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Resumen

El objetivo general fue determinar la incidencia de la gestion de
capacitacion en la realizacion personal del profesional de enfermeria de un
hospital de nivel de complejidad 11-2 en Andahuaylas, 2023. Este estudio se
ejecutd bajo planteamiento descriptivo correlacional no experimental, de corte
transversal; la muestra estuvo integrada por 148 profesionales de enfermeria,
guienes contestaron al cuestionario de gestién de capacitacion de Bohlander,
Snell & Morris (2017) para la segunda variable realizacion personal se aplico el
cuestionario AURE de Aciego, Dominguez, & Hernandez (2005). Para los
resultados de acuerdo al estadistico chi-cuadrado el x2 = 10,611; (p = valoro p =
p evalue), (a=0,05), (p < a), 0,005 < 0,05 en consecuencia se rechaza la hipotesis
nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna(Hi),se utilizé la prueba de Pseudo-R
cuadrado, donde muestra un coeficiente de Nagelkerke= 10,5% indicando la
variable gestion de capacitacion incide en la variable realizacion personal del
profesional de enfermeria. En los resultados descriptivos se visualiza que el 72.3%
del profesional de enfermeria considera que la gestion de capacitacion es alta,
solo el 25% del personal considera que la gestion es buenay el 2.7% del restante
considera gue la gestion es baja. El 84% del profesional de enfermeria perciben
tener una realizacién personal con un nivel alto, asimismo consideran tener 12%
de realizacion personal con un nivel medio y por ultimo el 4% del profesional

considera que tiene un nivel bajo.

Palabras clave: Gestibn de capacitacion, realizacion personal,

profesional de enfermeria.
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Abstract

The general objective was to determine the incidence of training
management in the personal realization of the nursing professional of a hospital of
complexity level II-2 in Andahuaylas, 2023. This study was carried out under a non-
experimental, cross-sectional, correlational descriptive approach; The sample
consisted of 148 nursing professionals, who answered the Bohlander, Snell &
Morris (2017) training management questionnaire. For the second variable
personal achievement, the Aciego, Dominguez, & Hernandez (2005) AURE
guestionnaire was applied. For the results according to the chi-square statistic, x2
= 10,611; (p = value or p = p evaluate), (0=0.05), (p < a), 0.005 < 0.05
consequently, the null hypothesis (Ho) is rejected and the alternative hypothesis
(Hi) is accepted. The Pseudo-R squared test was used, where it shows a
Nagelkerke coefficient= 10.5%, indicating that the training management variable
affects the variable personal accomplishment of the nursing professional. In the
descriptive results, it can be seen that 72.3% of the nursing professionals consider
that the training management is high, only 25% of the staff consider that the
management is good and the remaining 2.7% consider that the management is
low. 84% of the nursing professional perceive having a personal fulfillment with a
high level, they also consider having 12% of personal fulfillment with a medium

level and finally 4% of the professional consider that they have a low level.

Keywords: Training management, personal fulfillment, nursing

professional.
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I. INTRODUCCION

Realidad problematica: En nuestro presente, la rivalidad profesional en
una institucion estatal se valora como un asunto de gran relevancia, ya que el
progreso adecuado de estas conlleva ventajas favorables como la eficacia en
la ejecucion de sus tareas y, por consiguiente, resultados superiores en la
entidad. (Alles, 2015)

A escala global, a partir del estimulo para establecer las organizaciones
de atencion sanitaria, los cambios en las administraciones y el objetivo de lograr
resultados 6ptimos en los establecimientos de salud se convierten en una

necesidad ineludible. (Gémez, 2018)

A nivel mundial la gestion de capacitacion forma una parte indispensable
y primordial en diferentes organizaciones. Considerando obtener una gestion
eficiente los distintos gobiernos a medida que pasa el tiempo asignan mayores
presupuestos que contribuyen a optimizar la performance de los empleados

utilizando las capacitaciones. (Attadia, Aparecida, Melenchon, & Altafin, 2019)

En el &mbito de la endemia global se evidencié de mayor manera en las
necesidades de capacitacion, ya que los empleados a nivel mundial vivieron
necesidades y era necesario contar con competencias de acuerdo con las
nuevas maneras de desarrollar sus labores, de esta manera se logra mejores
indices de crecimiento y desarrollo en el &mbito profesional, los resultados en
la institucién se demuestra al conseguir los objetivos institucionales, por esta
razon, la gestion de capacitacion constituye un elemento esencial en la

programacion estratégica. (Hernandez, 2014)

En el territorio peruano, se promueve de manera constante la
actualizacion del gobierno en tiempos recientes, especialmente después de la
implementacion de la Politica de Actualizacién de la gestion estatal, la cual
refiere que los fundamentos en los que se basa este significativo desarrollo en
el pais. (CEPLAN, 2021)

La formacion en los empleados en el MINSA se lleva a cabo siguiendo
las regulaciones determinadas por SERVIR, siguiendo con el enfoque
metodolégico establecido y alineando los aspectos de desarrollo profesional

cumpliendo el propdésito de la organizacién. Esta prueba seria util para reducir



el riesgo de que los esfuerzos destinados a capacitar al personal se conviertan

en un gasto en lugar de una inversion. (Valeriano, 2012)

La capacitacion en el sector salud involucra el acto de ensefar y
comprender de esta manera plantear nuevas ideas en distintas situaciones que
puedan acontecer. La educacién sanitaria es especial del personal de salud es
directamente relacionada con los obstaculos de salud de las personas se dedica
como un meétodo que busca remodelar el aprendizaje para enfrentar las

realidades cambiantes a medida que cambian. (Martinicorena, 2006)

Los profesionales de salud, personal técnico, auxiliares forman parte de
un colectivo que se encuentra en una continua conexién con personas con
dificultades o causa de sufrimiento (Sanchez & Sierra, 2014). Ocasionalmente
el personal de salud se involucra demasiado dando como efecto a una
agotamiento fisico y psicolégico resultando un desempefio ineficaz de acuerdo
a las actividades profesionales. (Torres, 2007). En el contexto del profesional
de enfermeria son considerablemente vulnerables a promover una realizacion
personal, investigaciones realizadas refiere que alrededor de 25% de los
profesionales de enfermeria promueven la realizacion personal, considerando
las aptitudes ocupacionales y las singularidades de la categoria del trabajo que
desempeian los enfermeros. (Bonasa, 2016)

Un grado primario de satisfaccion personal es en un apetito o impulso
gue consiste en atraccion facil y valor temporal de apropiacién. El valor de la
realizacion espontanea, facil y de gratificacion inmediata, donde se persigue el

provecho a un pequefio precio. (Aciego, Dominguez, & Hernandez, 2005) .

Vacio de conocimiento: La atencion en salud es un aspecto crucial para
cualquier nacion, por lo que los lideres de los hospitales deben esforzarse por
ofrecer el mejor servicio y atencion de calidad a la poblacién, asegurando asi
una mayor satisfaccion para quienes requieren sus servicios. El sistema de
atenciéon sanitaria estd estructurado de tal forma que la poblacion. (Abarca,
2016).

Segun algunos especialistas, actualmente las compafias exitosas
consideran la capacitacion como objeto fundamental, asegurandose de que

esté en consonancia con los propésitos de la institucion. Otros expertos que



tienen conocimiento en la capacitacién dentro de empresas exitosas, destacan
la importancia de ver los gastos de capacitacion y crecimiento vistos como un
desembolso real de esta manera, se logra el crecimiento de la coordinacion a

través de su personal (Andrade, 2021)

Es por ello que se plantea el problema general: ¢ Como incide la gestion
de capacitacion en la realizacion personal del profesional de enfermeria de un
Hospital de Andahuaylas, 20237

Se cuenta a continuacion con los problemas especificos: ¢ Como incide
la gestion de capacitacién en la dimension autoconcepto del profesional de
enfermeria de un Hospital de Andahuaylas, 2023? ¢ Como incide la gestion de
capacitacién en la dimensién empatia y realizacion social del profesional de
enfermeria de un Hospital de Andahuaylas, 2023? ¢ Como incide la gestion de
capacitacion en la dimension afrontamiento, operatividad y realizacion en el que

hacer del profesional de enfermeria de un Hospital de Andahuaylas, 20237

Justificacién: La investigacion que se lleva a cabo tiene una relevancia
tedrica importante, ya que busca llenar las carencias de conocimientos sobre la
gestion de capacitacion y la realizacion personal en el ambito de la salud. Su
aporte teorico radica en la capacidad de identificar la relacion entre ambas
variables, algo que no se ha abordado anteriormente. Es crucial, ya que ain no
se dispone de informacion tedrica que posibilite reconocer los componentes
requeridos para efectuar una gestion de capacitacion eficiente que impulse altos

niveles de realizacion personal entre el personal de salud.

Ademas, la investigacion tiene una justificacion practica, ya que los
hechos empiricos obtenidos representan el informe real que contribuira a que
los tomadores de decisiones adopten medidas informadas con el fin de crear
ambientes laborales que impulsen a la capacitacién de los trabajadores. Se
espera que esta informaciéon sirva como justificacion para implementar
estrategias que consoliden una gestién eficaz de gestion de capacitacion que
esté en linea con las necesidades actuales de la realizacion ya que promueve

la realizacion personal de sus empleados.

Por consiguiente, el objetivo general es: Determinar la incidencia de la

gestion de capacitacion en la realizacion personal del profesional de enfermeria
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de un Hospital de Andahuaylas, 2023. Los objetivos especificos de acuerdo a
las dimensiones de (Bohlander, Snell, & Morris, 2017) son: Determinar la
incidencia de la gestion de capacitacion en la dimensién autoconcepto del
profesional de enfermeria de un Hospital de Andahuaylas, 2023. Determinar la
incidencia de la gestion de capacitacion en la dimensidén empatia y realizacion
social del profesional de enfermeria de un Hospital de Andahuaylas, 2023.
Determinar la incidencia de la gestibn de capacitacion en la dimension
afrontamiento, operatividad y realizacion en el que hacer del profesional de

enfermeria de un Hospital de Andahuaylas, 2023.

Se proyecta como hipotesis general: La gestion de capacitacion incide
en la realizacion personal del profesional de enfermeria de un Hospital de
Andahuaylas, 2023. Por consiguiente, las hipotesis especificas son: La gestion
de capacitacion incide en la dimension autoconcepto del profesional de
enfermeria de un Hospital de Andahuaylas, 2023. La gestidon de capacitacion
incide en la dimensidbn empatia y realizacion social del profesional de
enfermeria de un Hospital de Andahuaylas, 2023. La gestidon de capacitacion
incide en la dimensién afrontamiento, operatividad y realizacién en el que hacer

del profesional de enfermeria de un Hospital de Andahuaylas, 2023.



II. MARCO TEORICO

Se han realizado exploraciones anteriores acerca de las variables del
tema de investigaciéon y su probable conexién. Cabe destacar que existen
diversas investigaciones internacionales y nacionales que buscan investigar o
detallar la formacion y compromiso organizacional en organizaciones publicas
y privadas. Sin embargo, todavia hay pocos informes que abordan en el ambito

de la salud.

Talavera (2017) analiza la consecuencia de la capacitacion los titulados
de MBAs y posgrado con especialidad en la gestion laboral, de la Universidad
Peruana de Ciencias Aplicadas, el tipo de estudio cuantitativa correlacional de
disefio no experimental, utiliz6 una muestra de 180 graduados empleando el
cuestionario para la obtencion de datos que mide las caracteristicas de la
negociacion tanto dentro como fuera de una organizacién; reportando asi que
los 4 grupos de personas determinaron que recibir capacitacion en negociacion
es importante 0 muy importante para su vida profesional, segun su utilidad,
apoyo y aporte. El grupo de MBAs (estrato Il) destacé su utilidad, con un 15.9%
considerandolo muy importante y el 84.1% restante lo consideré importante.
Todos los estratos sefalaron que la capacitacion en negociacion es importante
en términos de aporte, con el 100% considerandolo asi, concluyendo que la
formacion en la conciliacion ofrecida a los titulados de MBAs y maestrias
capacitadas, les facilita en la superacién de la gestién y la interaccién con su

entorno en los diferentes niveles en una entidad. (Talavera, 2017)

Tello (2022) expandi6 su investigacion con el objetivo de determinar la
incidencia de la gestion de la capacitacién en la evolucion de las capacidades
profesionales. La investigacion atraves6é un enfoque aplicado cuantitativo de
tipo aplicada y un nivel correlacional. En sus resultados concluy6 que la gestion
de la capacitacion incide moderadamente en la competencia laboral. A partir del
dia se demostr6 que los encuestados necesitan desarrollar habilidades y
destrezas para su desempefio laboral por lo que la utilidad de las
capacitaciones generara un beneficio que se demostrara en el desempefio

laboral que tienen.



Nohoro (2018) tuvo como propdsito de investigacion demostrar la
incidencia de la gestion de la capacitacion en el desarrollo del personal de una
empresa de salud. La investigacion tuvo un enfoque cuantitativo de nivel
correlacional y descriptivo. Como deduccion refirid que existe una incidencia

significativa.

Ayala (2018) desarroll6 su tesis tuvo el proposito general de determinar
el vinculo que hay entre la gestion de capacitacion y el desempefio laboral, la
investigacion fue no experimental, con nivel correlacional y de corte transversal.
En su resultado determind que existe una relacion directa, alta y significativa

considerando que

Nizama (2021) implementd su investigacion con el proposito de explicar
la infidencia que tiene la salud ocupacional, evaluacion, capacitacion y manejo
de estrés para fortalecer los conocimientos de los trabajadores de acuerdo a
los componentes de organizacién, motivacion, afrontamiento y realizacion del
profesional de salud. Como conclusién determind que las capacitaciones
posibilitan el éxito competitivo del competitivo del personal generando cambios

trascendentales y oportunos que permitira optimizar la organizacion del trabajo.

Zegarra (2019) implementd su investigacion con el proposito de
determinar la incidencia que hay entre la capacitacion profesional y el
desempenio del personal tecnélogos médicos. Con un disefio no experimental
de tipo basica y un nivel correlacional. En su resultado obtuvieron que la
capacitacion profesional optimiza la funcion del personal concluyendo que hay

una relacion directa y relevante para las variables estudiadas.

En relacion a las contribuciones de los antecedentes internacionales, se

exponen los proximos:

En Cuba, Gutiérrez et al. (2020) investigaron con el propdsito de describir
los contenidos de la capacitacién para optimizar el desarrollo del personal de
salud. De esta manera se desarrollaron una investigacion descriptiva
correlacionales con un enfoque cuantitativo y un tipo basico. Como resultado
tuvieron que los programas de capacitaciones generan una adecuada gestion
que contribuye al personal de salud garantizando la calidad del desempefioy la

realizacidon social de los profesionales permitiendo que estos puedan afrontar
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efectivamente los problemas que puedan suscitarse.

En Cuba, Ledn et al. (2021) desarrollaron su estudio con el objetivo de
describir las cualidades de la gestion de capacitaciones para elevar el
desempeiio profesional de los colaboradores de salud. El estudio fue de tipo
basico con enfoque cuantitativo y nivel correlacional. En su resultado
determinaron que la gestion de capacitacion beneficia a los trabajadores de
salud brindandoles una calidad inseguridad en el trabajo que de se
desempeiian. En tal sentido, tomaron en cuenta los conocimientos adquiridos
para propiciar cambios y proyecciones que generen mejores expectativas en la
competencia profesional que desarrollan.

En Nigeria Gadi y Lauko (2019) Los autores llevaron a cabo una
investigacion para determinar como la capacitacion profesional repercute en la
eficiencia de los empleados en una organizacion laboral politécnica federal en
Kaura-Namoda. La metodologia utilizada fue no experimental y explicativa, y se
aplicaron dos cuestionarios estructurados para recopilar datos sobre la
capacitacion. Se estudié un total de 203 trabajadores, y las consecuencias
indican que la mayor parte de los empleados (80%) buscan capacitarse de
forma autbnoma, pero su desempefio laboral es regular como consecuencia a

la falta de incentivos proporcionados por la entidad. (Gadi & Lauko, 2019)

En Guayaquil Alava y Gomez (2017) llevaron a cabo un proyecto para
examinar el impacto que tiene la gestion de los distintos componentes del area
del equipo humano en el desempefio laboral de los trabajadores
gubernamentales en el area urbana de Guayaquil. La investigacion se realizé
durante el afio 2018, debido a que se identificé una disminucién continua en el
desempefio laboral durante este periodo, lo que afectdé la obtencién del
propasito de la institucién. Donde utilizaron enfoques metodoldgicos cualitativos
y cuantitativos, como encuestas y entrevistas, para recopilar informacion de los
empleados del estado. El estudio concluye que la direccién de los otros
sistemas del desempefio humano, incluyendo la organizacion de los espacios,
la disposicién, la instruccidn y capacitacion, y desarrollo social, afecto en el

rendimiento en el trabajo de una empresa. (Alava & Gémez, 2017)

Viscarra y Zambrana (2017) llevaron a cabo su estudio con la finalidad



de describir los implementos del desarrollo de capacitacién en auditoria médica.
La investigacion es de tipo basico con un enfoque cuantitativo, con el nivel
correlacional y descriptivo. Como resultado se tuvo que la implementacion de
capacitaciones en la auditoria médica genera mejores resultados de calidad,

permitiendo mantener un monitoreo, supervision y acompafamiento constante.

En Argentina Reif (2022) desarrollé su estudio con el propdsito de
identificar el desarrollo de la autonomia ocupacional. Su investigacién tuvo un
enfoque cuantitativo donde identificé que la autonomia se construye a través de
las experiencias y del trabajo conjunto que se realiza para optimizar las
habilidades propias y profesionales. De ello se tiene que los trabajadores de
salud se encuentran con practicas y sistemas polares que generan aspectos
conflictivos por lo que necesitan construir un sistema de autonomia de manera

organizada.

En Cuba, Reyes et al. (2018) investigaron con la finalidad de identificar
la incidencia que tiene la capacitacion en el desarrollo de la consulta
profesional. Como resultado destacaron que los programas y cursos de
capacitaciones permiten revitalizar los conocimientos del personal generando

mayor integracion y desarrollo en su profesion.

Respecto a la definicién conceptual la gestion de capacitacién es una
etapa empresarial en el que se implementan acciones para optimizar los
talentos y practica de los empleados, con la finalidad de que alcancen
desempeniar eficazmente sus tareas laborales, o que promueve su
aprendizaje. A diferencia del entrenamiento, que se enfoca en mejorar y medir
los procesos de la empresa a través de la ensefianza de conceptos,

herramientas y técnicas. (Parra & Rodriguez, 2016)

Chiavenato (2009) sugiere que la capacitacion agrega valor a los
empleados, ya que las habilidades y competencias adquiridas durante los
procesos de capacitacion los hacen mas capaces de contribuir al triunfo de las
finalidades institucionales. Como resultado, los empleados que tienen estas
habilidades y competencias adquieren un mayor valor en el interior de la

organizacion empresarial. (Chiavenato 1. , 2009)

En otra investigacién de Chiavenato (2001) indica que la gestion de

8



capacitacion es un crecimiento educacional en un futuro proximo, que se lleva
a cabo de manera metddica y estructurada de esta manera los individuos logren
desarrollar competencias y habilidades especificas que se ajusten a objetivos

previamente establecidos. (Chiavenato I. , 2001)

De igual manera Dessler y Varela (2006) refieren que la capacitacion
implica ofrecer a los trabajadores, ya sean moderno u originales, las destrezas
necesarias para cumplir sus tareas laborales de manera efectiva. De este modo,
la capacitacion puede incluir ensefiar a un participante que opera maquinas
cdmo manejar su maquinaria, enseflar a un reciente comerciante como
comercializar los productos de la institucién, o incluso ensefiar a un reciente
supervisor como interrogar y estimar a los trabajadores. (Dessler & Varela,
2006)

Tedricos como Dolan, Valle, Jackson y Schuler (2007) quienes refieren
gue la capacitacién de los empleados consiste en una serie de actividades
disefiadas para perfeccionar su productividad actual y porvenir, ampliando su
condicion a través del perfeccionamiento de sus sapiencias, capacidad y
acciones. El programa de capacitacion se enfoca en suministrar a los
trabajadores la informacion necesaria para realizar con eficiencia sus labores y

resolver los desafios que puedan surgir en su desempefio laboral.

En nuestro pais, la capacitacion de los trabajadores en entidades
publicas esta siendo controlada por (SERVIR, 2016) la cual conceptualiza a la
capacitacion como un desarrollo para optimizar la ejecucion de los empleados
del ambito gubernamental, cerrar brechas y desarrollar habilidades vy
conocimientos. La evaluacion de la capacitacion se lleva a cabo en distintas
magnitudes de consecuencias: en primer lugar, el nivel de respuesta, que
evalla el grado de contento de los involucrados; en segundo lugar, el nivel de
aprendizaje, que mide los conocimientos adquiridos; en tercer lugar, la

magnitud de aplicacion, que evalla el grado de aplicacion de los conocimientos.

La definicion conceptual que se considera en este estudio es la de
Bohlander, Snell & Morris (2017) quienes refieren que las compafias han
reconocido que los empleados requieren no solamente habilidades practicas y

operativas, sino también un conocimiento experto en su campo laboral, que



abarque la capacidad de competir, el sector industrial, las corrientes
tecnoldgicas y la habilidad para adquirir conocimientos de manera constante y

utilizando la nueva informacion.

El modelo tedrico de la gestién de capacitacion Ausubel y Novak (2001)
La gestion de capacitacion es una teoria psicologica que se enfoca en la
exploracién de la mente y su procesamiento, interpretacién y almacenamiento
de la informacién. Se centra en la configuracion de la mente del ser humano,
sus vinculos y adquisiciones. El término abarca multiples areas de estudio,
todas ellas concentradas en los procedimientos internos que conducen al

conocimiento adquirido.

Bajo esta propuesta tedrica Bohlander, Snell y Morris consideran las

consecuentes dimensiones siguientes dimensiones:

Diagnostico de necesidades de capacitacion, es necesario realizar una
evaluacion exhaustiva de la estructura organizativa de la entidad para identificar
gué tipo de formacién es mas apropiada para los trabajadores, se debe medir
las carencias de los empleados al ejecutar sus tareas. Una formacién efectiva
implica ser (til para los empleados, para que puedan realizar un excelente
rendimiento en el trabajo con total comodidad. (Bohlander, Snell, & Morris,
2017)

Planificacion de capacitacion, con el fin de crear un plan de
entrenamiento eficiente, es esencial considerar que dicho programa de
entrenamiento tiene como objetivo especifico. Ademas, cada empleado debe
demostrar un genuino interés que vaya acompafiado de la disposicion e incluso
el entusiasmo por formar parte de esto. Del mismo modo, tengamos en cuenta
gue estos aspectos deben ir de la mano con ciertos fundamentos para el
proceso de adquisicion de conocimientos, y cada instructor debe poseer las
cualidades requeridas. Al conocer a fondo la entidad desde adentro, les
resultara mas sencillo detectar cualquier carencia que esté obstaculizando el

cumplimiento de las metas establecidas. (Bohlander, Snell, & Morris, 2017)

Programa de capacitacion, es fundamental comprometernos con la
formacion hasta el punto de poder crear o aplicar el enfoque mas adecuado,

dado que se trata de completar un ciclo completo y consistente de enfoques
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para superar limitaciones y lograr los objetivos. Existen diversos métodos
disponibles, pero solo uno de ellos debera ser seleccionado y se identificara
como el " Idoneo" para la formacién. Para valorar la técnica, podemos hacerlo
de manera al instante 0o en secuencia, de manera radical o mas suave. Es
importante tener en cuenta que todo esto debe formar parte de un camino que
busca obtener los objetivos y adaptarse a las necesidades individuales de cada
trabajador, ya sea para capacitar a gerentes o para aquellos que no ocupan
cargos gerenciales. (Bohlander, Snell, & Morris, 2017)

Evaluacion del proceso de capacitacion, algunas evaluaciones son mas
faciles de realizar que otras, pero darles relevancia suministra datos
significativos acerca del logro de la formacion y utilizarlas en su totalidad facilita
el reconocimiento completo de las carencias con el fin de generar las
modificaciones necesarias 0 continuar con las capacitaciones. (Bohlander,
Snell, & Morris, 2017)

La definicion conceptual de realizacion personal Ortiz (2016) refiere que
la realizacion personal se centra en el fortalecimiento emocional de cada
individuo, lo cual influye en su participacion en la sociedad y puede incluso
convertirlo en un lider reconocido por su interaccion con los demas. En el ambito
profesional, implica encontrar satisfaccion en la actividad desarrollada segun
nuestra profesion, al sentirnos plenamente realizados al poder satisfacer las
demandas y aspiraciones individuales o comunidades a través de nuestro
trabajo. Significa trabajar con entusiasmo, deseando hacer mas y buscando la

perfeccion en nuestra labor. (Ortiz, 2016)

Sprajc, Podbregar y Hribar (2018) refieren que la realizacion personal se
compone de una serie de elementos visibles y no visibles, como valores y
creencias, que son distintivos y caracteristicos de cada organizacion, y que la

diferencian de las demas. (Sprajc, Podbregar, & Hribar, 2018)

Csikszentmihalyi (2007) es reconocido por su teoria del flujo, la cual
describe un estado de conciencia 6ptimo que se alcanza cuando una persona
esta inmersa completamente en una actividad desafiante y gratificante. La
experiencia de flujo es considerada una forma de realizacién personal que se

obtiene a través de la concentracion y el compromiso en una tarea significativa.
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Rogers (1995) conceptualiza la autorrealizacion y el desarrollo personal,
como el proceso que cada individuo tiene, haciendo uso de sus capacidades de
obtener su méaxima capacidad y superarse en la persona que quiere ser. Sin
embargo, no se le atribuyen ideas como la realizacion personal se logra
siguiendo las expectativas y estdndares impuestos por la sociedad o por otros
individuos, o que la realizacion personal es un estado fijo y permanente que una

vez alcanzado no puede ser alterado o mejorado. (Rogers, 1995)

Germain y Shaw (1998) argumentan que la consecucién individual es
una dificultad persistente de cada persona, se requiere alcanzar ese fin se
requiere y resulta crucial superar una serie de obstaculos, incluyendo la correcta

interpretacion del cédigo o significado del concepto. (Germain & Shaw, 1998)

El modelo tedrico de la realizacion personal Maslow (1943) quine es
reconocido por su teoria de la clasificacion de necesidades, que establece que
la autorrealizacion es el pico de la piramide de necesidades humanas. De
acuerdo con Maslow, la realizacion personal es la necesidad de alcanzar el
maximo potencial y convertirse en lo que uno es capaz de ser. Esto se logra a
través del autoconocimiento y la realizacion personal, mediante el uso pleno de

las habilidades y potencialidades individuales. (Maslow, 1943)

Bajo esta propuesta tedrica Aciego, Dominguez & Hernandez (2005)
realizaron el instrumento "Autoconcepto y Realizaciéon" (AURE), que se
concentra en 03 factores fundamentales: la capacidad de afrontamiento, la
operatividad y la realizacion en la actividad. Ademas, se reconoce la
importancia de ser eficaz y de disfrutar del desafio que implica la
autorrealizaciébn. En este contexto, el autoconcepto y la autoestima se
consideran factores clave en el proceso de autorrealizacién, y se han definido
dimensiones especificas que abarcan aspectos corporales, psicologicos,
conductuales y sociales, y que se utilizan para evaluar la realizacién personal

de los estudiantes. (Aciego, Dominguez, & Herndndez, 2005)

Autoconcepto y Autoestima, son los aspectos sociales, como las
interacciones con los diferentes pilares de la vida, como el nucleo familiar, las
amistades, la institucion educativa y los canales de comunicacién masiva

pueden tener un impacto en la percepcion que los adolescentes tienen de si
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mismos. Analiza cémo las normas sociales, los roles de género, las
expectativas y las comparaciones sociales pueden influenciar la autoestima y

la identidad de los jovenes. (Aciego, Dominguez, & Hernandez, 2005)

Empatia y Realizacion Personal, juega un rol fundamental en su idea de
alcanzar el méximo potencial personal, debido a que implica comprender y
valorar profundamente las necesidades y vivencias de los demas. (Aciego,

Dominguez, & Hernandez, 2005)

Afrontamiento Operatividad y Realizacion en el quehacer, se enfoca en
manejar eficazmente y lograr el cumplimiento de la persona en la practica
terapéutica, dado que es un proceso de alcanzar el maximo potencial personal.
Se enfoca en el individuo resalté la necesidad de que el terapeuta comprenda

y acepte incondicionalmente al individuo para facilitar su crecimiento personal.
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lIl. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de la investigaciéon

3.1.1. Tipo de Investigacion: CONCYTEC (2914) En concordancia con su
objetivo, la investigacion fue de caracter basico. En relacién a esto, (Sierra,
1994) mencion6 que la investigacion tiene la Unica finalidad de enriquecer el
saber empirico y servir como fundamentacion para investigaciones de un futuro.
En el analisis se empleod el enfoque cuantitativo. Segun (Hernandez, Fernandez,
& Baptista, 2014) esto implica recopilar datos mediante instrumentos de
medicidn y posteriormente realizar analisis estadisticos descriptivos e
inferenciales para tomar decisiones relacionadas con las hipétesis expuestas.
El grado, extension o propiedades de la investigacion establece el nivel de
rigurosidad con el que se llevo a cabo. Por lo tanto, el grado de investigacion es
descriptiva y correlacional. Ya que detalla las particularidades o conducta de
cada variable y sus aspectos. De acuerdo con el planteamiento del problema
es una tesis correlacional causal porque establece el nivel de correlacién entre
las variables. Se emple6 el método hipotético, segun lo sefalado por (Bernal,
2010) este método se utiliza en investigaciones de enfoque cuantitativo. El
proceso comienza con la inspeccion, luego se proponen hipétesis, se
confrontan dichas hipédtesis, se obtienen inferencias, se hacen elecciones y

finalmente se extrapolan los impactos a la comunidad.

3.1.2. Disefio de Investigacion: Hace referencia a la totalidad de
procedimientos que se persisten de manera metddica para alcanzar los
propésitos. Por lo tanto, el esquema del estudio es de naturaleza no

experimental, de corte transversal y correlacional causal.

Las investigaciones que no son experimentales, como menciona
Hernandez, Fernandez & Baptista (2014) quienes se refieren a situaciones en
las cuales durante el estudio no se ejecuta alguna modificacion de las variables,
ni son sometidos a tratamientos o intervenciones en forma de seminarios,
reuniones o secciones para su mejora. Se utiliza el término "corte transversal"
debido a que los dispositivos de medida se utilizan en un Unico instante para
valorar tanto la variable gestion de capacitacion como la realizacion personal.

(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014)

14



Se presenta a continuacion el esquema del disefio correlacional de
acuerdo a (Sanchez & Reyes, 2015)
Figura 1: Esquema del disefio correlacional — causal

R cuadrado

Ox > Oy
Dénde:
— : Incidencia
Ox: Gestidn de capacitacion (independiente)
Oy: Realizacion personal (dependiente)
R cuadrado: correlacion entre las variables

En otras palabras, en el estudio que se llevara a cabo con la muestra
seleccionada compuesta por profesional de enfermeria del Hospital 11-2 de
Andahuaylas, se utilizaran formularios para recolectar datos acerca de la
variable gestion de capacitacion y realizacion personal. Los registros
recopilados mediante esta aplicacibn serdn procesados mediante la
transformacion de variables, y posteriormente se realizara un analisis
estadistico descriptivo e inferencial.

3.2 Variables y operacionalizacion

Las variables son los atributos que describen las cualidades que puede
ser medida a través de las dimensiones. Para realizar la medicién se aplica a
individuos, elementos, eventos 0 sucesos, los cuales adquieren una valoracion
precisa y poseen un significado dentro del contexto del estudio empirico. En el
caso especifico, contamos con la variable de gestibn de capacitacion
(Independiente) adquiere valor cuando se relaciona con la variable de

realizacion personal (Dependiente). (Herndndez, Fernandez, & Baptista, 2014)
3.2.1. Variable 1. Gestion de Capacitacion variable independiente

Tipo de variable. Es una variable cualitativa ordinal, ya que segun Alan
y Cortez (2018) representa caracteristicas o atributos que se pueden ordenar o

clasificar en categorias.
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Definicion conceptual. Bohlander, Snell y Morris (2017) quienes
definen que la "gestibn de capacitacion” se emplea para referirse a
practicamente cualquier iniciativa emprendida por una entidad con el propésito
de promover la adquisicion de conocimientos dentro de su personal. Bohlander,
Snell, & Morris (2017)

Definicion operacional: Bohlander, Snell y Morris (2017) La variable es
evaluada en 04 aspectos: valoracion de las necesidades, disefio,
implementacién y evaluacién del sistema de capacitacion, la variable es tipo
cualitativa, la escala de medicion es ordinal establecidas en 03 niveles:
Deficiente, moderado y por ultimo eficiente. Se utiliza 20 items teniendo como
opcion 05 valores: desde el numero 01 refiriendo a totalmente en desacuerdo
hasta llegar al nimero 05 donde se refiere que el enunciado se encuentra en

totalmente de acuerdo. Bohlander, Snell, & Morris (2017) Detalle en Anexo N°03
3.2.2. Variable 2. Realizacion personal variable dependiente
Tipo de variable. Es dependiente.

Definicién conceptual. Es un desafio de cada persona, con el objetivo
de alcanzar sus logros, esto conlleva a superarse y vencer cada obstaculo que
se presente. El emprendimiento no se limita en satisfacer en el momento, se
confina y abarca un conjunto de metas que ayuda a crecer una veridica
satisfaccion prevaleciendo asi en el tiempo (Aciego, Dominguez, & Hernandez,
2005)

Definicion operacional. El lograr la realizacibn personal no es un
proposito de secuencia intensiva, para determinar el logro individual empleara
el dispositivo de autoconcepto y cumplimiento de Aciego, Dominguez &
Hernandez (2005) que consta de 06 dimensiones que son: autoconcepto,
compromiso, actitudes ante el amor, amistad, empatia y preocupacién social,
conformada por 33 indicadores. Mayor detalle en Anexo 03

3.3 Poblacion, muestra, muestreo
3.3.1. Poblacion.

Kerlinger (2002) quien menciond que la poblacién esta constituida por la

reunion de componentes con atributos semejantes, y posteriormente se definen
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los parametros para su analisis la poblacién de analisis estara constituida por
238 profesionales en enfermeria de un Hospital de nivel II-2 en Andahuaylas,

trabajadores durante el afio 2023. (Kerlinger, 2002)
Criterios de inclusién.

profesionales en enfermeria que laboran continuamente durante un afo

consecutivo en cualquier servicio de un hospital de tipo 11-2 de Andahuaylas.

Todo aquel que autorice con su firma el permiso debidamente informado,

para aplicar el instrumento.
Criterios de exclusion.
Trabajadores de otras carrearas profesionales. Personal que respondio

con desaciertos en los instrumentos.

Figura 2: Personal Encuestado

Frecuencia | Porcentaje
Femenino 62 42,0
Validos | Masculino 86 58,0
total 148 100,0

3.3.2. Muestra

Se consider6 un valor de p = .5 y un nivel de confianza = 95%, dando
como resultados un tamafio muestral de 148 trabajadores, que satisfagan los

requisitos establecidos de inclusion y exclusion.
3.3.3. Muestreo

La técnica de muestreo empleado es probabilistica, por conveniencia se
aplicé la formula de determinacion de la muestra para poblaciones finitas.
Hernandez S.R (2014) sefiala que los procedimientos de muestreo aleatorio
simple son aquellos en los que todos los sujetos son equivalentes en cuanto a

la oportunidad de ser escogidos para estar incluido dentro de la muestra.
3.3.4. Unidad de analisis

Son elementos esenciales en el fundamento del estudio, segun lo
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sefialado por (Sierra, 1994). Estas unidades se consideran fuentes de
informacion durante el proceso de investigacion. Esto se debe a que se
describen como realidades que se observan y que ademas proporcionan datos
empiricos necesarios para contrastar la hipétesis con la objetividad. Las
unidades de analisis son efectuadas en el profesional de enfermeria de un
hospital de Andahuaylas.
3.4 Técnica e instrumentos de recoleccion de datos validez y confiabilidad

3.4.1. Técnica de recoleccion de datos

Se utilizé la encuesta como método de investigacion para ambas
variables del estudio. En relacién a esto, Arias (2012) explicé que la encuesta
se describe como un método o procedimiento que tiene como objetivo adquirir
datos proporcionada por un equipo 0 muestra aleatoria de individuos sobre

ellos mismos. (Arias, 2012)

Se utilizaron cuestionarios como instrumentos para las dos variables en
el estudio. Hernandez (2014) sefial6 que los cuestionarios es un grupo de

preguntas vinculadas a una variable 0 mas que seran medidas.
3.4.2. Instrumento de recoleccién de datos.

Los datos de la variable gestion de capacitacion seran recolectadas a
través del cuestionario de Gestion de capacitacion de Bohlander, Snell &
Morris (2017) validado y adaptado por Ospina et al. (2003) quienes disefiaron
20 items repartidos en 04 dimensiones: diagnostico de necesidad,
planificaciones de capacitaciones, programas de capacitaciones Yy
evaluaciones de procesos de capacitaciones. El segundo instrumento se
aplica para la variable realizacion personal realizado por Aciego, Dominguez
& Hernandez (2005) denominada Cuestionario de AURE, con una adaptacion
y validado por Farfan Mario (2019), dividida en 3 dimensiones con 55 items.

3.4.3. Validacién y confiabilidad del instrumento.

Los cuestionarios utilizados para medir fueron evaluados en cuanto a
su contenido mediante la metodologia de evaluacion por expertos, en la cual
meédicos especializados en el campo de investigacion se analizaron la

idoneidad, importancia y comprension de la misma. (Hernandez S. R., 2014)
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sefialé que la validez se relaciona con el nivel en el cual un dispositivo de
medicion efectivamente evalla lo que se intenta medir en relacion a la variable
que esta siendo investigada. La variable independiente gestion de
capacitacion fue validada por Blanco, (2018) utilizando la técnica de juicio de
expertos con calificacion aceptable, con una confiabilidad aplicando el
estadistico Alfa de Cronbach, cuyo efecto fue alto de 0.909. En cuanto a la
variable dependiente realizacion personal se utiliz6 el instrumento
Cuestionario de Aure de Aciego, Dominguez & Hernandez (2005) con una
adaptacion por Farfan (2019) utilizando la técnica de juicio de expertos con
calificacion aceptable, con la confiablidad aplicando el estadistico Alfa de
Cronbach, cuyo efecto fue de 0,863. Refiriendo asi que ambos instrumentos

son confiables para la ejecucion del proyecto.

3.5 Procedimientos

Se estableceran las comunicaciones correspondientes con los
responsables de la institucion con el propdsito de proporcionarles conocimiento
sobre el estudio, aclarar cualquier duda y responder a sus consultas, asi como
solicitar su colaboracion. Cada uno de los participantes de la investigacion sera
requerido para firmar la autorizacion informada. La aplicacion se ejecutara la
utilizacion de los dispositivos de cuantificacion durante aproximadamente un
mes, tras lo cual se lleva adelante con el estudio estadistico de los registros
recopilados. Los efectos, las discusiones y las conclusiones correspondientes
seran presentados, en base a los cuales se elaboraran las propuestas

pertinentes.

3.6 Método de analisis de datos

Los hechos recolectados estardn organizadas y expuestas tablas y
graficos que representen su asignacion de frecuencias. Considerando que las
variables tienen una caracteristica inherente cualitativa y no siguen una
asignacion normal, se utilizara la reversion logistica ordinal ya que se utiliza la
funcion de enlace logit para estimar los coeficientes que relacionan las variables
independientes con las categorias de la dependiente. Para realizar la
exploracion, se utilizara el software estadistico SPSS con la versién 25. Se

tendra en cuenta que el grado de significacion tedrica de a = 0.05 y se aplicara
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la regla de decision siguiente: si el valor de p es mayor o igual a a, se aceptara
la hipotesis nula (Ho); si el valor de p es menor que a, se rechazara la hipétesis

nula (Ho).
3.7 Aspectos éticos

Participacion voluntaria (principio de autonomia): se garantiza que la
persona cuente con la capacidad de tomar decisiones bien fundamentadas,
plantear preguntas para aclarar cualquier incertidumbre y tener la libertad de

modificar su opinion sin sufrir repercusiones negativas.

Riesgo (principio de No maleficencia): se comunicara al encuestado
gue su involucramiento en el estudio no conlleva ninguna clase de riesgo o dafio,
en caso de que surjan preguntas que puedan generar incomodidad, se respeta

plenamente la independencia del individuo para determinar si desea responder.

Beneficios (principio de beneficencia): se pondra de conocimiento al
sujeto de estudio que al concluir la investigacion se entregaran los resultados a
la organizacién pertinente. Sin embargo, los hallazgos obtenidos pueden aportar

al mejoramiento de la salubridad publica en general.

Confidencialidad (principio de justicia): Nos comprometemos a
mantener la informacion proporcionada de forma completamente confidencial,
asegurando que no se utilice para ningun otro propdsito que no esté relacionado

con la investigacion.
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IV. RESULTADOS

4.1 Resultados descriptivos

En la tabla N°1 se visualiza que el 72.3% del profesional de enfermeria
considera que la gestion de capacitacion es alta, solo el 25% del personal
considera que la gestion es buenay el 2.7% del restante considera que la gestion
es baja, ademas se observa sus dimensiones planificacion de capacitacion y
evaluacioén del proceso de capacitacion, con un 5% del personal de enfermeria
que consideran con un nivel bajo asimismo en estas mismas dimensiones tiene
un 62% que consideran que el nivel es alto, en las siguientes dimensiones:
diagnéstico de necesidades y programa de capacitacion se observa valores
como 2.7% y 6% que valoran que se encuentran en un nivel bajo, no obstante
con estas mismas dimensiones fue percibida por el personal de enfermeria con
un porcentaje mayor al 50% que tienen un nivel alto, ademas presentan con un

20.3% y 28% que consideran que se encuentran en un nivel medio.

Tabla 1: Nivel gestion de la capacidad, segun sus dimensiones

. Diagnostico Planificacion Programa  Evaluacion del
. Gestion de la
Nivel o de de de proceso de
Capacitacion . o o Ny
necesidades capacitacion capacitacion capacitacion

fi % fi % fi % fi % fi %

Bajo 4 2.7% 4 27% 8 5% 9 6% 8 5%
Medio 37 25% 30 20.3% 49 33% 41 28% 49 33%

Alto 107 723% 114 77% 91 62% 98 66% 91 62%

Total 148 100% 148 100% 148 100% 148 100% 148 100%
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En la tabla N°2, se visualiza que el 84% del profesional de enfermeria
perciben tener una realizacion personal con un nivel alto, asimismo consideran
tener 12% de realizacion personal con un nivel medio y por ultimo el 4% del
profesional considera que tiene un nivel bajo, asi mismo se observa sus
dimensiones como autoconcepto el cual tiene un 66% en el nivel alto y solo el
4% en esta dimension percibe tener un nivel bajo, en la dimension empatia y
realizacion social los valores que se han obtenido segun su percepcion son el
76.4% considera tener un nivel alto mientras el 0.7% considera tener un nivel
bajo, no obstante el 23% considera tener un nivel medio, por ultimo en la
dimensién Afrontamiento operatividad y realizacién es percibida con 3% con
un nivel bajo, mientras que se observa un mayor porcentaje del 79% que estan
en el nivel alto y por ultimo, el 18% es percibida por el profesional de
enfermeria que se encuentran en un nivel medio.

Tabla 2: Nivel de realizacion personal, segun sus dimensiones

Afrontamiento

_ Realizacion Empatia y o
Nivel Autoconcepto L . operatividad y
Personal realizacion social L
realizacion
fi % fi % fi % fi %
Bajo 6 4% 6 4% 1 0.7% 4 3%

Medio 18 12% 45 30% 34 23.0% 27 18%

Alto 124 84% 97 66% 113 76.4% 117 79%

Total 148 100% 148 100% 148 100% 148 100%
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4.2 Prueba de normalidad: Anexo N°06
4.3 Prueba de hipoétesis general

Hi: La gestion de capacitacion incide de manera significativa en la realizacion
personal del profesional de enfermeria.
Ho La gestion de capacitacion no incide de manera significativa en la

realizacion personal del profesional de enfermeria.

En la tabla N°3, se observa los resultados de la prueba de regresién
logistica ordinal donde se contrasto la hipotesis de investigacion general. En
el informe presentado por el software SPSS, el nivel realizacién personal
depende de la gestion de capacidad de un personal de enfermeria. De acuerdo
al estadistico chi-cuadrado el x? = 10,611; (p = valor o p = p evalle), (0=0,05),
(p < a), 0,005 < 0,05 en consecuencia se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se
acepta la hipétesis alterna(Hi), la prueba de Pseudo-R cuadrado, muestra un
coeficiente de Nagelkerke= 10,5% indicando que la variable la gestion de
capacitacion incide en la variable realizacion personal del profesional de
enfermeria.

Tabla 3: Ajuste del modelo y Pseudo R2 que explica la incidencia de la gestion
de capacidad en la realizacion personal

Logaritmo de la verosimilitud -2

Chi-cuadrado gl Sig. Pseudo R cuadrado
Realizacion 10,611 2 ,005 ,069
personal Nagelkerke ,105
,067
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4.3.1. Contrastacién de la hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1

Hi: La gestion de capacitacion incide de manera significativa en la dimensién
autoconcepto del profesional de enfermeria de un Hospital.

Ho: La gestion de capacitacion no incide de manera significativa en la

dimensién autoconcepto del profesional de enfermeria de un Hospital.

En la tabla N°4, se aprecia los resultados de la prueba de regresion
logistica ordinal el cual se contrasto las hipétesis especificas, el informe
presentado por el software SPSS, el nivel de la dimension autoconcepto
depende de la gestidén de capacidad de un personal de enfermeria, de acuerdo
al estadistico chi-cuadrado el x? = 6,156; (p = valor 0 p = p evalie), (a=0,05),
(p <a), 0,046 < 0,05 en consecuencia se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se
acepta la hipétesis alterna(Hi), la prueba de Pseudo-R cuadrado, muestra un
coeficiente de Nagelkerke= 5,2% de esta manera se incide que la variable la
gestion de capacitacion incide en la dimension autoconcepto del profesional
de enfermeria.

Tabla 4: Ajuste del modelo y Pseudo R2 que explica la incidencia de la gestion
de capacidad en la dimensién autoconcepto

Logaritmo de la verosimilitud -2

Chi-cuadrado gl Sig. Pseudo R cuadrado

Dimensién 6,156 2 ,046 ,041
autoconcepto
Nagelkerke ,052

,027
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Hipotesis especifica 2

Hi: La gestion de capacitacion incide de manera significativa en la dimension
empatia y realizacion social del profesional de enfermeria de un Hospital.
Ho: La gestion de capacitacion no incide de manera significativa en la dimension
empatia y realizacion social del profesional de enfermeria de un Hospital.

En la tabla N°5, se observa los resultados de la prueba de regresién
logistica ordinal el cual se contrasto las hipotesis especificas, el informe
presentado por el software SPSS, el nivel de la dimension empatia y
realizacion social depende de la gestion de capacidad de un personal de
enfermeria, de acuerdo al estadistico chi-cuadrado el x? = 29,144; (p = valor 0
p = p evalue), (a=0,05), (p < a), 0,000 < 0,05 en consecuencia se rechaza la
hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna(Hi), la prueba de Pseudo-
R cuadrado, muestra un coeficiente de Nagelkerke= 26,1% refiriendo que la
variable la gestidn de capacitacion incide en la dimension empatia y realizacion
social del profesional de enfermeria.

Tabla 5: Ajuste del modelo y Pseudo R2 que explica la incidencia de la gestion
de capacidad en la dimension empatia y realizacion social

Logaritmo de la verosimilitud -2

Chi-cuadrado gl Sig. Pseudo R cuadrado

Dimensién 29,144 2 ,000 179
empatia y

. . Nagelkerke ,261
realizacion social

,170
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Hipotesis especifica 3

Hi: La gestion de capacitacién incide en la dimension afrontamiento, operatividad
y realizacion en el que hacer del profesional de enfermeria de un Hospital.

Ho: La gestibn de capacitacion no incide en la dimensién afrontamiento,
operatividad y realizacién en el que hacer del profesional de enfermeria de un
Hospital.

En la tabla N°6, se observa los resultados de la prueba de regresién
logistica ordinal el cual se contrasto las hipotesis especificas, el informe
presentado por el software SPSS, el nivel de la dimension afrontamiento,
operatividad y realizacion depende de la gestion de capacidad de un personal
de enfermeria, de acuerdo al estadistico chi-cuadrado el x? = 21,144; (p = valor
0 p = p evalue), (a=0,05), (p < a), 0,000 < 0,05 en consecuencia se rechaza
la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna(Hi), la prueba de Pseudo-
R cuadrado, muestra un coeficiente de Nagelkerke= 26,1% indicando que la
variable la gestidbn de capacitacion incide en la dimension afrontamiento,

operatividad y realizacion del profesional de enfermeria.

Tabla 6: Ajuste del modelo y Pseudo R2 que explica la incidencia de la gestion
de capacidad en la dimension afrontamiento, operatividad y realizacion

Logaritmo de la verosimilitud -2

Chi-cuadrado al Sig. Pseudo R cuadrado
Afrontamiento, 21,144 2 ,000 138
operatividad y
realizacién Nagelkerke ,198
,125
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V. DISCUSION

El actual estudio tiene como propoésito de investigacion determinar la
incidencia de la Gestion de capacitacion en la realizaciéon personal del
profesional de enfermeria. Conforme se tiene el resultado de la hipétesis
general se tuvo que la gestion de capacitacion incide en la variable realizacién
personal del profesional de enfermeria. Estos resultados coinciden con los
aportes de Talavera (2017) quien considero que la capacitacion es un factor
gue posibilita el proceso de evaluacién de los participantes. En este proceso,
se toma en cuenta la reaccion que estd referida a la satisfaccion que tienen
los demas al asumir un cambio de actitud, conocimiento o habilidad, asi como
un comportamiento definido que brinda un resultado optimizando el contexto
laboral. En su resultado obtuvo que la capacitacion permite desarrollar en las
personas una integridad de organizacion por medio de estrategias que
profundizan el impacto de las decisiones. Es asi como en su estudio determiné
gue la capacitacion en conversacion ayuda optimizar la gestion de interacciéon

de un profesional con su ambiente.

Por otro lado, en cuanto a los resultados de Nizama (2021) evidenci6
gue conforme se necesita optimizar el desarrollo personal de los profesionales
es importante desarrollar un diagndstico para asi obtener la posibilidad de
identificar los tipos de capacitaciones que se requieren. De esta manera, la
mejora de la produccion y los ingresos al centro de trabajo seran beneficiosos.
Por otra parte, la autoestima y motivacién del personal tendr4 mejores
oportunidades de fortalecerse incrementando asi la confianza e identidad con
la organizacion por tal motivo se tiene que la gestiébn de capacitacién es un
mecanismo que se vincula significativamente con la realizacion personal de

los profesionales.

De igual manera, en el estudio de Tello (2022) se tuvo los resultados
que determinaron la incidencia significativa de la gestion de capacitacion en el
desarrollo profesional. De esta manera, se contribuye a optimizar el
conocimiento desarrollando una buena gestion y generando competencias
laborales saludables las cuales beneficiaran el desarrollo y desenvolvimiento
del &rea laboral. De esta manera, se sostiene que la gestion de la capacitacion
incide en la formacion del personal brindando las habilidades y destrezas para
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un buen desempefio, asi como identificando las dificultades o amenazas que
pueda darse en la organizacion para buscar soluciones contundentes y que

mejoren la interaccion institucional.

En cuanto a los resultados de Nohoro (2018), también evidenciaron
similitud sosteniendo que hay una incidencia significativa de la gestion de
capacitaciéon con el desarrollo personal reconociendo que los individuos
aprenden de las experiencias directas que guia el logro de los objetivos por lo
gue es crucial conservar un esfuerzo organizacional enfocando se en el
crecimiento personal del empleado para asi orientar su futuro laboral. A través
de la gestion de la capacitacion se fija las metas personales las cuales
evidenciaran las caracteristicas del desarrollo personal orientadas a traves del

compromiso e identificacion con la organizacion.

Asimismo, de los aportes de Ayala (2018) se tiene que en el proceso de
elaboracién y coordinacién para los planes de capacitacion son necesidades
gue daran mayor conocimiento en los logros de metas. A través de este
mecanismo se brindan soluciones al desarrollo de las competencias
favoreciendo asi la integracion para el cumplimiento de las metas estratégicas
en tal medida la realizacién personal se integra facilitando el cambio y las
destrezas en beneficio de los servicios que dan. Por su parte, Zegarra (2019)
también determiné que la capacitacidbn por ser un proceso continuo que
permite evaluar las mejoras del desempefio profesional incide directamente en
la realizacibn que puedan tener. De esta manera se visualiza que el
capacitarse o actualizarse es una oportunidad de crecimiento que repercute

en la competitividad de las oportunidades.

Con respecto a los resultados de la hipétesis especifica 1, se obtuvo
gue la variable la gestion de capacitacion incide en la dimension autoconcepto
del profesional de enfermeria. De igual manera, Nizama (2021) reconocié que
las capacitaciones brindan efectividad en el comportamiento del personal en
tal sentido se conoce el autoconcepto de las personas permitiendo regular o
adecuar los comportamientos conductuales para adaptarlos a los objetivos

institucionales y asi optimizar los resultados de la institucion.

Por otro lado, en el estudio de Nohoro (2018) expuso que existe una
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incidencia significativa con la dimension autoconcepto la cual estd enfocada a
gue permite una formacion especifica del proceso del desarrollo personal
cumpliendo con una secuencia formativa que desarrolla el cumplimiento de los
objetivos mostrando conocimiento y un aprendizaje que optimizara las

caracteristicas del individuo.

De acuerdo a los resultados de Zegarra (2019) se tuvo que el
conocimiento se da por diferentes medios en cuanto a las capacitaciones
institucionales que son gestionadas con el propésito de optimizar una
informacion comprender procesos y tomar soluciones para las mejoras
colectivas permite un aprendizaje autonomo generando asi un autoconcepto
de las actitudes cualidades y habilidades que se tiene para construir y evaluar
las competencias intrapersonales el liderazgo y la productividad que el

personal muestra en el proceso de las metas institucionales.

En relacion a los resultados de la hipétesis especifica 2, se tiene que la
gestion de capacitacion incide en la dimensién empatia y realizacién social del
profesional de enfermeria. Estos resultados son coincidentes con los aportes
de Nohoro (2018) quien confirmé que el desarrollo de la gestion de
capacitacion tiene incidencia en el personal debido a que se da un mejor
acercamiento con el entorno laboral optimizando asi la empatia y la solidaridad

como factores determinantes para el desarrollo profesional.

En cuanto a los criterios de Ayala (2018) se sostuvo que la preparacion
adecuada del personal profesional involucra generar una integracion en la
organizacion en tal sentido se optimiza las habilidades empéticas y sociales
para obtener los éxitos buscados. En este proceso continuo se constituye las
funciones complejas que deben ser solucionadas estratégicamente por todos
a través de un trabajo colaborativo, cooperativo y competitivo. Asimismo,
Zegarra (2019) evidencié en sus resultados que el proceso de gestion de la
capacitacion fomenta una motivacion y estimulo entre los trabajadores
manteniendo una comunicacion asertiva y afectiva la cual sobresalga en la
empatia donde se permite la participacion total identificando las necesidades

evaluaciones y seguimientos que requiera la institucion.

Finalmente, de acuerdo con los resultados de la hipotesis especifica 3,
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se obtuvo que la gestidn de capacitacion incide en la dimensién afrontamiento,
operatividad y realizacion del profesional de enfermeria. Los resultados se
relacionan con lo obtenido en los estudios de Nohoro (2018) quien considero
gue las brechas de conocimiento son aspectos que estaran presentes en todas
las organizaciones por lo que a través de la gestion de capacitacién se
permitira un proceso completo para lograr las metas planteadas. De esta
manera la organizacion desarrollara planes especificos para afrontar Y

mejorar la adquisicién de conocimientos.

De igual manera, para Ayala (2018) la capacitacién incide en la
realizacion del quehacer profesional debido a que estimula un mejoramiento y
logro de los objetivos a través de las competencias y aptitudes que posee el
personal profesional. En este afrontamiento se genera competencias que
motivan el desarrollo profesional a través de actividades dirigidas que permiten

adquirir los conocimientos y mejorar las conductas actitudinales.

Conforme con los resultados y aportes sobre la gestion de capacitacion
en la variable realizacion personal del profesional de enfermeria, se tiene que
la gestidn es un mecanismo que necesita ser monitoreada y supervisada con
el propésito de obtener mejores resultados, permitiendo satisfacer los

requerimientos del desempefio laboral.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Hay incidencia del 10,5%, el cual el estadistico de Nagelkerke explica
la variable gestién de capacitacion en la variable realizacion personal del
profesional de enfermeria precisando que de esta manera se fomenta las
habilidades personales que brindara un soporte necesario en la profesion
y la organizacién. En los resultados descriptivos se visualiza que el 72.3%
del profesional de enfermeria considera que la gestion de capacitacion es
alta, solo el 25% del personal considera que la gestion es buenay el 2.7%
del restante considera que la gestion es baja. El 84% del profesional de
enfermeria perciben tener una realizacidon personal con un nivel alto,
asimismo consideran tener 12% de realizacion personal con un nivel

medio y por ultimo el 4% del profesional considera que tiene un nivel bajo.

Segunda: Hay incidencia del 5,2%, el cual el estadistico de Nagelkerke explica
la gestion de capacitacion en la dimension autoconcepto del profesional
de enfermeria por lo que a través del conocimiento ir a la informacion que
se da en las capacitaciones se renueva el compromiso profesional
identificando las falencias personales y corrigiendo para optimizar los

resultados.

Tercera: Hay incidencia del 26,1%, el cual el estadistico de Nagelkerke explica
la gestion de capacitacion en la dimension empatia y realizacién social del
profesional de enfermeria la cual genera mayor participacion e integracion
del personal permitiendo comprender las necesidades y soluciones que

debe enfocarse para el beneficio de todos los integrantes.

Cuarta: Hay incidencia del 19,8%, el cual el estadistico de Nagelkerke explica la
gestion de capacitacion en la dimensién afrontamiento, operatividad y
realizacion del profesional de enfermeria precisando que las falencias o
brechas informativas deben ser resueltas a través de una serie de
actividades que permita la realizacion y cumplimiento del personal

profesional.
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VIl. RECOMENDACIONES
Primera: A los directores, se necesita optimizar la gestion de capacitacion para
gue el personal profesional puede desarrollarse con mayor compromiso y
satisfaccion en sus quehaceres laborales generando un bienestar dentro

de la institucion.

Segunda: Al personal profesional, participar en las diferentes capacitaciones,
charlas y actualizaciones deben ser enfocadas como posibilidades que
permite fortalecer la participacion e integracion de los integrantes teniendo
un mejor desarrollo personal y autoconcepto en las actividades que

desarrolla dentro de la institucion.

Tercera: Al personal profesional, evidenciar un compromiso e interés por el
desarrollo de las capacitaciones para asi fomentar una cultura que
beneficia el desarrollo profesional; en tal medida, se genera un espiritu de
trabajo en equipo fortaleciendo la empatia y la socializacion de los

profesionales en beneficio de la institucion.

Cuarta: Al personal profesional, considerar que la gestion de capacitaciones es
una oportunidad de optimizar el comportamiento del trabajo en funcion a
poder afrontar y desarrollar un desempefo laboral de acuerdo a las

necesidades de la de la institucion.
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Anexo N° 01: Matriz de consistencia

TITULO: Gestién de capacitacién en la realizacién personal del profesional de enfermeria de un Hospital de nivel 1I-2 Andahuaylas, 2023.

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLE INDEPENDIENTE: Gestion de Capacitacion
GENERAL: GENERAL: GENERAL: DIMENSIONES INDICADORES ITEMS NIVEL
/RANGO
¢Como incide la gestién de capacitacion | Determinar la incidencia de la | La gestion de capacitacion incide enla | Diagndstico de | Competencias individuales. P1, P2,
en la realizacion personal del profesional | gestion de capacitacion en la | realizacion personal del profesional de | necesidades de | Nuevas tecnologias de incapacitacion. P3,
de enfermeria de un Hospital | realizacion personal del profesional | enfermeria  de un Hospital | capacitacién Competencias colectivas. P4, P5
Andahuaylas, 2023? de enfermeria de un Hospital de | Andahuaylas, 2023. Seleccion de las acciones de capacitacion.
,ZAgzd;huayms, Planificacion de EvaIugciQr] y seleccion de propuestas de P6, P7, Deficiente 5-
_ - , capacitacion capacnac_lpn. P8, P9, 11
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICOS Elaboracion del plan y presupuesto de | P10 Moderado 12
capacitacion. 19
¢Como incide la gestion de capacitacion | Determinar la incidencia de la | La gestion de capacitacion incide enla | Programa de Estrategias P11, P12 Eficiente 20 -
en la dimensién autoconcepto del | gestibn de capacitacion en la | dimensién autoconcepto del | Capacitacion Financiamiento P13, 25
profesional de enfermeria de un Hospital | dimension autoconcepto del | profesional de enfermeria de un P14, P15
de Andahuaylas, 2023? profesional de enfermeria de un | Hospital de Andahuaylas, 2023. Evaluacion de Lecciones aprendidas P26, P17, P18, P19,
Hospital de Andahuaylas, 2023. resultados de Aplicacion del conocimiento. P20
capacitacion Desarrollo de capacidades.
VARIABLE DEPENDIENTE: Realizacion Personal
¢Coémo incide la gestion de capacitacion | Determinar la incidencia de la | Lagestion de capacitacion incide enla | Autoconcepto Autoconcepto y satisfaccion competencial 1,2,3,4,56,7,8,9,
en la dimensién empatia y realizacion | gestion de capacitacion en la | dimensién empatia y realizacion Bienestar fisico social activo expansivo 10, 11, 12, 13,
social del profesional de enfermeria de | dimension empatia y realizacion | social del profesional de enfermeria de Autoconcepto social receptivo 14,15,16, 17
un Hospital de Andahuaylas, 2023? social del profesional de enfermeria | un Hospital de Andahuaylas, 2023. Implicacion activa
de un Hospital de Andahuaylas, Empatia y Empatia e interés hacia los proximos 18,19, 20, 21, 22, 23,
2023. realizacion Desenvolvimiento de comunicacion 24,25, 26, 27, 28, 29,
social Preocupacién prosocial colaborativa 30, 31, 32 Mala 55- 128
Disfrute en la planificacion o imaginacion de Regular 129-
proyectos. 202
¢Como incide la gestion de capacitacion | Determinar la incidencia de la | Lagestion de capacitacionincideenla | Afrontamiento Disponibilidad, autoconfianza y reto de 33, 34, 35, 36, 37, 38, Buena 203-
en la dimension  afrontamiento, | gestion de capacitacion en la | dimension afrontamiento, | operatividad y afrontamiento. 39,40, 41, 42, 43, 44, 276

operatividad y realizacion en el que hacer
del profesional de enfermeria de un
Hospital de Andahuaylas, 2023?

dimension afrontamiento,
operatividad y realizacion en el que
hacer del profesional de enfermeria
de un Hospital de Andahuaylas,
2023.

operatividad y realizacién en el que
hacer del profesional de enfermeria de
un Hospital de Andahuaylas, 2023.

realizacion en el que
hacer.

Actitud ante la tarea

Actitud de norma, auto exigencia
Actitud ante las dificultades: tolerancia
Busqueda de alternativas y

solucion de problemas

45, 46, 47,48, 49, 50,
51, 52, 53, 54, 55
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Anexo 02: Operacionalizacion de variables

Variable independiente: Gestion de capacitacion.

Definicién Definicion . . . : Escalay .
- Dimensiones Indicadores Items Niveles y rangos
Conceptual Operacional valores
Bohlgnder, Snell y Bohlgnder, Snell y . . Competencias individuales P1, P2, Deficiente 5 — 11
Morris (2017) Morris (2017) La Diagnéstico de N ¢ o q
quienes  definen | variable €S | necesidades de | . uevas.t ecnologlas —de | pg Moderado 12 -19
que la "gestion de | evaluada en 04 | capacitacion Incapacitacion -
capacitacion”  se | aspectos: Competencias colectivas P4, P5 Eficiente 20 - 25
emplea para Evaluacién de las
referirse a | necesidades, Seleccion de las acciones
practicamente disefio, de capacitacion Escala Ordinal Deficiente 5 — 11
cualquier iniciativa implementacion 'y » . P6, P7, tipo Likert
emprendida  por | evaluacion  del | pjanificacion de | Cvaluaciony seleccion de Moderado 12 -19
propdsito de | capacitacion, tipo Elaboracion del plan y | P10 desacuerdo =1 iciente 20 -
promover la | de variable
s o presupuesto de En desacuerdo
adqms_,lcn_on de cualitativa, con capacitacion -
conocimientos escala de
dentro de su medicion  ordinal P11 Ni de acuerdo
personal. establecidas en P12, ni en Deficiente 5 — 11
(Bohlander, Snell, tres niveles: d do=3
; s Programa de . . L esacuerdo
& Morris, 2017) Deficiente, capacitacion Estrategias Financiamiento P13, Moderado 12 -19
moderado y P De acuerdo=4 .
Eficiente. Se utiliza P14, Eficiente 20 - 25
20 items con P15 Completamfnte
opciones de cinco de acuerdo=5
valores: desde (1) Lecci did P16,
Totalmente en Evaluacion de ecciones aprendidas P17, Deficiente 5 — 11
desacuerdo hasta valuacl naeid
(5) Totalmente de resultados de ?grl:giﬂﬁgn?gl P18, Moderado 12 -19
acuerdo. capacitacion P19, Eficiente 20 - 25
(Bohlander, Snell, Desarrollo de capacidades P20 iciente 29 -

& Morris, 2017))
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Variable dependiente: Realizacién personal

Busqueda de alternativas y
solucién de problemas.

Definicién Definicién Niveles
Conceptual Operacional Dimensiones Indicadores items Escala y
rangos
Es un desafio de El lograr la Autoconcepto y satisfaccion.
cada persona, con el realizacién personal . 12345
objetivo de alcanzar | no es un propésito Competencial. 678910
sus logros, esto de secuencia Bienestar fisico. 111213
conlleva a superarse | intensiva, para | Autoconcepto 14.15,16
y vencer cada | determinar el logro Social activo expansivo. y 17
obstaculo que se individual empleara ) .
presente. El | el dispositvo de Autoconcepto social receptivo.
emprendimiento no autoconcepto y Implicacién activa.
se limita en cumplimiento de
satisfacer en el Aciego, Dominguez Empatia e interés hacia los
momento, se confina | y Hernandez (2005) proximos. Nunca=1
y abarca un conjunto que consta de 06 o 18,19,20,
de metas que ayuda | dimensiones  que ; Desenvolvimiento de | 212223 | Casi Mala
acrecer unaveridica | son: autoconcepto, IrEerglri)za;gén Y| comunicacion. 24,25,26, nunca=2 55- 128
satisfaccion ; compromiso, social Preocupacion prosocial | 27:28.29, Alguna Regular
prevaleciendo asien | actitudes ante el colaborativa 30,31y ver=3 129-202
el tiempo (Aciego, | amor, amistad, ' 32 -
Dominguez, & | empatia y Disfrute en la planificacion o Casi Buena
Hernandez, 2005) preocupacioén social, imaginacion de proyectos. siempre=4 203-276
conformada por 33 ] - i Siempre=5
indicadores. Disponibilidad, autoconfianza y
reto de afrontamiento. 33,34,35,
Actitud ante la tarea. 36,37,38,
Afrontamiento 39,4041,
o Actitud de norma, auto 41,42,43,
operatividad y : .
realizacion en exigencia. 3‘71’25'46’
. . ,48,49,
el que hace Actitud ante las dificultades: | 50’51’51
tolerancia. 52:53:54'
y 55

36



Anexo 03: Fichas Técnicas

Instrumento
Autor
Adaptacion
Ao
Objetivo
Duracion
Usuarios

Estructura

alternativas.

Instrumento
Autor
Adaptacion
ARo
Objetivo
Duracién
Usuarios

Estructura

Ficha N° 01

: Cuestionario de Gestion de capacitacion

: Bohlander, Snell, & Morris (2017)
: Elizabeth Blanco Cusihuaman
: 2018

: Determinar los niveles de gestién de capacitacion.

: 25 minutos aproximadamente.

: Profesional de enfermeria.

: Cuenta con 04 dimensiones, 25 items, con 05

Ficha N°02

: Cuestionario del AURE de realizacion personal
: Aciego, Dominguez, & Hernandez (2005)
: Mario Farfan (2019)
: 2005
: Medir la realizacién personal
: 30 minutos aproximadamente.
: Profesionales de enfermeria.

: Cuenta con 03 dimensiones, 55 items y 05 alternativas.
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ANEXO 04: Instrumentos

Cuestionario de Gestion de la Capacitacion

Estimado(a) servidor publico: El presente cuestionario tiene por finalidad recabar su apreciacion
sobre la Gestiébn de Capacitacién en la entidad, para tal fin se le solicita su predisposicion y
colaboracion. Es preciso sefialar que la encuesta es anénima y hada comprometedora, dado que

la incapacitacién proporcionada serd tratada anénima y confidencialmente.

Instrucciones: a continuacion, se presentan 20 enunciados, ante los cuales con absoluta
sinceridad debera Ud. marcar con una (X) la respuesta que mas se aproxime a su parecer.
Existen 5 alternativas de respuesta:

Completamente En Ni de _acuerdo De acuerdo Completamente
en desacuerdo desacuerdo ni en ) de acuerdo (5)
Q) 2) desacuerdo (3)

N° | Dimension 1: Diagnéstico de necesidades de capacitacion 2 |[3]14]5

1 Los temas de capacitacion deben ser especificos de acorde a los
requerimientos de cada 4rea.

2 Los problemas identificados en la entidad pueden ser
solucionados a través de la capacitacion

3 La capacitacion es necesaria para el cumplimiento de sus
funciones

4 Recibe capacitacion en manejo de nuevas técnicas y
tecnologias de incapacitacion

5 La capacitacion permite desarrollar habilidades personales y
colectivas de manera efectiva dentro de la entidad

N° | Dimension 2: Planificacién de capacitacion

6 Existe un plan de capacitacion estratégico para el desarrollo
profesional de los trabajadores y de la organizacion.

7 La entidad solicita su aporte en la formulacién de propuestas de
capacitacion

8 Se desarrolla un proceso de evaluacién de propuestas de
capacitacion antes de ser seleccionadas

9 La entidad planifica un programa de capacitacion que
contribuye al mejor desempefio de sus funciones

10 | Se realiza un correcto uso de los recursos que se asignan para
las capacitaciones

N° | Dimensi6n 3: Programa de capacitacion

11 | La capacitacién es una herramienta para mejorar el
desempefio de los servidores publicos de la entidad

12 | En las capacitaciones ha realizado actividades relevantes e
importantes para su area de trabajo

13 | En las capacitaciones brindadas le proporcionan
incapacitacion de instructivos, manuales u otros recursos para
la mejora de su trabajo

14 | El nimero de capacitaciones brindadas por la entidad es la
apropiada para el logro de objetivos institucionales

15 | En la entidad se asigna el presupuesto necesario para el
desarrollo de capacitaciones

N° | Dimensién 4: Evaluacion del proceso de capacitacion

16 | En la entidad se evaluan los resultados de capacitacion

17 | Los resultados obtenidos en cada capacitacion son los
esperados

18 | Los conceptos, metodologias y herramientas analizadas en las
capacitaciones son aplicables en el trabajo

19 | Los temas desarrollados en la capacitacion son suficientes
para que los trabajadores puedan cumplir eficientemente sus
funciones

20 | Se verifica el conocimiento adquirido luego de la capacitacion
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CUESTIONARIO DE REALIZACION PERSONAL

Estimado estudiante (a), el presente cuestionario solo tiene fines académicos, tiene por objetivo
recolectar datos relevantes por ello se pide responder con sinceridad.

Marque usted el numeral que considera de acuerdo a la escala siguiente:

Calificacion de valores: 1: Nunca, 2: Casi nunca 3: A veces, 4: Siempre 5. Casi siempre

N° 112 |3 |4 1|5

1 | Me siento satisfecho y a gusto conmigo mismo.

2 | Quiero ser como soy, tal como soy ahora.

3 | Soy una persona con muchas cualidades.

4 | Me siento generalmente, muy capaz.

5 | Soy afortunado, todo me sale bien.

6 | Soy inteligente

7 | Soy guapo.

8 | Soy una persona fisicamente fuerte.

9 | Soy una persona sana, con buena salud

10 | Soy alegre y divertido.

11 | Tengo buen humor, animo, serenidad.

12 | Soy simpatico, gracioso.

13 | Soy amable con los demas

14 | Me siento amado y querido por los demas.

15 | Siento que soy valorado y tenido en cuenta por los demés.

16 | Considero que los demas generalmente me respetan y me
tratan bien

17 | Considero gue los demas muchas veces me hacen favores y me
ayudan.

18 | Me gusta reunirme y compartir mi tiempo con otras
personas.

19 | Me suelo interesar por conocer los problemas y las
ilusiones de mis familiares 0 amigos.

20 | Suelo colaborar y ayudar a mis amigos ante cualquier
problema o tarea.

21 | Me siento muy alegre cuando a un familiar o amigo le
salen bien las cosas.

22 | Cuando estoy con mi mejor amigo o amiga suelo preocuparme en
conocer y tener en cuenta lo que a él o a ella le gusta.

23 | Siento un especial carifio y amor hacia determinadas personas.

24 | Suelo hablar con mis familiares 0 amigos de mis problemas,
intereses o dificultades.

25 | Me preocupan y suelo pensar en los problemas que existen a mi
alrededor y en el mundo en general.

26 | Suelo hablar con mis familiares y/o amigos de los problemas que
ocurren a mi alrededor y en el mundo en general.

27 | Pienso que puedo ayudar a solucionar los problemas de otras
personas.

28 | Suelo realizar actividades dirigidas a ayudar a dar solucionar los
problemas que ocurren a mi alrededor.

29 | Suelo estar entretenido y animado con cualquier cosa que hago.

30 | El mundo, la gente, las cosas en general, me suelen resultar
interesantes y me entretienen.

31 | Suelo disfrutar pensando y viéndome en el futuro.

32 | Suelo pasarlo bien imaginando cosas que podria hacer.

33 | Soy valiente.
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34

Soy decidido.

35

Mis ideas y proyectos son realistas y faciles de llevar a cabo.

36

Se me ocurren ideas o proyectos que generalmente llevo a la
practica.

37

Suelo entretenerme y disfrutar mas actuando que pensando en
ideas 0 proyectos.

38

Generalmente tengo buena disponibilidad e interés por realizar
cualquier trabajo o tarea.

39

Ante una nueva tarea o trabajo suelo pensar que voy a ser capaza
de hacerlo y actdo con confianza.

40

Prefiero las tareas que supongan nuevos retos y dificultades.

41

Me esfuerzo por llevar a cabo lo que me propongo, aunque tenga
dificultades.

42

Si me propongo algo y me queda s6lo una pequefia parte para
conseguirlo, hago un gran esfuerzo para lograrlo.

43

Suelo ser constante y persistente en el trabajo, tarea o estudio que
inicio.

44

Antes de iniciar cualquier trabajo o tarea me gusta dejar muy
claro los qué voy hacer y cdmo lo voy hacer.

45

Antes de comenzar un trabajo o estudio, suelo tener a mano y
ordenados los materiales que voy a utilizar.

46

Durante el trabajo o estudio, suelo consultar y aclarar lo que no
entiendo y corregir lo que voy haciendo mal.

47

Soy ordenado y cuidadoso con las cosas.

48

Normalmente me paro a revisar el trabajo hecho para ver los
posibles fallos y lograr la méxima perfeccion.

49 | Soy obediente.

50 | Soy disciplinado.

51 | Soy trabajador.

52 | No me gusta burlarme de la gente, ni “tomarle el pelo” a nadie.
53 | Suelo ser tolerante y paciente ente las dificultades que encuentro.
54 | Cuando algo me sale mal, me tranquilizo y busco nuevas

soluciones.

55

Tengo control de mi mismo: cuando alguien me pone dificultades
0 agrede, suelo reaccionar con serenidad y amigablemente.
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Anexo 05: validacion y confiabilidad del instrumento gestién de capacitacion

Valide= de los instrumentos

Aspecto de la validacion

Experto Especialhidad Relevanc
P P Pertinencia Claridad
a
Dra. Dora Ponce Yactayo Estadistica b i %

Nota: Certitficados de validez (201 8).

Confiabilidad de los instrumentos

Estadistico de )
i Instrumentos MN® de elementos

fiabilidsd
| (eestibn de capacitacion 0. 9 20
2 Competencia laboral 0892 0
Nota: Prueba piloto (2018).
Validacion y confiabilidad del instrumento realizacion personal
Validez de contenido a través de juicio de expertos
Validacion
Expertos Pertinencia Relevancia Clarndad Calificacion
Mg. Julio C. Huerta _
Azshache si si si Aplicable
Dra. Zoila Ayvar Bazan si s s Aplicable
Dra. Francis Ibarguen _
si si si Aplicable

Cueva

Fuente: Certificado de validez

Prueba de confiabilidad variable 1: Realizacion personal
Estadistica de fiabilidad

Alfa de Cronbach N® de elementos

863 35

Fuente: Base de datos de la prueba piloto
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Anexo 06:

Prueba de normalidad

Kolmogorov Smirnov

Estadistico gl Sig.
Autoconcepto ,145 148 ,000
Empatia y realizacion social ,180 148 ,000
Afrontamiento operatividad y realizacién en el que hace ,162 148 ,000
Diagnéstico de necesidades de capacitacion. ,181 148 ,000
Planificacion de capacitacion. ,188 148 ,000
Programa de capacitacion. ,178 148 ,000
Evaluacién del proceso de capacitacion ,152 148 ,000

En la investigacion, se aplicé el estadistico de kolmogorov-Smirnov,
para determinar si los datos provienen de una distribucion normal o no normal,
asimismo la muestra a estudiar es de 148 sujetos, la finalidad es determinar
el comportamiento de los datos, para luego aplicar pruebas no paramétricas
0 paramétricas, segun los resultados obtenidos, en donde se hall6 el nivel de
significancia se encuentra menor a 0,05; por lo cual se rechaza la hipotesis
nula aceptando la hipétesis alterna, manifestando que no tiene una distribucién
normal; en consecuencia se debe aplicar la prueba no paramétrica, como la

prueba de Rho rangos Spearman.

RANGO RELACION
-0.91a-1.00 Correlacién negativa perfecta
-0.76 a-0.90 Correlacién negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacién negativa considerable
-0.11a-0.50 Correlacién negativa media
-0.01a-0.10 Correlacién negativa débil

0.00 No existe correlacion
+0.01 a +0.10 Correlacién positiva débil
+0.11 a +0.50 Correlacién positiva media
+0.51a +0.75 Correlacién positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacién positiva muy fuerte
+0.91 a +1.00 Correlacién positiva perfecta

Fuente: Mondragon, M. (2014)
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Anexo 07:

Consentimiento informado

Titulo de la investigacion: Gestion de capacitacion en la realizacion personal del
profesional de enfermeria de un Hospital de nivel de complejidad I11-2
Andahuaylas, 2023.

Investigadora: Juarez Ayquipa Karelyn.
Propdésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Gestion de capacitacién en
la realizacion personal del profesional de enfermeria de un Hospital de nivel de
complejidad 11-2 Andahuaylas, 2023.”, cuyo objetivo es determinar la influencia
de la gestion de capacitacion en la realizacion del personal del profesional de
enfermeria de un Hospital de nivel de complejidad 1I-2 Andahuaylas. Esta
investigaciéon es desarrollada por estudiantes de posgrado del programa
académico de maestria en gestion publica, de la Universidad César Vallejo,
aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso de

un hospital de nivel de complejidad II-2 Andahuaylas.

La atencion en salud es un aspecto crucial para cualquier nacion, por lo que los
lideres de los hospitales deben esforzarse por ofrecer el mejor servicio y atencion
de calidad a la poblacion, asegurando asi una mayor satisfaccion para quienes
requieren sus servicios. El sistema de atencidn sanitaria esta estructurado de tal

forma que la poblacién.
Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales
y algunas preguntas sobre la investigacion titulada: “Gestion de capacitacion en
la realizacion personal del profesional de enfermeria de un Hospital de nivel de

complejidad 11-2 Andahuaylas, 2023”.

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 30 minutos y se
realizard virtualmente Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran

codificadas usando un numero de identificacion y, por lo tanto, seran anonimas.

45



Anexo 07: similitud de tunitin de la tesis completa:

Titulo Fecha de inicio Fecha Esperada Fecha de publicacion
TURNITIN PARA LATESIS FINAL - Parte 1 15 jul 2023 - 20:09 10 ago 2023 - 20:09 10 ago 2023 - 20:09
Titulo del Identificador del trabajo d
A ndotel entificador delfrabajo ce Enviado Similitud Calificacion
Envio Turnitin
|=] Ver Recibo Digital tesis completa 2132946435 17/07/2023 42% -
corregida 23:32

Similitud de tunitin de la tesis (caratula, introduccién, marco teorico, metodologia,

resultados, discusion, recomendacion y conclusion):

Titulo Fecha de inicio Fecha Esperada Fecha de publicacion

TURNITIN PARA LATESIS FINAL 3 - Parte 1 15 jul 2023 - 20:09 10 ago 2023 - 20:09 10 ago 2023 - 20:09

Titulo del Identificador del trabajo de

) n Enviado Similitud Calificacion
Envio Turnitin
|=] Ver Recibo Digital tesis para 2132998586 18/07/2023 14% [l -
turnitin ultimo el 02:00
que sirve
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