig. (bilateral) 0,028

Rhode N _ ] N N

Spearman Coeficiente de 0253 1.000

Comportamientoy  correlacion ’ ’
Actitud Sig. (bilateral) 0,028
N 75 75
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En la tabla 8, se observa que el coeficiente de Correlacion de Spearman es
0,253, esto indica que la capacitacion y la actitud tienen relacion directa baja
(Hernandez-Sampieri et al., 2018), ademas, el valor de probabilidad de error es
p=0,028, menor que el nivel de significancia 1%; entonces se rechaza la hipdtesis
nula; por lo tanto, la capacitacion se relaciona estadisticamente con el
comportamiento y actitud en el personal asistencial de un establecimiento de

atencién primaria en salud, Lima 2022.
Hipotesis especifica 3:

Existe relacion significativa entre la capacitacion y la dimension rendimiento laboral
en el personal asistencial de un establecimiento de atencion primaria en salud, Lima
2022.

Tabla 9.

Relacion significativa entre la capacitacion y la dimension rendimiento laboral en el
personal asistencial de un establecimiento de atencion primaria en salud, Lima
2022.

e s Rendimiento
Capacitacion

Laboral

Coeficientle:\ de 1.000 0 242
Capacitacion _corre_IaC|on ’ ,

Sig. (bilateral) 0,036

Rhode . __ N ] 4= I [

Spearman Coeficiente de 0242 1.000

Rendimiento correlacion ’ ’
Laboral Sig. (bilateral) 0,036
N 75 75

En la tabla 9, se observa que el coeficiente de Correlacion de Spearman es
0,242, esto indica que la capacitacion y el rendimiento laboral tienen relacion directa
baja (Hernandez-Sampieri et al., 2018), ademas, el valor de probabilidad de error
es p=0,036, menor que el nivel de significancia 1%; entonces se rechaza la
hipétesis nula; por lo tanto, la capacitacion se relaciona estadisticamente con el
comportamiento y el rendimiento laboral en el personal asistencial de un

establecimiento de atencion primaria en salud, Lima 2022.
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V. DISCUSION

Referente a la hipdtesis general, se establecidé que existe relacion
significativa (r=0,298; p=0,009) entre la capacitacion y el desempeno laboral en el
personal asistencial de un establecimiento de atencion primaria en salud, Lima
2022, por lo cual se rechazd la hipétesis nula. Este resultado es similar a diferentes
estudios realizados a nivel nacional, como se determind que existe relacion positiva
entre la capacitacion y el desempefio laboral en el departamento de enfermeria en
una institucion de salud (Castagnola et al., 2020). También se encontré una
correlacion directa entre ambas variables de estudio, donde mostraron que al no
recibir una adecuada capacitacién podria generarse un bajo desempefio en las
actividades laborales de los colaboradores pertenecientes a un ministerio publico
(Figueroa et al., 2020). De igual manera, se pudo determinar que la capacitacion
laboral se relaciona positivamente con el desempefio laboral en el ambito educativo
(Vilcas, 2019). Igualmente, en otro estudio se hallé6 que la capacitacién tiene un
impacto directo y positivo sobre el rendimiento laboral, lo que genera que ambas

variables se relacionan significativamente (Zavaleta, 2018).

Ademas, a nivel internacional se pudo determinar que existe una correlacion
significativa entre la satisfaccion con la capacitacion laboral y el desempenfio laboral
(Pratamalisendra, 2021). Dichas investigaciones se pueden respaldar a través de
fundamentos tedricos, en el cual McDonald menciona que la capacitacion ayuda y
brinda los conocimientos necesarios a los colaboradores a ser mas eficientes,
desempeiando mejor sus laboral. Asi mismo, Kirkpatrick menciona que la
capacitacidon es un elemento que se le brinda a los colaboradores para desarrollar
mejor sus destrezas y habilidades, mejorando su desempefo laboral (OCDE,
2020).

Asimismo, Pereyra (2020) indica que la capacitaciéon es un dispositivo clave
para optimizar la calidad de competencias personales de los colaboradores,
repercutiendo en el desempefio laboral. Asi mismo, la capacitacién esta referida al
conjunto de ensefianzas dirigidas al aprendizaje de nuevas funciones en un
trabajador lo cual ayuda a alcanzar mejores puestos jerarquicos en la organizacion,

lo que implica una mejora salarial. Por otro lado, de acuerdo a la Teoria Clasica de
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Fayol, menciona que toda entidad debe en primer lugar ser capaz de observar el
proceso de aprendizaje, el cual es la adquisicion de conocimiento, que permite al
individuo interpretar, predecir y regular la conducta humana mediante estrategias,
que promuevan el desarrollo de capacidades y habilidades especificas que
enriquezcan el funcionamiento de la organizacion (Palacios, 2019). Es asi que, el
autor Kirkpatrick, indicd que la capacitacion laboral debe analizar la consolidacion
en la transmision de conocimiento, donde el colaborador este realmente preparado
para cumplir con sus actividades diarias de manera 6ptima y eficaz (OCDE, 2020).
Referente al desempenio laboral, el presente resultado se sustenta a través de los
autores Robbins y Judge, quienes mencionan que el desempefio laboral consiste
en evaluar como se desenvuelve un trabajador en sus labores determinadas, donde

se desenvuelven de acuerdo a sus competencias (Garcia et al., 2020).

De igual manera, Rodriguez (2020) hace énfasis que el desempefio laboral
es la expresion de las capacidades laborales alcanzadas por un trabajador, en
donde se integran un sistema complejo de conocimientos, habilidades,
experiencias y valores que compaginan con las exigencias técnicas y productivas
de una empresa. Es asi que, Campbell a través de su teoria la Teoria General del
Desempefio Laboral menciona que es una conducta psicomotora, cognitiva, o
interpersonal que puede regular el trabajador y que potencia el empleador, para la
obtencion de metas y objetivos. De alli los resultados en la organizacion
dependeran de las estrategias que sirvan para modificar y maximizar el desempefio
laboral, como el uso de la motivacion en el quehacer diario y cultura de la empresa
(Palacios, 2019). Se puede concluir que, la capacitacion laboral ayuda 6ptimamente
a mejorar el desempefio de los colaboradores, ampliando y fortaleciendo sus
conocimientos, asi como sus habilidades competitivas, buscando que las tareas se
ejecuten con calidad, productividad y estabilidad adecuada, lo que a la larga traera

resultados positivos a la entidad.

Respecto a la hipétesis especifica 1, se identificé que no existe correlacion
significativa (r=0,148; p=0,206) entre la capacitacion y la dimension habilidades y
destrezas-aptitud en el personal asistencial de un establecimiento de atencién
primaria en salud, Lima 2022, por lo que se acepta la hipotesis nula. Sin embargo,

dicho resultado se contradice con un estudio nacional, donde menciona que la
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capacitacioén se relacionada significativamente con las habilidades y competencias

que presenten los colaboradores (Yllesca, 2018).

Ademas, estudios internacionales, se determiné que la capacitacion laboral
influye en el proceso de competencias y habilidades de los colaboradores,
permitiendo fortalecer todos los conocimientos del personal del departamento de
enfermeria (Santos, 2021). De igual manera, en otro estudio se determin6 que la
capacitaciéon influye notablemente en las habilidades y educacion de los
colaboradores (Hidayat y Budiatma, 2018). De igual manera, otra investigacion
pudo determinar que si bien es cierto la capacitacion se relaciona con
competitividad que presenten los colaboradores para seguir aprendiendo, poco se
conoce de las propiedades predictivas que juegan un rol importante en dicha
relacion, asi mismo, que la implementacion de procesos de capacitacion favorecen
el incremento de la motivacion y transferencia de conocimiento entre los individuos
de una organizacion (Park et al., 2018). Todo lo mencionado anteriormente se
puede contrarrestar con la teoria de McDonald quien expone que la capacitacién
es el proceso mediante el cual transformas a los recursos humanos en personas
con talento utilizable, en tiempo oportuno y preparado para la accion en cualquier
momento, permitiendo ofrecer la informacion de cuales habilidades se poseen y
cuales no se poseen en la organizacion, generando una oportunidad de gestién

basado en conocimiento para desarrollar una mejora sustancial (OCDE, 2020).

Asimismo, Mwebia (2018) menciona que la capacitacion tiene relevancia
debido a que gracias a este tdpico se conocen los comportamientos y se realiza el
abordaje de las necesidades a capacitar en los trabajadores dentro de una
empresa. Pues Pereyra (2020) menciond que la capacitacion en el trabajo esta
conformada por dos subtipos de capacitacion que son el adiestramiento y la
capacitacidon de competencias humanas y personales, en estos tipos de
capacitacidn se realizan actividades que potencian las habilidades y capacidades
individuales para el logro de objetivos a nivel organizacional. Por ultimo, Chiavenato
hace mencién que todo individuo que integra una empresa debe haber llevado una
capacitaciéon sabe para poder cumplir con las funciones que se le asignen, en las
cuales algunas de estas habilidades se miden de acuerdo a indicadores

aptitudinales (Hernandez, 2020). Concluyendo que las capacitaciones laborales
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influyen y mejoran de manera positiva en los colaboradores, mejorando sus
habilidades y aptitudes, ademas cuando la organizacion se percate que cada uno
de estos puntos deben ser entendidos como aquellos aspectos esenciales que cada
persona posee para desempefiar sus funciones, y que en conjunto definen su

desempenio, se podra cumplir con todas las metas trazadas.

Respecto a la hipodtesis especifica 2, se asemejo que existe relacion
significativa (r=0,253; p=0,028) entre la capacitacion y la dimension
comportamiento y actitud en el personal asistencial de un establecimiento de
atencion primaria en salud, Lima 2022. Este resultado se asemeja a diferentes
estudios a nivel nacional, donde se determind que al brindar capacitacion constante
al personal de salud se obtendra mayor motivacion por parte de los colaboradores
mejorando asi su actitud, desempefando una adecuada laboral (Silva, 2018). Asi
mismo, a nivel internacional se pudo identificar que la capacitacién es un punto
fundamental para mejorar la satisfaccion de los colaboradores, por tanto, su actitud

sera positiva frente a sus responsabilidades (Park et al., 2018).

Respecto al sustento tedrico, Pereyra (2020) menciona que la capacitacion
laboral no solo se orienta en optimizar las destrezas de los colaboradores, también
permite remediar fallas, es decir, existe una capacitacion de recuperacion para
originar la toma de decisiones y comunicacién en la organizacion. De igual modo,
segun Pereyra (2020) menciona que el tipo de capacitacion desarrollo va
relacionado a actividades que desarrollen sus estrategias de manejo de
situaciones, desarrollo integral en lo personal y familiar, que contribuyen en la
satisfaccion e identificacion con la empresa, mejorando las actitudes de los
colaboradores. De esta la conducta del empleado dentro del ambito laboral, se basa
en funcién a la manera de capacitar, lo que conlleva a que valoren la organizacion

desempenandose eficazmente en sus funciones.

Asi mismo, indicé que aquellos trabajadores que poseen un buen grado de
autoeficacia resultan tener logros significativos en la asimilacion de conocimientos,
entienden rapidamente el programa de capacitacién, su utilidad y tienen una actitud
positiva para el cambio de comportamiento en su lugar de trabajo (OCDE, 2020).

Por ello, Campbell menciona en su teoria General del Desempefio Laboral que el
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desempeino es una conducta psicomotora, cognitiva, o interpersonal que puede
regular el trabajador y que potencia el empleador, para la obtencion de metas y
objetivos (Castano, 2021). Robbins y Judge menciona que la manera de actuar del
individuo en el ambito laboral esta ligado a la forma de proceder del individuo ante
la aparicion de estimulos, en donde se veran implicados indicadores como el
espiritu de equipo, identificacion con la empresa, desempeno de tareas, entre otras
(Garcia et al., 2020).

Respecto a lo mencionado anteriormente, se puede concluir que cuando se
maneja una capacitacion laboral al ser un punto fundamental en la organizacion va
a permitir mejorar la actitud que tienen los colaboradores ante sus actividades que
realizan. Asi mismo, la capacitacion laboral no solo se enfoca en realzar los
conocimientos, también se centra en la parte emocional de los colaboradores,
conociendo la manera en cdmo se sienten dentro de la organizacion, ademas de
conocer sus necesidades laborales, logrando aumentar la satisfaccion que tienen
los colaboradores hacia la entidad, lo que repercutira positivamente en su

desempeno laboral.

Respecto a la hipotesis especifica 3, existe correlacion significativa (r=0,242;
p=0,036) entre la capacitacion y la dimensidén rendimiento laboral en el personal
asistencial de un establecimiento de atencién primaria en salud, Lima 2022, por lo
cual se rechaza la hipétesis nula. Este resultado es similar a diferentes estudios a
nivel nacional, donde en uno de ellos determinaron que la capacitacion esta
relacionada significativamente con el rendimiento profesional de los trabajadores,
ello implica que, de no recibirse un buen adiestramiento o capacitacion podria
generarse un desempefio regular en las actividades laborales (Figueroa et al.,
2020). Asi mismo, otro estudio identificé que la capacitacion laboral influye en el
rendimiento de los colaboradores, pues la capacitacidon laboral puede relacionarse
en futuros estudios con el desempefio de un trabajador (Vilcas, 2019). De igual
manera, en otra investigacion pudo determinar que la capacitacién laboral tiene un
impacto directo y positivo sobre el rendimiento laboral de los trabajadores (Zavaleta,
2018).
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Ademas, el presente resultado de la investigacion se asemeja con un estudio
a nivel internacional, donde identificaron que los colaboradores al no recibir una
adecuada capacitacion, influira negativamente en su rendimiento laboral, afectando
su desempenfio en la organizacion (Dos Santos, 2019). Asi mismo, se fundamenta
con las siguientes bases teodricas, Alles (2022) indicd que la capacitacion es un
medio necesario y util para potenciar el desarrollo de habilidades de los
colaboradores, mejorando su rendimiento laboral en la organizacién. Por otro lado,
hizo mencién que el aprendizaje en una organizacion fracasara si se intenta realizar
una capacitacion de tipo colectiva, por ello, se debe manejar una capacitacién que
se focalice en cada una de las necesidades del colaborador, donde potencia sus
capacidades, permitiendo asi lograr las funciones designadas del area en que

trabaja el empleado, mejorando el rendimiento laboral.

Referente a ello, Agurto (2020) indicé que realizar o lograr las metas
dependen del esfuerzo y frecuencia del trabajo para la mejora de una habilidad,
sirviendo como indicadores de medicién esencial del desempefio laboral. Puesto
que, por medio de una meta se obtiene un resultado esperado por la empresa, y
por el empleado, donde previamente existe el compromiso de ambos para la
obtencién de dicho resultado. De acuerdo a la teoria de Robbins y Judge, el
desempeno laboral del colaborador va a mejorar cuando la organizacion identifique
los puntos débiles en el area, reforzando a través de estrategias claves el
rendimiento laboral de cada colaborador, de esta manera permitira que realicen sus
laborales de manera eficiente (Garcia et al., 2020). Se concluye que, la capacitacion
laboral ayuda de distintas maneras a reforzar el rendimiento laboral de los
colaboradores, el cual influye positivamente a alcanzar las metas en una
organizacién, permitiendo que la entidad se vuelva mas valorada y rentable,
mejorando la satisfaccion de los usuarios, ademas es un indicador del desarrollo
profesional de los colaboradores. Por ello, la capacitacion es fundamental en una
entidad, ya que, a través del conocimiento y aprendizaje, los colaboradores pueden
seguir ampliando y mejorando su experiencia, ademas de los conocimientos,
contribuyendo a cumplir las metas designadas por la entidad, ademas de poder

mejorar la rentabilidad.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Existe relacion explicativa (p=0,009) y directa (r=0,298) entre la
capacitacién y el desempefio laboral en el personal asistencial de un
establecimiento de atencidn primaria en salud, Lima 2022. Esto significa que
el rendimiento del personal asistencial, tiene un comportamiento similar

cuando se les brinda capacitacion.

Segunda: El nivel de capacitacion laboral en el personal asistencial de un
establecimiento de atencidon primaria en salud, Lima 2022, fue moderado
(49,3%). Ello se refiere que debe el personal no recibe capacitacion laboral

contrastante que les permita desenvolver mejor en su trabajo.

Tercera: El nivel de capacitacién laboral en el personal asistencial de un
establecimiento de atencién primaria en salud segun dimensiones, Lima
2022, fueron entre moderado (69,3%) y adecuado (61,3%). Ello indica que
el personal de salud manifiesta no tener una capacitacion laboral

permanente y debe mejorar para llegar a resultado 6ptimos.

Cuarta: Se concluye que el nivel de desempefio laboral en el personal asistencial
de un establecimiento de atencion primaria en salud, Lima 2022, fue bueno
(92%). Ello indica que los colaboradores cumplen con sus labores asignadas

de manera eficiente.

Quinta: El nivel de desempefio laboral en el personal asistencial de un
establecimiento de atencién primaria en salud segun dimensiones, Lima
2022, fue bueno (96%). Ello hace referencia a que el personal de salud sabe

cuales son sus funciones y los parametros que deben seguir en la empresa.

Sexta: No existe relacion significativa (p=0,206) entre la capacitacion y la
dimensidén habilidades y destrezas - aptitud en el personal asistencial de un
establecimiento de atencion primaria en salud, Lima 2022. Ello indica que
las habilidades de los colaboradores no dependeran siempre de las

capacitaciones brindadas por la empresa.
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Séptima: Existe relacion significativa (p=0,028) y directa (r=0,253) entre la
capacitacién y la dimensién comportamiento y actitud en el personal
asistencial de un establecimiento de atencién primaria en salud, Lima 2022.
Ello indica que los colaboradores se sentiran mas satisfechos al saber que

la empresa se preocupa por brindarles capacitaciones.

Octava: Existe relacion significativa (p=0,036) y directa (r=0,242) entre la
capacitacién y la dimension rendimiento laboral en el personal asistencial de
un establecimiento de atencion primaria en salud, Lima 2022. Ello indica que
la capacitacion laboral ayuda a mejorar el rendimiento de los colaboradores

en la empresa.
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VII. RECOMENDACIONES

Primera: Para futuros estudios ampliar la muestra y el tiempo de ejecucion de
estudio, de esta manera se puedan obtener resultados mas precisos
referentes al tema de investigacion. Asi mismo se recomienda, relacionar el
desempeno laboral con otra variable como la satisfaccion laboral, indicando

el estado de confort de los colaboradores dentro de la institucion.

Segunda: A los administrativos encargados del personal asistencial, que
planifiquen estrategias claves que ayuden a mejorar el rendimiento laboral
de sus colaboradores. Como ejecutar capacitaciones cada tres meses con
la finalidad de actualizar los conocimientos necesarios, fortaleciendo las

habilidades, desempefio y competencias laborales.

Tercera: A los administrativos encargados de cada area de la institucion a tener
una comunicacién asertiva con su personal, siendo una habilidad
fundamental para mejorar el entorno de trabajo, de esta manera incentivar a

mejorar su desempeno laboral.

Cuarta: Realizar cada cierto periodo de tiempo actividades extracurriculares que
ayuden a integrar como equipo al personal asistencial, impulsando a mejorar
las relaciones interpersonales, los cuales favoreceran en la comunicacion y
coordinaciéon al momento de realizar sus actividades diarias, influyendo

positivamente en su desempenio laboral.

Quinta: Al area de recursos humanos manejar un cronograma de actividades
mensuales donde puedan llevar un control sobre las tareas o funciones que
tienen que realizar los colaboradores, de esta manera verificar el nivel de su
desempeio laboral, a su vez brindar la retroalimentacién correspondiente

sobre el desarrollo de las mismas.
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ANEXOS

ANEXO A

Matriz de Operacionalizacién de variable

VARIABLES DE
ESTUDIO

DEFINICION CONCEPTUAL

DEFINICION OPERACIONAL

DIMENSIONES

INDICADORES

ESCALA DE MEDICION

Capacitacion
laboral

La capacitacion laboral tiene
un caracter fundamental que
facilita la comprension de los
procesos, comportamientos y
condiciones como los
perciben las personas, de
este modo se mejorara los
resultados del desempefio de
los colaboradores,
proporcionando una mejor
comprension (Hidalgo et al,
2020).

Segun Kirkpatrick la capacitacion
laboral busca analizar si se ha
logrado la transmisién de
conocimiento, y si de por medio
existié un aprendizaje bien
explicado. Por ello establecio
cuatro categorias que explican la
capacitacion: Dimension de
reaccion; Dimension de
aprendizaje; Dimension de
conducta y Dimension de
resultados (Hidalgo et al, 2020).

Dimensién de
Reaccién /
Respuesta

Induccién en el Puesto de
Trabajo

Cursos de Capacitacion
para el trabajo

Ordinal

Inadecuada: 6-13
Moderada: 14-22
Adecuada: 23-30

Dimensién de
Aprendizaje

Aprendizaje Formal

Capacitacion en la practica

Ordinal

Inadecuada: 6-13
Moderada: 14-22
Adecuada: 23-30

Dimensién de
Conducta

Manual de procedimiento
de cada trabajador

Conferencias para
capacitacion del personal

Ordinal

Inadecuada: 6-13
Moderada: 14-22
Adecuada: 23-30

Dimensién de
Resultados

Gestién de equipos de
trabajo

Comunicacion en el entorno
de trabajo

Ordinal

Inadecuada: 6-13
Moderada: 14-22
Adecuada: 23-30

Nota. Elaborado en base a Piélago (2019)




VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
DE ESTUDIO OPERACIONAL MEDICION
Desempefio Estado de conductas del De acuerdo a Habilidades y Conocimientos Ordinal
laboral trabajador que logran una Campbell, evalta el Destrezas - Aptitud Procesos
determinada productividad y desempefio segun las Experiencia Laboral
con ella, se puede medir el dimensiones de: Capacidad Deficiente: 5-11
desempenio efectuado, Habilidades y Capacitacion Regular: 12-18
adicionalmente, con el destreza, Bueno: 19-25

desempenio se alcanza la
satisfaccion de objetivos dentro
de una organizacion en
términos de su rendimiento
laboral (Castafio 2021).

comportamiento y
actitud personal y el
rendimiento laboral
(Castafno 2021).

Comportamiento y
Actitud Personal

Funciones y deberes propios del
cargo

Realiza aportes

Comunicacion

Participacion activa en la
consecucion de una meta
Asume y transmite valores
organizacionales

Deficiente: 5-11
Regular: 12-18
Bueno: 19-25

Rendimiento Laboral

Cuidado y esmero en las labores
Rapidez en la ejecucion de la labor
Trabajo tiempo extra

Cumplimiento de actividades
Resultados

Ordinal

Deficiente: 5-11
Regular: 12-18
Bueno: 19-25

Nota. Elaborado en base a Sanchez (2019)




Matriz de consistencia

ANEXO B

Problema Objetivos Hipotesis Variables e indicadores
Problema General | Objetivo general: Hipotesis Variable 1: Capacitacion
general:

¢Cudl es la Determinar la relacion entre _ Dimensiones Indicadores items Escala de | Niveles y
relacion entre la la capacitacion y el Existe una medicion | rangos
capacitacion y el desempefio laboral en el relacion
desempefio laboral | personal asistencial de un | significativa y Induccion en el
en el personal establecimiento de directamente Puesto de 1,2,3
asistencial de un atencion primaria en salud. | proporcional Dimension de Trabajo
establecimiento de entre la Reaccion / Ordinal
atencion primaria Objetivos especificos: capacitaciény | Respuesta Cursos de
en salud? el desempefio Capacitacion 4,56

Determinar el nivel de laboral en el para el trabajo Adec“.fd?, .
Problemas capacitacion laboral en el personal ggﬂazc(l)amon.
Especificos personal asistencial de un asistencial de Aprendizaje 789

L .8, puntos

establecimiento de un . . Formal
¢, Cual es el nivel atencidn primaria en salud, | establecimiento Dlmensllonl de Ordinal
de capacitacion segun dimensiones. de atencién Aprendizaje Capacitacion en Moder_?da}’ _
laboral en el primaria en la practica 10,11,12 ggpggcl am?n.
personal Determinar el nivel de salud. ~66 puntos
asistencial de un desempefio laboral en el Manual de Inadecuada
establecimiento de | personal asistencial de un Hipotesis procedimiento e
atencion primaria | establecimiento de especificas: de cada 13,14,15 Capacitacion:
en salud, segun atencion primaria en salud, ) » trabajador 24-56 puntos
dimensiones? segun dimensiones. Existe una Dimension de Ordinal

relacion Conducta Conferencias

¢Cual es el nivel Determinar la relacion entre | significativa para
de desempefio la capacitacion y la entre la 16,17,18

laboral en el

dimension aptitud en el

capacitacion y

capacitacion del
personal




personal
asistencial de un
establecimiento de
atencion primaria
en salud segun
dimensiones?

¢Cuadl es la
relacion entre la
capacitacion y la
dimension aptitud
en el personal
asistencial de un
establecimiento de
atencion primaria
en salud?

¢Cuadl es la
relacion entre la
capacitacion y la
dimension actitud
en el personal
asistencial de un
establecimiento de
atencion primaria
en salud?

¢Cuadl es la
relacion entre la
capacitacion y la
dimension
rendimiento en el
personal
asistencial de un
establecimiento de
atencion primaria
en salud?

personal asistencial de un
establecimiento de
atencion primaria en salud

Determinar la relacién entre
la capacitacion y la
dimension actitud en el
personal asistencial de un
establecimiento de
atencion primaria en salud

Determinar la relacion entre
la capacitacion y la
dimension rendimiento en
el personal asistencial de
un establecimiento de
atencion primaria en salud

la dimensién
aptitud en el
personal
asistencial de
un
establecimiento
de atencion
primaria en
salud.

Existe una
relacion
significativa
entre la
capacitacion y
la dimensién
actitud en el
personal
asistencial de
un
establecimiento
de atencion
primaria en
salud.

Existe una
relacion
significativa
entre la
capacitacion y
la dimensién
rendimiento en
el personal
asistencial de
un
establecimiento
de atencion

Gestion de
equipos de 19,20,21
Dimensién de trabajo .
Ordinal
Resultados L,
Comunicacién
en el entorno de | 22,23,24
trabajo
Variable 2: Desempeiio Laboral
Dimensiones Indicadores items 5;%&:::5"9 gl:;l:: y
Conocimientos
Procesos
Habilidades y N
Destrezas - E;(gggel:nma ; 2,34,y Ordinal
Aptitud
Capacidad Nivel
Deficiente15-
Capacitacion 30
Funciones y Nivel Regular
deberes propios 31-60
del cargo
Nivel Bueno
Realiza Aportes 61-75
Comportamiento 6,7,8,9,y .
y Actitud Personal | Comunicacién 10 Ordinal

Participacion
activa en la
consecucion de
una meta




primaria en
salud.

Asume y
transmite
valores
organizacionales

Rendimiento
Laboral

Cuidado y
esmero en las
labores

Rapidez en la
ejecucion de la
labor

Trabajo tiempo
extra

Cumplimiento de
actividades

Resultados

11,12,13,14,
y 15

Ordinal




Nivel - disefio de
investigacion

Poblaciéon y muestra

Técnicas e instrumentos

Método de
analisis de datos

Nivel:

La presente investigacion
sera de tipo basica debido
que se buscara acrecentar
los conocimientos sobre la
capacitacion laboral, el
desempefio del personal
asistencial de un
establecimiento de
atencién primaria en salud
y la relacién entre ambos

Diseiio:

Disefo Transversal No
experimental- causal
correlacional

Método:

Hipotético Deductivo,
debido a que partiendo de
una realidad problematica
se plantea la hipdtesis
sobre la relacion que
guardan los fendmenos
observados, que seran
contrastados a través de la
experimentacion,
refutandolos o confirmando
nuestras conjeturas apriori.

Poblacion:

El personal asistencial de un establecimiento de
atencion primaria en salud en el distrito de Jesus
Maria, lo comprenden 90 personas entre personal
de salud y personal administrativo.

Tipo de muestreo:

La muestra sera probabilistica aleatorio simple
porque todas las personas que integran el
personal asistencial tendran la misma posibilidad
de ser elegibles para formar parte del estudio.
Tamafo de muestra sugerido de 72 sujetos.

Tamaiio de muestra:

_ Z*p(1 - p)N
TN - D+ 22p(1 - p)

Dénde:

N: poblacién = 90

Z: factor de confianza (95%), Z= 1.96
d: error de estimacion (5%), d= 0.05

p: proporcion de profesionales que presentan el
problema (no se conoce), p= 0.5

q: 1-p, g=0.5

Variable 1: Capacitacion

Técnicas: Encuesta.

Instrumentos: Cuestionario psicométrico
Autor: Pielago,E - 2018

Ambito de Aplicacién: Organizacional
Sanitario.

Forma de Administracion: Directa Individual o
Colectiva, en un tiempo de administraciéon de
15 minutos aproximadamente.

Variable 2: Desempeiio Laboral
Técnicas: Encuesta.
Instrumentos: Cuestionario

Autor: Sanchez basada de Campbel - 2019/
2000

Ambito de Aplicacién: Organizacional Sanitario
Forma de Administracion: Directa Individual o

colectiva, en un tiempo de administracion de
15 minutos aproximadamente.

DESCRIPTIVA:

Se hallaron los
Niveles de
Capacitacion y el
Nivel del
Desempefio
Laboral

INFERENCIAL:

Se hallé la
correlacion de las
variables
Capacitacion y
Desemperfio
laboral.

Se hall6 un grado
débil y positivo

Interpretacion de
lo que se hall




ANEXO C

Instrumentos

DATOS GENERALES

1. Edad:

. Sexo:

. Profesion:

. Cargo que Ocupa:

. Grado de Instruccioén:

oo o0 A WODN

. Servicio donde labora actualmente:

CUESTIONARIO DE CAPACITACION LABORAL

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

que para usted sea la mas apropiada. Donde:

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca
items 112345

Dimension. Capacitacion en el puesto

Indicador. Induccién en el puesto de trabajo

01 | ¢ Se recibe capacitacion en el puesto de trabajo cuando se

ingresa al establecimiento de atencion primaria en salud?

02 | 4 Existe una politica de capacitacion mediante la induccion

en el establecimiento de atencion primaria en salud?




03

¢Mediante la capacitacion en el puesto de trabajo la
institucion pretende mejor sus funciones mientras lo lleva a

cabo?

Indicador. Cursos de capacitacion para el trabajo

04

¢ El establecimiento de atencidn primaria de salud cuenta
con un programa, anual, semestral o trimestral de

capacitacion?

05

. Se busca actualizar los temas de programas de
capacitacién en el establecimiento de atencion primaria en

salud?

06

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

Dimensién. Capacitaciéon por aprendizaje

Indicador. Aprendizaje formal

07

¢ Usted cree que la combinacion de un aprendizaje formal y
una capacitacion en el puesto es decir en la practica mejora

su aprendizaje a largo plazo?

08

¢ Asiste usted a los programas de capacitacion efectuados

por el establecimiento de atencién primaria de salud?

09

¢ Con el aprendizaje formal que brinda el establecimiento de
atencion primaria en salud, mejoran sus conocimientos y

habilidades en su puesto de trabajo?

Indicador. Capacitacion en la practica




10

¢, Su jefe directo le indica las funciones que debe hacer en su

puesto de trabajo?

11

¢El mensaje que le transmite a usted su jefe directo es

sencillo y facil de entender?

12

¢La capacitacion en la practica durante el proceso de la
funcion es buena en el establecimiento de atencién primaria

en salud?

Dimension. Capacitaciones por instrucciones en el

puesto

Indicador. Manual de procedimientos para cada

trabajador

13

¢, Se le brinda un manual de procedimientos por cada
trabajador en el establecimiento de atencidn primaria en

salud?

14

¢ Se actualiza anualmente el manual de procedimientos del

establecimiento de atencién primaria en salud?

15

¢Usted cree que el manual de procedimientos del
establecimiento de atencion primaria en salud, contribuye a

direccionar su labor con eficiencia?

Indicador. Conferencias para capacitacion del personal

16

¢En el establecimiento de atencion primaria en salud, se

realiza conferencias de capacitacion para el personal?

17

¢ Los temas de capacitacion del establecimiento de atencion

primaria en salud, se brindan a todo el personal?

18

¢Cree usted que los temas de capacitacion en el

establecimiento de atencidén primaria en salud deben ser




especificos segun la necesidad de cada area o

especializacion?

Dimension. Habilidades interpersonales

Indicador. Equipos de trabajo

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

20 | ;Existe sesiones en forma mensual donde se debatan
propuestas de mejora en el establecimiento de atencion
primaria en salud?

21 | ,Recibe apoyo de sus compaferos de otras areas para
optimizar sus funciones en el establecimiento de atencion
primaria en salud?

Indicador. Comunicacion en el entorno del trabajo

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

23 | 4 Usted tiene buena comunicacion con sus companeros del
area?

24 | ;Usted cree que necesita capacitacion para mejorar su

capacidad de escuchar a los demas?




CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL
INSTRUCCIONES: A continuacion, se presenta una lista de proposiciones, responda
en la medida que se ajuste a la verdad. Le rogamos ser muy objetivo en sus
respuestas, y recuerde que el presente cuestionario es anénimo. Marque con una x

dentro del recuadro segun el grado de apreciacion.
Donde:

5=Siempre
4=Casi siempre
3=A veces
2=Casi Nunca

1=Nunca

Items 112|345

A. Aptitud

1.Tengo conocimientos suficientes para realizar las

tareas propias de mi puesto
2.Conozco los procesos correctos para realizar mis

tareas.
3.Cuento con la experiencia laboral requerida para las

actividades que realizo.

4.Tengo la capacidad para enfocarme en la raiz de los
problemas para solucionarlos

5.Estoy capacitado(a) para evaluar cada una de las

tareas que realizo.

B. Comportamiento y actitud personal

1.Realiza las funciones y deberes propios del cargo sin

que requiera supervision y control permanentes y

asumiendo las consecuencias que se derivan de su




2.Con frecuencia realiza aportes importantes para

mejorar el trabajo, sugiriendo formas para actualizar los

3.Muestra amabilidad con todos, facilitando Ila
comunicacion, permitiendo un ambiente de

franqueza, serenidad y respeto

4.Participa activamente en la consecucion de una meta
comun trabajando en colaboracion con otros,
generando vision compartida, busca resultados vy

compromisos conjuntos.

5.Asume y transmite el conjunto de valores
organizacionales. En su comportamiento y actitudes

demuestra sentido de pertenencia a la entidad.

C. Rendimiento

1.Trabajo con cuidado, esmero, preocupacion por la
nitidez y forma de presentacion de las labores

asignadas.

2.Considero la rapidez en la ejecucion de la labor,
atencion de servicios en modo eficiente y en tiempo

oportuno.

3.Trabajo tiempo extra para alcanzar los objetivos

planteados en la institucion.

4.Cumplo con las tareas que me permitan lograr con los

objetivos planteados.

5.Demuestro resultados eficientes al nivel solicitado por

la institucion.




ANEXOD
Ficha técnica de los instrumentos

Ficha técnica: Cuestionario para evaluar Desempeino Laboral

1. Autor: Campbell, Cardy & Robins
2. Ano de edicion: 2000
3. Dimensiones: Explora las siguientes dimensiones:
e D1: Aptitud
e D2: Actitud
e D3: Rendimiento
. Ambito de aplicacién: Establecimiento de atencién primaria en salud
. Administracion: Individual y colectiva
. Duracién: 15 minutos (aproximadamente)

. Objetivo: Evaluar la variable desemperio laboral en forma global y sus dimensiones.

0 N O O b

. Validez: En cuanto a su validez, el instrumento fue validado por juicio de expertos
quienes otorgaron una opinién favorable.
9. Confiabilidad: Analisis de confiabilidad por prueba estadistica alfa de Cronbach, el
valor es a = 0.888
10. Campo de Aplicacion: Organizacional
11. Aspectos a Evaluar: El cuestionario esta constituido por 15 items, distribuidos en
3 dimensiones. A continuacion, se detalla:
e D1: Aptitud (5 items)
e D2: Actitud (5 items)
e D3: Rendimiento (5 items)

12. Calificacion:

Puntuacion

Categorias (Puntaje total
de la pruebal/escala)

Subcategorias
de la Sub escala)

(Puntaje

Siempre (5 puntos)

Muy Bueno (56-75)

Muy Bueno (21-25)

Casi Siempre (4 puntos)

Bueno (46- 55)

Bueno (16-20)

A veces (3 puntos)

Regular (36-45)

Regular (11-16)

Casi Nunca (2 puntos)

Deficiente (16-35)

Deficiente (6- 10)

Nunca (1 puntos)

Muy Deficiente (5-15)

Muy Deficiente 5




Ficha Técnica: Cuestionario de Capacitacion Laboral

. Nombre: Instrumento de medicién de capacitacion
. Procedencia: Peru

. Adaptacion Peruana: Evelyn Piélago Fraga

. Administracién: Individual o colectivo

. Formas: Completa

. Duracion: 15 minutos

N OO O A WODN -

. Aplicacion: Adultos profesionales, técnicos e internos de establecimiento de
atencién primaria en salud.
8. Puntuacion: Claves sobre la hoja de Respuestas.
9. Significacion: La escala evalua cuatro dimensiones basicas del modelo tedrico
de Kirkpatrick (1999):
¢ Dimension de Reaccion / Respuesta
e Dimension de Aprendizaje
e Dimension de Desempefio / Conducta
e Dimension de Resultados
10. Tipificacién: Baremos Peruanos
11. Descripcion: Para medir la capacitacion se ha considerado las dimensiones
propuestas por Dessler y Varela (2017) el cuestionario elaborado es de 24 items,
se cuenta con 4 dimensiones que son:
(1) Capacitacion en el puesto (6 items);
(2) Capacitacion por aprendizaje (6 items);
(3) Capacitaciones por instrucciones en el puesto (6 items);
)

(4) Habilidades interpersonales (6 items).



12.Calculo de puntuaciones: Se suman las respuestas dadas a los items que se

sefalan:

Escala de Medicion

Baremos y Categorias

Capacitacion

Capacitaciones

Niveles/rangos | Capacitacion por Habilidades Capacitacion
por
Capacitacion en el puesto o instrucciones en | interpersonales | Puntaje Total
aprendizaje
el puesto
Buena
o 22-30 22-30 22-30 22-30 88-120

capacitacion
Moderada

14-22 14-22 14-22 14-22 56-88
capacitacién
Inadecuada

6-14 6-14 6-14 6-14 24-56

capacitacién




ANEXO E

Consentimiento Informado

Universidad Cesar Vallejo

Escuela de Posgrado: Maestria en Gestion de los Servicios de Salud

Yo, declaro haber sido informado(a) e invitado a formar parte como encuestado de la
investigacion titulada: Capacitacion y Desempefio Laboral en el personal
asistencial de un establecimiento de atencion primaria en salud, Lima 2022.

He tomado conocimiento que la investigaciéon forma parte de un requisito para la
obtenciéon del grado de Magister en Gestion de los Servicios de Salud, de la
profesional Lorenzo Anastacio, Lily, que cursa dicha maestria en la Universidad
César Vallejo, por tanto, entiendo que mi participaciéon tendra una contribucion
significativa para el desarrollo de la investigacion en aquella casa de estudios y a nivel
nacional.

Ademas, se ha detallado que la investigadora actuara bajo principios éticos de la
investigacion en salud, principio de beneficencia y no maleficencia, principio de justicia
y equidad, siendo el principio mas relevante para mi persona, el principio de
confidencialidad y trato privado de mis datos. El presente documento obliga a la autora
de la investigacion a realizar un buen uso y manejo de la informacién que consignaré
en los cuestionarios que llenaré a continuacion.

Por ultimo, tomo conocimiento que poseo el derecho de retirarme voluntariamente de
la investigacion segun mi criterio o negarme a participar en el estudio, sin la obligacion
de comunicar los motivos de mi retiro del estudio, y con la obligacion de la
investigadora de actuar respetando mi decision, protegiendo mi integridad de cualquier
consecuencia negativa.

Reafirmo mi voluntad de participar, consignando una segunda firma en aras de cumplir
con el criterio de veracidad en investigacion.



ANEXO F

Confiabilidad de los instrumentos

Confiabilidad Capacitacion laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,932 25
Fuente: Elaboracién propia
Confiabilidad Desempeiio laboral
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,899 16

Fuente: Elaboracion propia




ANEXO G

Férmula del muestreo probabilistico aleatorio simple

_ Z*p(1 - p)N
TN 1D+ Z2%p(1—p)

Dodnde:

N: poblacion = 90

Z: factor de confianza (95%), Z= 1.96

d: error de estimacion (5%), d= 0.05

p: proporcion de profesionales que presentan el problema (no se conoce), p= 0.5
q: 1-p, q=0.5

Reemplazando datos:

90 x 1.96%x0.5x0.5
0.052 (89)+1.962x0.5x0.5
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Jueces validadores

ANEXO |

Expertos Pertinencia Relevancia Claridad
Mg Frazya Stephany Soto Liendo 100% 100% 100%
Mg Eliana Elva Ayquipa Palo 100% 100% 100%
Mg Percy Alfonso Delgado Rojas 100% 100% 100%
Mg Eulalia Maria Chahuas Rodriguez 100% 100% 100%
Mg Lourdes Beatriz Avellaneda Vasquez 100% 100% 100%
Mg Roberto Bruno Roman Ramos 100% 100% 100%




ESCUELA DE POSTGRADO

ANEXO J

Validacion de los instrumentos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: CAPACITACION LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia® | Claridad® | Sugerencias
DIMENSION 1. REACCION/ RESPUESTA Si No | Si | No | Si | No

1 | Se recibe capacitacion en el puesto de trabajo cuando se ingresa % . %
al establecimiento de atencion primaria en salud

2 | Existe una politica de capacitacion mediante la induccion en el X X X
establecimiento de atencién primaria en salud

3 | Mediante la capacitacion en el puesto de trabajo la institucion % 5 ¥
pretende mejor sus funciones mientras lo lleva a cabo

4 | El establecimiento de atencion primaria en salud cuenta con un 7 5 i
programa, anual, semestral o trimestral de capacitacién

5 | Se busca actualizar los temas de programas de capacitacion en el
establecimiento de atencion primaria en salud x X X

6 | Una técnica de capacitacion en el puesto de trabajo es la rotacion
de puestos, donde un colaborador pasa de un puesto a otro en un X X X
periodo de tiempo planeado.
DIMENSION 2. APRENDIZAJE Si | No Si | No Si | No




7 | Usted cree que la combinacién de un aprendizaje formal y una
capacitacion en el puesto es decir en la practica mejora su X X X
aprendizaje a largo plazo

8 | Asiste usted a los programas de capacitacion efectuados por el % % .
establecimiento de atencioén primaria en salud

9 | Con el aprendizaje formal que brinda el establecimiento de
atencion primaria de salud, mejoran sus conocimientos vy X X X
habilidades en su puesto de trabajo

10 | Su jefe directo le indica las funciones que debe hacer en su puesto sz % .
de trabajo

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

12 | La capacitacion en la practica durante el proceso de la funcion es
buena en el establecimiento de atencion primaria en salud % X %
DIMENSION 3. CONDUCTA/ DESEMPENO Si No Si | No Si | No

13 | Se le brinda un manual de procedimientos por cada trabajador en % X %
el establecimiento de atencion primaria en salud

14 | Se actualiza anualmente el manual de procedimientos del
establecimiento de atencion primaria en salud % X %

15 | Usted cree que el manual de procedimientos del establecimiento
de atencién primaria en salud, contribuye a direccionar su labor con X X X
eficiencia

16 | En el establecimiento de atencidn primaria en salud, se realiza X X X
conferencias de capacitacion para el personal

17 | Los temas de capacitacion del establecimiento de atencion X X X

primaria en salud, se brindan a todo el personal




18 | Cree usted que los temas de capacitacion en el establecimiento de
atencion primaria en salud deben ser especificos segun la X X X
necesidad de cada area o especializacion
DIMENSION 4. RESULTADOS Si No | Si | No | Si | No
19 | Su jefe directo fomenta el trabajo de equipo X X X
20 | Existe sesiones en forma mensual donde se debatan propuestas % 7 %
de mejora en el establecimiento de atencién primaria en salud
21 | Recibe apoyo de sus compafieros de otras areas para optimizar % 57 %
sus funciones en el establecimiento de atencion primaria en salud
22 | Usted tiene buena comunicacion con su jefe directo X X X
23 | Usted tiene buena comunicacién con sus compaferos del area X X X
24 | Usted cree que necesita capacitacion para mejorar su capacidad X X X
de escuchar a los demas
Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Apellidos y nombres del juez validador: AYQUIPA PALO ELIANA ELVA

Especialidad del validador: Maestria en Gestion de los Servicios de Salud

+ Opinioén de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

DNI: 29568956

ORCID:




Pertinencia: El item corresponde al concepto
tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para
representar al componente o dimension

especifica del constructo

®Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el
enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando
los items planteados son suficientes para medir

la dimension

25 de mayo del 2022
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ESCUELA DE POSTGRADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

Ne° DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia® | Claridad® | Sugerencias
DIMENSION 1: HABILIDADES/DESTREZAS/APTITUDES Si No | Si | No | Si | No
1 | Tengo conocimientos suficientes para realizar las tareas propias X X X
de mi puesto
Conozco los procesos correctos para realizar mis tareas. X X X
Cuento con la experiencia laboral requerida para las actividades X X X
que realizo.
4 | Tengo la capacidad para enfocarme en la raiz de los problemas X X X
para solucionarlos
5 | Estoy capacitado(a) para evaluar cada una de las tareas que X X X
realizo.
DIMENSION 2: COMPORTAMIENTOS Y ACTITUDES Si No | Si | No | Si | No
6 | Realiza las funciones y deberes propios del cargo sin que requiera
supervision y control permanentes y asumiendo las consecuencias X X X
que se derivan de su trabajo.
7 | Confrecuencia realiza aportes importantes para mejorar el trabajo, % % %
sugiriendo formas para actualizar los objetivos institucionales
8 | Muestra amabilidad con todos, facilitando la comunicacion, % % %
permitiendo un ambiente de franqueza, serenidad y respeto




9 | Participa activamente en la consecucién de una meta comun
trabajando en colaboracion con otros, generando vision X X X
compartida, busca resultados y compromisos conjuntos.

10 | Asume y transmite el conjunto de valores organizacionales. En su
comportamiento y actitudes demuestra sentido de pertenencia a la X X X
entidad.
DIMENSION 3: RENDIMIENTO Y RESULTADOS Si No | Si | No | Si | No

11 | Trabajo con cuidado, esmero, preocupacion por la nitidez y forma X X X
de presentacion de las labores asignadas.

12 | Considero la rapidez en la ejecucidén de la labor, atencion de X X X
servicios en modo eficiente y en tiempo oportuno.

13 | Trabajo tiempo extra para alcanzar los objetivos planteados en la X X X
institucién.

14 | Cumplo con las tareas que me permitan lograr con los objetivos X X X
planteados.

15 | Demuestro resultados eficientes al nivel solicitado por la institucion. X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

+ Opinion de aplicabilidad:

Apellidos y nombres del juez validador: AYQUIPA PALO ELIANA ELVA

Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

DNI: 29568956




Especialidad del validador: Maestria en Gestion de los Servicios de Salud

'Pertinencia: El item corresponde al concepto

tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar
al componente o dimensién especifica del

constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el

enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando
los items planteados son suficientes para medir
la dimension

24 de mayo del 2022.

ORCID:

o

&)-!uw\n ("7'"1 /-?lr”?‘”}"‘ f-_'. (:7; -/

Firma del Experto validador

Especialidad
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: CAPACITACION LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia® | Claridad® | Sugerencias
DIMENSION 1. REACCION/ RESPUESTA Si No | Si | No | Si | No

1 | Se recibe capacitacion en el puesto de trabajo cuando se ingresa X X X
al establecimiento de atencién primaria en salud

2 | Existe una politica de capacitacion mediante la induccién en el % % %
establecimiento de atencién primaria en salud

3 | Mediante la capacitacion en el puesto de trabajo la institucion % % %
pretende mejor sus funciones mientras lo lieva a cabo

4 | El establecimiento de atencién primaria en salud cuenta con un % % %
programa, anual, semestral o trimestral de capacitacion

5 | Se busca actualizar los temas de programas de capacitacion en el % % %
establecimiento de atencidn primaria en salud

6 | Una técnica de capacitacion en el puesto de trabajo es la rotacion
de puestos, donde un colaborador pasa de un puesto a otro en un X X X
periodo de tiempo planeado.
DIMENSION 2. APRENDIZAJE Si | No Si | No Si [ No

7 | Usted cree que la combinacidon de un aprendizaje formal y una
capacitacion en el puesto es decir en la practica mejora su X X X
aprendizaje a largo plazo




Asiste usted a los programas de capacitacion efectuados por el

X X X

establecimiento de atencion primaria en salud

9 | Con el aprendizaje formal que brinda el establecimiento de
atenciébn primaria en salud, mejoran sus conocimientos Yy X X X
habilidades en su puesto de trabajo

10 | Su jefe directo le indica las funciones que debe hacer en su puesto X " "
de trabajo

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

12 | La capacitacion en la practica durante el proceso de la funcién es 7 % 5
buena en el establecimiento de atencion primaria en salud
DIMENSION 3. CONDUCTA/ DESEMPENO Si No Si | No Si | No

13 | Se le brinda un manual de procedimientos por cada trabajador en % % %
el establecimiento de atencion primaria en salud

14 | Se actualiza anualmente el manual de procedimientos del % % %
establecimiento de atencion primaria en salud

15 | Usted cree que el manual de procedimientos del establecimiento
de atencion primaria en salud, contribuye a direccionar su labor con X X X
eficiencia

16 | En el establecimiento de atencion primaria en salud, se realiza % % %
conferencias de capacitacién para el personal

17 | Los temas de capacitacion del establecimiento de atencion X X X
primaria en salud, se brindan a todo el personal

18 | Cree usted que los temas de capacitacion en el establecimiento de
atencion primaria en salud deben ser especificos segun la X X X

necesidad de cada area o especializacion




DIMENSION 4. RESULTADOS Si No | Si | No | Si | No
19 | Su jefe directo fomenta el trabajo de equipo X X X
20 | Existe sesiones en forma mensual donde se debatan propuestas X X X
de mejora en el establecimiento de atencion primaria en salud
21 | Recibe apoyo de sus compafieros de otras areas para optimizar s % "
sus funciones en el establecimiento de atencion primaria en salud
22 | Usted tiene buena comunicacion con su jefe directo X X X
23 | Usted tiene buena comunicacion con sus comparieros del area X X X
24 | Usted cree que necesita capacitacion para mejorar su capacidad " " %
de escuchar a los demas
Observaciones (precisar si hay suficiencia):

+/ Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [] No aplicable []

Apellidos y nombres del juez validador: SOTO LIENDO FRAZYA STEPANNY

Especialidad del validador: Maestria en Gestion Publica

ORCID:

DNI: 42611590



Pertinencia: El item corresponde al concepto
tedrico formulado.

’Relevancia: El item es apropiado para
representar al componente o dimension

especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dfficultad alguna el
enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando
los items planteados son suficientes para medir

25 de mayo del 2022
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Firma del Experto validador
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia? | Claridad® | Sugerencias
DIMENSION 1: HABILIDADES/DESTREZAS/APTITUDES Si No | Si | No | Si | No
1 | Tengo conocimientos suficientes para realizar las tareas propias X X X
de mi puesto
Conozco los procesos correctos para realizar mis tareas. X X X
Cuento con la experiencia laboral requerida para las actividades X X X
que realizo.
4 | Tengo la capacidad para enfocarme en la raiz de los problemas X X X
para solucionarlos
5 | Estoy capacitado(a) para evaluar cada una de las tareas que X X X
realizo.
DIMENSION 2: COMPORTAMIENTOS Y ACTITUDES Si No | Si | No | Si | No
6 | Realiza las funciones y deberes propios del cargo sin que requiera
supervision y control permanentes y asumiendo las consecuencias X X X
que se derivan de su trabajo.
7 | Confrecuencia realiza aportes importantes para mejorar el trabajo, X X X
sugiriendo formas para actualizar los objetivos institucionales
8 | Muestra amabilidad con todos, facilitando la comunicacion,
permitiendo un ambiente de franqueza, serenidad y respeto % % A




9 | Participa activamente en la consecucion de una meta comun
trabajando en colaboracién con otros, generando vision X X X
compartida, busca resultados y compromisos conjuntos.

10 | Asume y transmite el conjunto de valores organizacionales. En su
comportamiento y actitudes demuestra sentido de pertenencia a la X X X
entidad.
DIMENSION 3: RENDIMIENTO Y RESULTADOS Si No | Si | No | Si | No

11 | Trabajo con cuidado, esmero, preocupacion por la nitidez y forma X X X
de presentacion de las labores asignadas.

12 | Considero la rapidez en la ejecucion de la labor, atencion de X X X
servicios en modo eficiente y en tiempo oportuno.

13 | Trabajo tiempo extra para alcanzar los objetivos planteados en la X X X
institucion.

14 | Cumplo con las tareas que me permitan lograr con los objetivos X X X
planteados.

15 | Demuestro resultados eficientes al nivel solicitado por la institucion. X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Apellidos y nombres del juez validador: SOTO LIENDO FRAZYA STEPANNY

+/ Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [] No aplicable [ ]

DNI: 42611590




Especialidad del validador: Maestria en Gestion Publica

Pertinencia: El item corresponde al concepto
tedrico formulado.

’Relevancia: El item es apropiado para
representar al componente © dimensién
especifica del constructo

¥Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el
enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando
los items planteados son suficientes para medir

25 de mayo del 2022.

ORCID:

Firma del Experto validador
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: CAPACITACION LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia® | Claridad® | Sugerencias
DIMENSION 1. REACCION/ RESPUESTA Si No | Si | No | Si | No

1 | Se recibe capacitacion en el puesto de trabajo cuando se ingresa al X ¥ X
establecimiento de atencion primaria en salud

2 | Existe una politica de capacitacion mediante la induccion en el X % X
establecimiento de atencion primaria en salud

3 | Mediante la capacitacion en el puesto de trabajo la institucion X X X
pretende mejor sus funciones mientras lo lleva a cabo

4 | El establecimiento de atencion primaria en salud cuenta con un X X X
programa, anual, semestral o trimestral de capacitacion

5 | Se busca actualizar los temas de programas de capacitacion en el
establecimiento de atencion primaria en salud * X %

6 | Una técnica de capacitacion en el puesto de trabajo es la rotacion
de puestos, donde un colaborador pasa de un puesto a otro en un X X X
periodo de tiempo planeado.
DIMENSION 2. APRENDIZAJE Si No Si | No Si | No




7 | Usted cree que la combinacién de un aprendizaje formal y una
capacitacién en el puesto es decir en la practica mejora su X X X
aprendizaje a largo plazo
8 | Asiste usted a los programas de capacitacion efectuados por el % 5 %
establecimiento de atencion primaria en salud
9 | Con el aprendizaje formal que brinda el establecimiento de atencion
primaria en salud, mejoran sus conocimientos y habilidades en su X X X
puesto de trabajo
10 | Su jefe directo le indica las funciones que debe hacer en su puesto % % 2
de trabajo
11 | El mensaje que le transmite a usted su jefe directo es sencillo y facil X X X
de entender
12 | La capacitacion en la practica durante el proceso de la funcién es 5% % 5
buena en el establecimiento de atencion primaria en salud
DIMENSION 3. CONDUCTA/ DESEMPENO Si No Si | No Si | No
13 | Sele brinda un manual de procedimientos por cada trabajador en el
establecimiento de atencion primaria en salud ‘ A A
14 | Se actualiza anualmente el manual de procedimientos del
establecimiento de atencién primaria en salud Q A »
15 | Usted cree que el manual de procedimientos del establecimiento de
atencion primaria en salud, contribuye a direccionar su labor con X X X
eficiencia
16 | En el establecimiento de atencion primaria en salud, se realiza o " "

conferencias de capacitacion para el personal




17 | Los temas de capacitacion del establecimiento de atencidn primaria X X X
en salud, se brindan a todo el personal

18 | Cree usted que los temas de capacitacion en el establecimiento de
atencion primaria en salud deben ser especificos segun la X X X
necesidad de cada area o especializacidn
DIMENSION 4. RESULTADOS Si No | Si | No | Si | No

19 | Su jefe directo fomenta el trabajo de equipo X X X

20 | Existe sesiones en forma mensual donde se debatan propuestas de X X X
mejora en el establecimiento de atencidn primaria en salud

21 | Recibe apoyo de sus comparfieros de otras areas para optimizar sus X X X
funciones en el establecimiento de atencion primaria en salud

22 | Usted tiene buena comunicacién con su jefe directo X X X

23 | Usted tiene buena comunicacién con sus compafieros del area X X X

24 | Usted cree que necesita capacitacion para mejorar su capacidad de % % i
escuchar a los demas

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Apellidos y nombres del juez validador: DELGADO ROJAS PERCY ALFONSO

+ Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

DNI: 08736557



Especialidad del validador: Maestria en Administracion de los Servicios de Salud

Pertinencia: El item corresponde al concepto
tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para
representar al componente o dimension
especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el
enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando
los items planteados son suficientes para medir
la dimension

25 de mayo del 2022

ORCID:
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Firma del Experto validador
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ESCUELA DE POSTERADD - CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia® | Claridad® | Sugerencias
DIMENSION 1: HABILIDADES/DESTREZAS/APTITUDES Si No | Si | No | Si | No
1 | Tengo conocimientos suficientes para realizar las tareas propias X X X
de mi puesto
Conozco los procesos correctos para realizar mis tareas. X X X
Cuento con la experiencia laboral requerida para las actividades X X X
que realizo.
4 | Tengo la capacidad para enfocarme en la raiz de los problemas X X X
para solucionarlos
5 | Estoy capacitado(a) para evaluar cada una de las tareas que X X X
realizo.
DIMENSION 2: COMPORTAMIENTOS Y ACTITUDES Si No | Si | No | Si | No
6 | Realiza las funciones y deberes propios del cargo sin que requiera
supervision y control permanentes y asumiendo las consecuencias X X X
que se derivan de su trabajo.
7 | Confrecuencia realiza aportes importantes para mejorar el trabajo, % % %
sugiriendo formas para actualizar los objetivos institucionales
8 | Muestra amabilidad con todos, facilitando la comunicacion, % » %
permitiendo un ambiente de franqueza, serenidad y respeto




9 | Participa activamente en la consecucién de una meta comdun
trabajando en colaboracion con otros, generando vision X X X
compartida, busca resultados y compromisos conjuntos.

10 | Asume y transmite el conjunto de valores organizacionales. En su
comportamiento y actitudes demuestra sentido de pertenencia a la X X X
entidad.
DIMENSION 3: RENDIMIENTO Y RESULTADOS Si No | Si | No | Si | No

11 | Trabajo con cuidado, esmero, preocupacién por la nitidez y forma X X X
de presentacion de las labores asignadas.

12 | Considero la rapidez en la ejecucion de la labor, atencion de X X X
servicios en modo eficiente y en tiempo oportuno.

13 | Trabajo tiempo extra para alcanzar los objetivos planteados en la X X X
institucion.

14 | Cumplo con las tareas que me permitan lograr con los objetivos X X X
planteados.

15 | Demuestro resultados eficientes al nivel solicitado por la institucion. X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Apellidos y nombres del juez validador: DELGADO ROJAS PERCY ALFONSO DNI: 08736557

+ Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [] No aplicable [ ]




Especialidad del validador: Maestria en Administracion de los Servicios de Salud ORCID:

25 de mayo del 2022.

Pertinencia: El item corresponde al concepto
tedrico formulado.

P

| ¢ e pai2edgmds TN
’Relevancia: El item es apropiado para PR g215%
representar al componente o dimension '
especifica del constructo Firma del Experto validador
%Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el Especialidad

enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando
los items planteados son suficientes para medir
la dimensién



ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: CAPACITACION LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia® | Claridad® | Sugerencias
DIMENSION 1. REACCION/ RESPUESTA Si No | Si | No Si | No

1 | Se recibe capacitacion en el puesto de trabajo cuando se ingresa X X X
al establecimiento de atencion primaria en salud

2 | Existe una politica de capacitacion mediante la induccion en el X X X
establecimiento de atencion primaria en salud

3 | Mediante la capacitacion en el puesto de trabajo la institucion X X X
pretende mejor sus funciones mientras lo lleva a cabo

4 | El establecimiento de atencién primaria en salud cuenta con un X X X
programa, anual, semestral o trimestral de capacitacion

5 | Se busca actualizar los temas de programas de capacitacion en el X X X
establecimiento de atencion primaria en salud

6 | Una técnica de capacitacion en el puesto de trabajo es la rotacion X X X
de puestos, donde un colaborador pasa de un puesto a otro en un
periodo de tiempo planeado.
DIMENSION 2. APRENDIZAJE Si No Si | No Si | No




7 | Usted cree que la combinacién de un aprendizaje formal y la X X X
capacitacion en el puesto es decir en la practica mejora su
aprendizaje a largo plazo
8 | Asiste usted a los programas de capacitacion efectuados por el X X X
establecimiento de atencion primaria en salud
9 | Con el aprendizaje formal que brinda el establecimiento de X X X
atencién primaria en salud, mejoran sus conocimientos y
habilidades en su puesto de trabajo
10 | Su jefe directo le indica las funciones que debe hacer en su X X X
puesto de trabajo
11 | El mensaje que le transmite a usted su jefe directo es sencillo y X X X
facil de entender
12 | La capacitacion en la practica durante el proceso de la funcion es X X X
buena en el establecimiento de atencion primaria en salud
DIMENSION 3. CONDUCTA/ DESEMPENO Si No Si | No Si | No
13 X X X Los manuales
Se le brinda un manual de procedimientos por cada trabajador en =an
el establecimiento de atencion primaria en salud establecidos
por servicios.
14 | Se actualiza anualmente el manual de procedimientos del X X X

establecimiento de atencion primaria en salud




15 | Usted cree que el manual de procedimientos del establecimiento X X X
de atencién primaria en salud, contribuye a direccionar su labor con
eficiencia
16 | En el establecimiento de atencién primaria en salud, se realiza X X X
conferencias de capacitacion para el personal
17 | Los temas de capacitacion del establecimiento de atencion X X X
primaria en salud, se brindan a todo el personal
18 | Cree usted que los temas de capacitacion en el establecimiento X X X
de atencion primaria en salud deben ser especificos segun la
necesidad de cada area o especializacion
DIMENSION 4. RESULTADOS Si No | Si | No Si | No
19 | Su jefe directo fomenta el trabajo de equipo X X X
20 | Existe sesiones en forma mensual donde se debatan propuestas X X X
de mejora en el establecimiento de atencion primaria en salud
21 | Recibe apoyo de sus comparieros de ofras areas para optimizar X X X
sus funciones en el establecimiento de atencion primaria en salud
22 | Usted tiene buena comunicacion con su jefe directo X X X
23 | Usted tiene buena comunicacion con sus comparieros del area X X X
24 | Usted cree que necesita capacitacion para mejorar su capacidad X X X

de escuchar a los demas




Observaciones (precisar si hay suficiencia). -—-——--—-—

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ X ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: CHAHUAS RODRIGUEZ EULALIA MARIA DNI: 08871284

Especialidad del validador: Maestra en Enfermeria y Especialista en Crecimiento y Desarrollo ORCID: 0000-0003-0286-0381

27 de mayo del 2022

TPertinencia: El item corresponde al concepto

tedrico formulado. Capacinles
2Relevancia: El item es apropiado para representar

al componente o dimension especifica del constructo Firma de experto validador
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el REM 001264 C Esp. 20366

enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los
items planteados son suficientes para medir la
dimension



N UV

AR s

ESCUELA DE POSTERADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia? | Claridad® | Sugerencias
DIMENSION 1: HABILIDADES/DESTREZAS/APTITUDES Si No | Si | No | Si | No
1 | Tengo conocimientos suficientes para realizar las tareas propias de X X X
mi puesto
2 | Conozco los procesos correctos para realizar mis tareas. X X X
3 | Cuento con la experiencia laboral requerida para las actividades X X X
que realizo.
4 | Tengo la capacidad para enfocarme en la raiz de los problemas X X X
para solucionarlos
5 | Estoy capacitado(a) para evaluar cada una de las tareas que X X X
realizo.
DIMENSION 2: COMPORTAMIENTOS Y ACTITUDES Si No | Si | No | Si | No
6 | Realiza las funciones y deberes propios del cargo sin que requiera X X X
supervision y control permanentes y asumiendo las consecuencias
que se derivan de su trabajo.
7 | Con frecuencia realiza aportes importantes para mejorar el trabajo, X X X
sugiriendo formas para actualizar los objetivos institucionales




8 | Muestra amabilidad con todos, facilitando la comunicacion, X X
permitiendo un ambiente de franqueza, serenidad y respeto

9 | Participa activamente en la consecucion de una meta comun X X
trabajando en colaboracién con otros, generando vision compartida,
busca resultados y compromisos conjuntos.

10 | Asume y transmite el conjunto de valores organizacionales. En su X X
comportamiento y actitudes demuestra sentido de pertenencia a la

entidad.
DIMENSION 3: RENDIMIENTO Y RESULTADOS Si No | Si
11 | Trabajo con cuidado, esmero, preocupacion por la nitidez y forma X X

de presentacion de las labores asignadas.

12 | Considero la rapidez en la ejecucion de la labor, atencidon de X X
servicios en modo eficiente y en tiempo oportuno.

13 | Trabajo tiempo extra para alcanzar los objetivos planteados en la X X
institucion.

14 | Cumplo con las tareas que me permitan lograr con los objetivos X X
planteados.

15 | Demuestro resultados eficientes al nivel solicitado por la institucion. X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia). Las preguntas no requieren ninguna modificacioén

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]



Apellidos y nombres del juez validador: CHAHUAS RODRIGUEZ EULALIA MARIA DNI: 08871284
Especialidad del validador: Maestra en Enfermeria y Especialista en Crecimiento y Desarrollo ORCID: 0000-0003-0286-0381
27 de mayo del 2022

'Pertinencia: El item corresponde al concepto
tedrico formulado. Cacihle

’Relevancia: El item es apropiado para
representar al componente o dimension
especifica del constructo

3 . i o Firma del Experto validador
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el

enunciado del item, es conciso, exacto y directo Especialidad

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando REM 001264 C Esp. 20366
los items planteados son suficientes para medir
la dimensién



WLy

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: CAPACITACION LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia® | Claridad® | Sugerencias
DIMENSION 1. REACCION/ RESPUESTA Si No | Si | No | Si | No

1 | Se recibe capacitacion en el puesto de trabajo cuando se ingresa al X X X
establecimiento de atencién primaria en salud

2 | Existe una politca de capacitacion mediante la induccion en el X X X
establecimiento de atencién primaria en salud

3 | Mediante la capacitacién en el puesto de trabajo la institucién pretende mejor X X X
sus funciones mientras lo lleva a cabo

4 | El establecimiento de atencion primaria en salud cuenta con un programa, X X X
anual, semestral o trimestral de capacitacion

5 | Se busca actualizar los temas de programas de capacitacién en el X X X
establecimiento de atencion primaria en salud

6 | Unatécnica de capacitacion en el puesto de trabajo es la rotacion de puestos, X X X
donde un colaborador pasa de un puesto a otro en un periodo de tiempo
planeado.
DIMENSION 2. APRENDIZAJE Si No Si | No Si | No




7 | Usted cree que la combinacién de un aprendizaje formal y una capacitacién X X X
en el puesto es decir en la practica mejora su aprendizaje a largo plazo

8 | Asiste usted a los programas de capacitacion efectuados por el X X X
establecimiento de atencién primaria en salud

9 | Con el aprendizaje formal que brinda el establecimiento de atencion primaria X X X
en salud, mejoran sus conocimientos y habilidades en su puesto de trabajo

10 | Su jefe directo le indica las funciones que debe hacer en su puesto de X X X
trabajo

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

12 | La capacitacion en la practica durante el proceso de la funcion es buena en el X X X
establecimiento de atencién primaria en salud
DIMENSION 3. CONDUCTA/ DESEMPENO Si | No Si | No Si | No

13 | Se le brinda un manual de procedimientos por cada trabajador en el X X X
establecimiento de atencién primaria en salud

14 | Se actualiza anualmente el manual de procedimientos del establecimiento de X X X
atencion primaria en salud

15 | Usted cree que el manual de procedimientos del establecimiento de atencién X X X
primaria en salud, contribuye a direccionar su labor con eficiencia

16 | En el establecimiento de atencion primaria en salud, se realiza conferencias X X X

de capacitacion para el personal




17 | Los temas de capacitacion del establecimiento de atencidn primaria en salud, X X X
se brindan a todo el personal
18 | Cree usted que los temas de capacitacion en el establecimiento de atencion X X X
primaria en salud deben ser especificos segun la necesidad de cada area o
especializacién
DIMENSION 4. RESULTADOS Si No | Si | No | Si | No
19 | Su jefe directo fomenta el trabajo de equipo X X X
20 | Existe sesiones en forma mensual donde se debatan propuestas de mejora X X X
en el establecimiento de atencién primaria en salud
21 | Recibe apoyo de sus compafieros de otras areas para optimizar sus funciones X X X
en el establecimiento de atencién primaria en salud
22 | Usted tiene buena comunicacion con su jefe directo X X X
23 | Usted tiene buena comunicacién con sus compafieros del area X X X
24 | Usted cree gue necesita capacitacion para mejorar su capacidad de escuchar X X X
a los demas
Observaciones (precisar si hay suficiencia):

¥v" Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]



Apellidos y nombres del juez validador: ROMAN RAMOS ROBERTO BRUNO DNI:42734550

30 de Mayo del 2022.

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico g
formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimensién especifica del constructo

®Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el

enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items Firma del Experto validador

planteados son suficientes para medir la dimension Especiaiidad



Uy

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia® | Claridad® | Sugerencias
DIMENSION 1: HABILIDADES/DESTREZAS/APTITUDES Si No | Si | No | Si | No

1 | Tengo conocimientos suficientes para realizar las tareas propias de mi puesto X X X

2 | Conozco los procesos correctos para realizar mis tareas. X X X

3 | Cuento con la experiencia laboral requerida para las actividades que realizo. X X X

4 | Tengo la capacidad para enfocarme en la raiz de los problemas para X X X
solucionarios

5 | Estoy capacitado(a) para evaluar cada una de las tareas que realizo. X X X
DIMENSION 2: COMPORTAMIENTOS Y ACTITUDES Si No | Si | No | Si | No

6 | Realiza las funciones y deberes propios del cargo sin que requiera X X X
supervision y control permanentes y asumiendo las consecuencias que se
derivan de su trabajo.

7 | Con frecuencia realiza aportes importantes para mejorar el trabajo, X X X
sugiriendo formas para actualizar los objetivos institucionales

8 | Muestra amabilidad con todos, facilitando la comunicacion, permitiendo un X X X
ambiente de franqueza, serenidad y respeto




9 | Participa activamente en la consecucion de una meta comun trabajando en X X X
colaboracion con ofros, generando vision compartida, busca resultados y
compromisos conjuntos.

10 | Asume y transmite el conjunto de valores organizacionales. En su X X X
comportamiento y actitudes demuestra sentido de pertenencia a la entidad.
DIMENSION 3: RENDIMIENTO Y RESULTADOS Si No | Si | No | Si | No

11 | Trabajo con cuidado, esmero, preocupacién por la nitidez y forma de X X X
presentacion de las labores asignadas.

12 | Considero |la rapidez en la ejecucion de la labor, atencion de servicios en modo X X X
eficiente y en tiempo oportuno.

13 | Trabajo tiempo extra para alcanzar los objetivos planteados en la institucién. X X X

14 | Cumplo con las tareas que me permitan lograr con los objetivos planteados. X X X

15 | Demuestro resultados eficientes al nivel solicitado por la institucion. X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Apellidos y nombres del juez validador: ROMAN RAMOS ROBERTO BRUNO DNI: 42734550

v Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]



'Pertinencia: El item corresponde al concepto
teorico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para
representar al componente o dimension
especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el
enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando
los items planteados son suficientes para medir
la dimension

30 de Mayo del 2022

Firma del Experto validador
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ESCUELA DE PDSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: CAPACITACION LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia? | Claridad® | Sugerencias
DIMENSION 1. REACCION/ RESPUESTA Si No | Si | No | Si | No

1 | Se recibe capacitacion en el puesto de trabajo cuando se ingresa al X X X
establecimiento de atencion primaria en salud

2 | Existe una politica de capacitacion mediante la induccion en el X X X
establecimiento de atencion primaria en salud

3 | Mediante la capacitacion en el puesto de trabajo la institucién pretende mejor X X X
sus funciones mientras lo lleva a cabo

4 | El establecimiento de atencidn primaria en salud cuenta con un programa, X X X
anual, semestral o frimestral de capacitacion

5 | Se busca actualizar los temas de programas de capacitacion en el X X X
establecimiento de atencion primaria en salud

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




DIMENSION 2. APRENDIZAJE Si | No Si | No Si | No

7 | Usted cree que la combinacién de un aprendizaje formal y una capacitacion X X X
en el puesto es decir en la practica mejora su aprendizaje a largo plazo

8 | Asiste usted a los programas de capacitacion efectuados por el X X X
establecimiento de atencion primaria en salud

9 | Con el aprendizaje formal que brinda el establecimiento de atencién primaria X X X
en salud, mejoran sus conocimientos y habilidades en su puesto de trabajo

10 | Su jefe directo le indica las funciones que debe hacer en su puesto de X X X
trabajo

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

12 | La capacitacion en la practica durante el proceso de la funcion es buena en el X X X
establecimiento de atencién primaria en salud
DIMENSION 3. CONDUCTA/ DESEMPENO Si | No Si | No Si | No

13 | Se le brinda un manual de procedimientos por cada trabajador en el X X X
establecimiento de atencién primaria en salud

14 | Se actualiza anualmente el manual de procedimientos del establecimiento de X X X
atencion primaria en salud

15 | Usted cree que el manual de procedimientos del establecimiento de atencion X X X

primaria en salud, contribuye a direccionar su labor con eficiencia




16 | En el establecimiento de atencidn primaria de salud, se realiza conferencias X X X
de capacitacion para el personal
17 | Los temas de capacitacion del establecimiento de atencién primaria en salud, X X X
se brindan a todo el personal
18 | Cree usted que los temas de capacitacion en el establecimiento de atencion X X X
primaria en salud deben ser especificos segun la necesidad de cada &rea o
especializacion
DIMENSION 4. RESULTADOS Si No | Si | No | Si | No
19 | Su jefe directo fomenta el trabajo de equipo X X X
20 | Existe sesiones en forma mensual donde se debatan propuestas de mejora X X X
en el establecimiento de atencién primaria en salud
21 | Recibe apoyo de sus compafieros de otras areas para optimizar sus funciones X X X
en el establecimiento de atencién primaria en salud
22 | Usted tiene buena comunicacion con su jefe directo X X X
23 | Usted tiene buena comunicacion con sus compafieros del area X X X
24 | Usted cree que necesita capacitacion para mejorar su capacidad de escuchar X X X
a los demas
Observaciones (precisar si hay suficiencia):




v Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: AVELLANEDA VASQUEZ LOURDES BEATRIZ DNI:42958960

30 de Mayo del 2022.

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico

formulado. f /&/u /Z/;,, /_y/ff

2Relevancia: El item es apropiado para representar al ;
componente o dimension especifica del constructo. I?{ma del Experto validador

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del Rg——

item, es conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimension



WY

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ | Relevancia®’ | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: HABILIDADES/DESTREZAS/APTITUDES Si No Si No Si No
1 | Tengo conocimientos suficientes para realizar las tareas propias X X X
de mi puesto
2 | Conozco los procesos correctos para realizar mis tareas. X X X
3 | Cuento con la experiencia laboral requerida para las actividades X X X
que realizo.
4 | Tengo la capacidad para enfocarme en la raiz de los problemas X X X
para solucionarlos
5 | Estoy capacitado(a) para evaluar cada una de las tareas que X X X
realizo.
DIMENSION 2: COMPORTAMIENTOS Y ACTITUDES Si No Si No Si No
6 | Realiza las funciones y deberes propios del cargo sin que X X X
requiera supervision y control permanentes y asumiendo las
consecuencias que se derivan de su trabajo.




7 | Con frecuencia realiza aportes importantes para mejorar el X X X
trabajo, sugiriendo formas para actualizar los objetivos
institucionales

8 Muestra amabilidad con todos, facilitando la comunicacion, X X X
permitiendo un ambiente de franqueza, serenidad y respeto

9 | Participa activamente en la consecucién de una meta comun X X X
trabajando en colaboracibn con ofros, generando Vvision
compartida, busca resultados y compromisos conjuntos.

10 | Asume y transmite el conjunto de valores organizacionales. En su X X X
comportamiento y actitudes demuestra sentido de pertenencia a
la entidad.
DIMENSION 3: RENDIMIENTO Y RESULTADOS Si No Si No Si No

11 | Trabajo con cuidado, esmero, preocupacion por la nitidez y forma X X X
de presentacion de las labores asignadas.

12 | Considero la rapidez en la ejecucion de la labor, atencion de X X X
servicios en modo eficiente y en tiempo oportuno.

13 | Trabajo tiempo extra para alcanzar los objetivos planteados en la X X X
institucion.

14 | Cumplo con las tareas que me permitan lograr con los objetivos X X X

planteados.




15 | Demuestro resultados eficientes al nivel solicitado por la institucién. X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

v Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: AVELLANEDA VASQUEZ LOURDES BEATRIZ DNI:42958960

30 de Mayo del 2022

Pertinencia: El item corresponde al concepto

tedrico formulado. / 4 / /j‘
A
’Relevancia: El item es apropiado para = e & #/

representar al componente o dimensién
especifica del constructo.

I?‘(ma del Experto validador

Especialidad
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el
enunciado del item, es conciso, exacto y
directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando
los items planteados son suficientes para medir
la dimension





