UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Capacitacion laboral y el desempefio de los colaboradores en

un hospital psiquiatrico y de salud mental, Santa Anita 2023

TESIS PARA OBTENER EL TiTULO PROFESIONAL DE:

Licenciada en Administracion

AUTORA:

Flores Ponce, Yanet Noemi (orcid.org/0000-0002-4951-2379)

ASESOR:

Mg. Cervantes Ramon, Edgard Francisco (orcid.org/0000-0003-1317-6008)

LINEA DE INVESTIGACION:

Gestion de Organizaciones

LINEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA:

Desarrollo economico, empleo y emprendimiento

LIMA — PERU

2023



DEDICATORIA

A Dios quien ha sido mi guia y fortaleza
hasta el dia de hoy.

A mi padre que esta en el cielo y a mi
madre que aun la tengo conmigo, quienes
con su amor, paciencia y disciplina me
inculcaron valores y el de no temer las
adversidades porque Dios esta conmigo

siempre.



AGRADECIMIENTO
Quiero expresar mi agradecimiento a Dios,
quien con su bendicion llena mi vida y a
toda mi familia por estar siempre presente.
Mi  profundo agradecimiento a
la Universidad Cesar Vallejo, a la facultad
de ciencias empresariales, a mis
profesores en especial al Mg.
Cervantes Ramon, Edgard Francisco,
guien con su direccién, conocimiento,
ensefianza y colaboracion permitié el
desarrollo de este trabajo de

investigacion.



DECLARATORIA DE AUTENTICIDAD DEL ASESOR

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, CERVANTES RAMON EDGARD FRAMCISCO, docente de la FACULTAD DE
CIENCIAS EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACION de la
UNIVERSIDAD CESAR WALLEJO SAC - LIMA ATE, asesor de Tesis titulada:
"CAPACITACION LABORAL Y EL DESEMPENO DE LOS COLABORADORES EN UN
HOSPITAL PSIQUIATRICO ¥ DE SALUD MENTAL, SANTA ANITA 2023

", cuyo autor &s FLORES PONMCE YANET NOEMI, constato que la investigacion tiene un
indice de similitud de 19.00%, verificable en el reporte de originalidad del programa
Tumitin, &l cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte ¥y concluyo gue cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Wallejo.

En tal sentide, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualguier falsedad,
coultamiente u omisién tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
Cesar Vallgjo.

LiMA, 23 de Junio del 2023

Apellidos y Mombres del Asesor: Firma
CERVANTES RAMON EDGARD FRAMNCISCO Firmado electrdnicamente
ORCID: 0000-0003-1317-65008 2B-06-2023 13:18:18

Cadigo decumento Trilee: TR - 0549064

oo INVESTIGA
Im" Uucv



DECLARATORIA DE ORIGINALIDAD DE AUTOR

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Declaratoria de Originalidad del Autor

Yo, FLORES PONCE YANET MNOEMI estudiante de la FACULTAD DE CIENCIAS
EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACION de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - LIMA ATE, declaro bajo juramento que todos los datos e
informacion gue acompafan la Tesis titulada: "CAPACITACION LABORAL ¥ EL
DESEMPENO DE LOS COLABORADORES EN UN HOSPITAL PSIQUIATRICO Y DE
SALUD MENTAL, SANTA ANITA 2023

", es de mi autoria, por lo tanto, declaro que la Tesis:

1. Mo ha sido plagiada ni total, ni parcialmente.
2. He mencionado todas las fuentes empleadas, identificando correctamente toda cita
textual o de parafrasis proveniente de otras fuentes.
3. Mo ha sido publicada, ni presentada anteriormente para la obtencion de otro grado
académico o titulo profesional.
4. Los datos presentados en los resultados no han sido falseados, ni duplicados, ni
copiados.
En tal sentido asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de la informacion aportada, por lo

cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad

César Vallejo.

Nombres y Apellidos Firma

YANET NOEMI FLORES PONCE Firmado electronicamente
DNI: 46332423 por: YFLORESPO5 el 23-
ORCID: 0000-0002-4951-2379 06-2023 22:00:49

Codigo documento Trilce: TRI - 0549065

oo INVESTIGA



INDICE DE CONTENIDOS

CaATALUIAL. ..o, [
(D I=To [{o7= 1 (0] { - N UT TR UTT TR i
F Yo | = 1o [T o | 41 T=T o) o J O iii
Declaratoria de autenticCidad el ASESON ........veeiieee e iv
Declaratoria de originalidad de autor ..., v
[ndice (o (S o10] 01 10=1 41(6 (o 1 TR T TR TP Vi
[ndice [0 [0 =1 o] = F- RO Vii
[TaTo [ToT =3 L3N o 11 = PR Viii
(RIS 811 4 1=] o IR iX
Abstract ................ PP PP X
I, INTRODUGCCION ... e e 1
.. MARCO TEORICO ..o 5
L. METODOLOGIA ... e e, 14
3.1. Tipo y disefio de INVESLIGACION ........cceiiieiiiiiiiiiiie e 14
3.2. Variables y operacionalizacCion.............ccoouiiuuiiiiiiiieeee e 15
3.3. Poblacion muestra y MUESIIEO........cccvviiiiiiiiie e 17
T 70 I =0 o] £= o [0 1 1RO 17
3.3.2. Criterios e SCIECCION .....eeeee e e 17
B IRC TG T 1Y, (W TS 1 = 17
BTG I | [N ) £ T o T 18
3.3.5. UNIdad de @N8LISIS ... coneeeeeee e 18
3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos .........covveeeeeeeiinieieiiaae, 18
I I =Yoo [ Tor= WP 18
R I [ 1Y (U] 1= (o T 18
3.5, PrOCERAIMIENTOS .. e e 21
3.6. Método de analiSiS A& A0S ......ovueeee e 21
3. 7. ASPECIOS BLICOS ... ettt 22
IV, RESULT ADOS . ... e e, 23
4.1. Estadistica deSCrPtiVa........cooeeeeeeeieeeee e 23
4.2, Estadistica iINfErenCial ........coo v, 29
V. DISCUSION ...t e e et e et e e e e e e e e eee e 35
V1. CONCLUSIONES ..o oottt e e et 38
VII. RECOMENDACIONES ... .o e 40
REFEREN CIAS ..o e e e 42
AN X O S o 56

Vi



INDICE DE TABLAS

Tabla 1 Técnica e Instrumento de recoleccion de datos ................eevvvevvivniiiiinnnnnns 19
Tabla 2 Datos de los expertos de validacion. .................uuiiiiiiieeiiieeiiicis e, 20
Tabla 3 Fiabilidad general del INStrumento ............cccoevviiiiiiiiiii e 21
Tabla 4 Fiabilidad de la primera variable ..............cccccooiiiiiiiiiiiis 21
Tabla 5 Fiabilidad de la segunda variable.................co 21
Tabla 6 Resultado: Primera variable .............ccccociiiiiiiiiiiiiiiiiiins 24
Tabla 7 Resultado: Segunda variable.................oooiiiiii i 25
Tabla 8 Resultado: Aprendizaje colaborativo ...........ccccvvvviiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeee 26
Tabla 9 Resultado: Compromiso organizacional .....................eeeeeeeeiiniieiiniiiiieiiennns 27
Tabla 10 Resultado: Compromiso profesional...... ........cocooiiiiiiiiiiiii e, 28
Tabla 11 Resultado: Prueba de normalidad ............ccccccvvvviiiiiiiiiiiiiiiiieeeeee 29
Tabla 12 Prueba de hipétesis general..............cooooiiiiiiiis i, 30

Tabla 13 Prueba de hipoétesis especifica del aprendizaje colaborativo y desempefio
de [0S Colaboradores ........oooooi i 31
Tabla 14 Prueba de hipétesis especifica del compromiso organizacional y
desempeiio de 10S cOolaboradores ............coiiiiiiiiiiiiie e 32
Tabla 15 Prueba de hipotesis especifica del Compromiso profesional y desempefio

de 10S COIADOTATOIES ... e e e 33

Vi



INDICE DE FIGURAS

Figura 1 Capacitacion [aboral.............cccuuueiiiiiiiiii e 24
Figura 2 Desempefio de 10S colaboradores. ...........ouuveiiiiiiecieeeeiiee e 25
Figura 3 Aprendizaje colaborativo ............cccooeeiiiiiiiiiiiii e 26
Figura 4 Compromiso organizacional ... 27
Figura 5 Compromiso profesional............cco coiiiiiii 28

viii



RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion entre la
capacitacion laboral y el desempefio de los colaboradores en un Hospital
Psiquiatrico y de Salud Mental, Santa Anita 2023. La metodologia tuvo un disefio
no experimental de corte transversal, de nivel correlacional, con un enfoque
cuantitativo de tipo aplicada; tuvo una poblaciéon finita conformada por 200
colaboradores y una muestra de 133 participantes quienes laboran en un hospital
psiquiatrico y de salud mental; asimismo los datos fueron obtenidos mediante la
técnica de la encuesta, la cual fue validada por juicio de expertos, tomando como
instrumento el cuestionario demostrandose su confiablidad del Alfa de Cronbach
de nivel perfecta, haciendo uso del software estadistico SPSS. Los resultados
para la comprobaciéon de hipotesis fueron de un nivel de Sig. 0,001<0,05 por el
cual se comprobo la existencia de relacion de las variables de estudio, con un Rho
de Spearman de 0,565 indicando una correlacién positiva considerable.
Finalmente se concluyé que al brindar capacitaciones constantes a los
trabajadores aumenta significativamente los ingresos de la empresa,
principalmente debido a que el rendimiento laboral mejora eficazmente,

conllevando hacia el cumplimento de los objetivos planteados.

Palabras clave: Capacitacion laboral, desempefio laboral, compromiso

organizacional, aprendizaje colaborativo, compromiso profesional.



ABSTRACT

The general objective of the research was to determine the relationship between
job training and the performance of employees in a Psychiatric and Mental Health
Hospital, Santa Anita 2023. The methodology had a non-experimental cross-
sectional design, correlational level, with a applied type quantitative; It had a finite
population made up of 200 collaborators and a sample of 133 participants who
work in a psychiatric and mental health hospital; Likewise, the data were obtained
through the survey technique, which was validated by expert judgment, taking the
guestionnaire as an instrument, demonstrating its reliability of Cronbach's Alpha of
perfect level, using the SPSS statistical software. The results for the verification of
hypotheses were of a level of Sig. 0.001<0.05 by which the existence of a
relationship between the study variables was verified, with a Spearman's Rho of
0.565 indicating a considerable positive correlation. Finally, it was concluded that
by providing constant training to workers, the company's income significantly
increases, mainly because work performance improves effectively, leading to the

fulfillment of the objectives set.

Keywords: Job training, job performance, organizational commitment,

collaborative learning, profesional commitment.



I. INTRODUCCION

Esta investigacion es contextualizada de acuerdo a la realidad problemética en

sus distintas dimensiones tales como: internacional, nacional y local.

A nivel internacional, en América del Sur, tomando como ejemplo a Uruguay,
un estudio de Cecilia de Mendoza et al. (2014) menciona que la baja demanda de
capacitacion de los empleados tiene bajos resultados e impacto a nivel social. Es
asi que, en la industria de la salud, si no te renuevas, pierdes conocimientos y
estas en desventaja a la hora de resolver problemas, los errores pueden llevar al
despido, por lo que los empleados tratan de mantenerse motivados y bien
formados (p. 15). Asi también en México en cuanto al desempefio laboral de
colaboradores dentro de la salud publica determinaron segun estudios realizados
gue cuando los colaboradores reciben una buena calidad de vida laboral
satisfactoria, esto se ve reflejado positivamente en su desempefio laboral,
obteniendo de esa manera buenos resultados hacia el cumplimiento de metas
dentro de la organizacién (Marivel Lumbreras et al. 2022).

En Latinoamérica y en el mundo, actualmente se requieren profesionales
competentes, que contribuyan al desarrollo de las empresas, y es la capacitacion
una de las formas primordiales para propiciar la integridad de las mismas. La
importancia del proceso de capacitaciones dentro de una organizacién es
primordial para el buen desarrollo de las actividades, dado que los trabajadores
adquieren conocimientos, habilidades y/o herramientas para cumplir con el trabajo
que se le asigna (Becerra y Woroz, 2017). Una encuesta a 35 empresas
argentinas de diferentes sectores arrojo que el 76% de ellas no cuentan con un
mecanismo de proceso de capacitacion, lo cual es una dificultad de capacitacion,
ayudando de esa manera a los empleados a aplicar lo aprendido y muchas veces

no hacen nada, (Gémez, 2017).

Asimismo de acuerdo al contexto nacional, el estudio de Piélago (2018)
examina la capacitacion y desempefio laboral - Hospital de Huaycan, el cual
pretende observar como se desarrollan estas dos variables, metodolégicamente
empled el disefio no experimental, de enfoque cuantitativo correlacional; cuya
poblacion constituida de 60 médicos; en donde se utilizd6 cuestionario para

recolectar informacion, resulté que la capacitacion del hospital se llevé a cabo con
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regularidad y los administradores jefes de oficinas pusieron barreras sin darles
permiso, lo que redujo su esfuerzo laboral de los trabajadores. Para Diaz (2017)
en cuanto a la Motivacion y Percepcion del Desempefio Profesional del Hospital
Huaral-2017, para determinar el tema de motivacion investigadora en el
desempefio percibido, el estudio describié y conectd, una visién cuantificable; la
muestra fue compuesta por 43 trabajadores de enfermeria, utilizando un
cuestionario validado por conclusiones de expertos, reveld que la motivacion
influy6é en el 42% del desarrollo del personal. Asimismo, el estudio de Cardenas
(2018) menciona que los factores que inciden en la formacion oportuna y
adecuada; su determinacion es una fuente de recuperacion entre dos variables.
Describe su panel de 84 personas utilizando dos herramientas variables. Es
importante destacar que la capacitacion a largo plazo y las interacciones
apropiadas producen buenos resultados en términos de seguridad laboral y
compromiso, que son importantes para promover el crecimiento institucional y de

los empleados

Asi también, la formacion profesional ha crecido en varios lugares, ya que
todas las instituciones en los campos administrativo, educativo y de salud evaltan
los curriculos antes de concluir un contrato final. Esto se debe a que los directivos
buscan y/o contratan perfiles que puedan contribuir al crecimiento de sus
empresas. En algunos casos, estas organizaciones pretenden cubrir areas o
cargos que suscriben contratos inadecuados que perjudican a la empresa. Las
Instituciones estatales en el Peru, de acuerdo a la Ley N° 30057 (SERVIR), en su
Articulo 10, tiene como propdsito de formacion, brindar conocimientos a los
trabajadores que laboran en el sector publico, para que su desempeiio sea
eficiente y pueda mejorar la atencion a los usuarios. La capacitacion es un proceso
gue se brinda para desarrollo profesional de forma perenne y ordenada en todas
las empresas, siendo el objetivo principal que los trabajadores alcancen el
aprendizaje necesario para el perfeccionamiento y sostenimiento de las
organizaciones (Parra, 2016). Por otro lado, Laza (2012) citado por Zelaya (2018)
a referencia sobre el desempefio indica que es una manera en que los
colaboradores cumplen sus funciones cotidianamente, considerando como motor

fundamental el buen clima laboral.



A nivel local, el Hospital Psiquiatrico y de Salud Mental, del cual se esta
elaborando la tesis de investigacion, esta situado en la carretera central en el Km
3.5 — Santa Anita. Sus actividades estdn centradas en brindar servicios
especializados de salud mental y psiquiatria de alta calidad, equitativos y
eficientes; desarrollando acciones para el beneficio de la poblacién en general y/o

comunidades de su jurisdiccion.

Por consiguiente, dicha investigacion pretende demostrar la relacion entre la
capacitacion laboral y el desempefio de los colaboradores del Hospital Psiquiatrico

y de Salud Mental.
Asimismo, se formula la problematica general de la investigacion

¢,De qué manera se relaciona la capacitacion laboral y el desempefio de los
colaboradores en un Hospital Psiquiatrico y de Salud Mental, Santa Anita 2023?

Seguidamente, se presentd los problemas especificos planteados en la

investigacion:

e ¢De qué manera se relaciona el aprendizaje colaborativo y desempefio
de los colaboradores en un Hospital Psiquiatrico y de Salud Mental, Santa
Anita 20237

e ¢ De qué manera se relaciona el compromiso organizacional y desempefio
laboral de los colaboradores en un Hospital Psiquiatrico y de Salud
Mental, Santa Anita 2023?

e ¢De qué manera se determina el compromiso profesional y desempefio
laboral de los colaboradores en un Hospital Psiquiatrico y de Salud
Mental, Santa Anita 2023?

El estudio se justicia de acuerdo a lo siguiente:

Justificacién tedrica; la investigacion fue realizado de acuerdo a las
conceptualizaciones tedricos en temas de capacitaciéon y desempefio laboral por
parte de autores expertos con el fin de obtener fuentes confiados y una relacion
mas estrecha con las teorias, enfocandose en solucionar los problemas del
estudio realizado, creando nuevos conocimientos referente a las variables que
nos ayude a comprender mejor a la organizacién, proponiendo nuevos

procedimientos para el desarrollo de sus actividades.



Justificacion practica; con este estudio se traté de encontrar la relacion entre
las variables y la respuesta a los planteamientos para obtener conclusiones y
recomendaciones que puedan ayudar a futuras investigaciones a garantizar un
servicio de calidad y excelencia, donde se espera una capacitacion continua a

los colaboradores, mejorando su rendimiento laboral.

Justificacion social; el estudio ayudo a conocer el proceso de la capacitacion
laboral y el desemperio de los Colaboradores dentro de un Hospital Psiquiatrico
y de Salud Mental, Santa Anita 2023. Asi también se podré identificar como se
desarrollan las capacitaciones en los colaboradores y que resultados se obtienen
en cuanto a su desempefio laboral, es asi que la indagacién que se obtenga de
este estudio ayudaréa al hospital al buen desarrollo de las capacitaciones que se
brindan.

Justificacion metodolégica; el presente estudio se extrajo informacién de
fuentes confiables y de autores con precision cientifica, que ademas fue
analizada utilizando herramientas de evaluacion para una mejor gestion de

datos, con encuestas como principal medio de recoleccién de informacién.
A continuacion, el objetivo general de la investigacion es:

Determinar la relacion entre la capacitacion laboral y el desempefio de los

colaboradores en un Hospital Psiquiatrico y de Salud Mental, Santa Anita 2023.
La investigacién tiene como objetivos especificos los siguientes:

e Describir la relacion entre el aprendizaje colaborativo y desempeiio de los
colaboradores en un Hospital Psiquiatrico y de Salud Mental, Santa Anita
2023.

e Describir la relacion entre el compromiso organizacional y desempefio
laboral de los colaboradores en un Hospital Psiquiatrico y de Salud
Mental, Santa Anita 2023.

e Describir la relacion entre el compromiso profesional y desempeiio laboral
de los colaboradores en un Hospital Psiquiatrico y de Salud Mental, Santa
Anita 2023.

A continuacion, se muestra el planteamiento de la hipétesis general:



Existe relacion entre la capacitacion laboral y el desempefio de los

colaboradores en un Hospital Psiquiatrico y de Salud Mental, Santa Anita 2023.

Asimismo, la determinaron las siguientes hipotesis especificas:

Existe relacion entre el aprendizaje colaborativo y desempefio laboral de
los colaboradores en un Hospital Psiquiatrico y de Salud Mental, Santa
Anita 2023.

Existe relacion entre el compromiso organizacional y desempefio laboral
de los colaboradores en un Hospital Psiquiatrico y de Salud Mental, Santa
Anita 2023.

Existe relacion entre el servicio profesional y desempefio laboral de los
colaboradores en un Hospital Psiquiatrico y de Salud Mental, Santa Anita
2023.



Il. MARCO TEORICO
Para la ejecucién del estudio, se tomo en cuenta varios autores, trabajos previos,

para lo cual mencionamos los antecedentes internacionales.

Los autores Mphahlele y Dachapalli (2022) referente a su articulo donde tuvo
como objetivo: Determinar las percepciones de estos empleados sobre un sistema
de gestién del desempefio, determinar si habia una relacion entre las percepciones
del sistema de gestion del desempefio y los niveles de JS. El estudio tuvo el
meétodo cuantitativo junto con el disefio de investigacion descriptivos vy
correlacional, la poblacion fue de 500 empleados en la unidad de redes
comerciales y la muestra fue de 236 entrevistados, se adopté el método muestreo
no probabilistico por conveniencia, mediante un instrumento de cuestionario de la
escala Likert. Los resultados del analisis de regresion p < 0,001, r=0,54, p = 0,54,
se puede establecer una relacién positiva entre la implementaciéon de politicas y
JS a un nivel de significacion de p < 0,001. Se concluyo que la implementacion de
politicas y la justicia percibida tuvieron un efecto significativo positivo en JS en

general.

En cuanto al autor Ramirez (2014) concerniente a su tesis cuyo objetivo fue
evaluar descriptivamente las variables capacitacion y desempefio laboral. El
estudio aplicado de tipo descriptiva y de campo transversal, involucrando a 137
colaboradores, definiendo la muestra de 106, como instrumento se aplicé el
cuestionario. El resultado determindé que la varianza analizada y la variable
dependiente fue de 15.4%, el valor del nivel critico p = 0.000 y el coeficiente beta
estandarizado y el nivel de significacion es: 1 = 0.153, el cual indica una relacion
lineal positiva. En conclusion, la capacitacion laboral es un factor importante del

desempefio laboral con un efecto lineal, positivo y significativo.

Segun Dabhri et al. (2021) nos manifiestan en su estudio que su objetivo fue
determinar la influencia que tiene la capacitacion laboral de las empresas mineras.
Fue de enfoque cuantitativo, tuvo como muestra de 365 trabajadores del sector de
la pequefia minera, empleando la técnica de la encuesta, cuyos resultados fueron
determinados a través del estadistico SPSS. Los resultados dieron el analisis de
las variables capacitacion y productividad logrando un nivel Sig. 0,05 y (Rho =
0,821). Por lo que se concluye que la capacitacion de los trabajadores mejora el
desempeiio de los empleados, de esta forma el aprendizaje colaborativo impulsa

el compromiso y la colaboracién de los trabajadores, asi también mejora el
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conocimiento y sus habilidades, impactando en su desarrollo y éxito profesional a

largo plazo.

De acuerdo con Cardenas (2021) planteo en su investigacibn como objetivo
el establecer la relacion la capacitacion y desempefio laboral. Fue de disefio no
experimental, nivel descriptivo correlacional. Utilizando de muestra a 30 servidores
publicos; se recurri6 como instrumento al cuestionario para el levantamiento de
datos. Posterior a ello se encontr6 como resultados el nivel Sig. 0.000 y Rho =
0.206 indicando una correlacién negativa. En conclusion, se determina la

inexistencia de relacion significativa entre las variables.

De acuerdo con Bashir (2017) en su estudio en donde su objetivo fue analizar
la relacion de la satisfaccién laboral con el compromiso profesional de profesores
de secundaria. EI método de investigacion fue la encuesta descriptiva, siendo su
muestra de 300 docentes de Punjab en la India, los datos para el estudio fueron
recolectados mediante la técnica de muestreo aleatorio estraficado. Los resultados
determinaron que la puntuacién media de los profesores y maestras es de 105,82
y 100.84 respectivamente mientras que desviacion estandar (DE) en el caso de
maestros y maestras los profesores resultaron ser 17,11 y 12,52 respectivamente.
Para 150 docentes hombres y 150 mujeres maestros. De acuerdo al resultado
estadistico arroja el valor de nivel de Sig. 0,05 y (Rho = 0.582). Por lo tanto, se
encuentra que el valor calculado es significativo en ambos niveles con una
correlacion positiva considerable. Dando como conclusién que el compromiso
profesional refiere al sentimiento de dedicacion de las personas de un grupo hacia

su profesion.

Seguidamente se analizaron numerosos estudios de trabajos, para lo cual

se mencionan los antecedentes nacionales:

segun autores como Sanchez et al. (2020) en su estudio dispuso como
objetivo de investigacion establecer la relacion entre la capacitacion y el

desempeiio laboral en el departamento de enfermeria del INS. El método fue de



enfoque cuantitativo, involucra un disefio no experimental y el método es
hipotéticamente deductivo, asimismo la poblacion fue de 86 enfermeras
contratadas. Se aplico el Rho = 0,788, indicando una alta correlacion entre las
variables, con un nivel Sig. 0.05, rechazando la ho y aceptando la hi. Concluyeron
gue hay una correlacion alta entre las dos variables de estudio, donde la
capacitacion tiene una alta intervencion de forma efectiva para el desempeiio
laboral.

Para Fuentes (2018) en su estudio establecio como objetivo: determinar la
relacion el compromiso organizacional y el desempefio laboral de sus empleados.
Se empleo el disefio no experimental y transversal, tipo descritiva correlacional de
enfoque cuantitativo, para los instrumntos de recoleccion de datos se consideraron
encuestas y cuestionarios tipo Likert, con una muestra de 60 colaboradores. Los
resultados dieron el nivel de Sig. (Bilateral) = 0,000 y Rho = 0.367, ello demuestra
la existencia de una correlacion positiva y significativa para las dos variables. Se
concluye que el compromiso organizacional contribuye grandemente a que el
recurso humano de la institucion se identifiquen en sus actividades profesionales
y con las funciones del trabajo, volviendose mas motivados, es asi en donde
influye a que el desempeiio laboral mejore notablemente para el buen desarrollo
de la organizacion.

Asimismo, Rengifo (2018) en su estudio se planteo como objetivo general
establecer la relacion entre el proceso de capacitacion y la motivacion profesional.
Tuvo un disefio no experimental correlacional, con enfoque cuantitativo, con una
muestra probabilistica considerando 92 trabajadores, el muestreo fue aleatorio.
Los resultados tuvieron Sig.B p=0,000 y Rho = 0,707. Dando como conclusion que
existe una relacion efectiva entre el proceso de las variables del personal
administrativo.

Por otro lado, la autora Mayuri (2008) referente a su estudio su objetivo fue
determinar y evaluar de que manera un programa de capacitacion empresarial se
relaciona con el desempefio laboral. Este estudio fue de tipo aplicado con un
disefio experimental, las herramientas de recopilacion de informacion fue mediante
la encuesta en escala de likert, cuya muestra tuvo una cantidad de 80 trabajadores.
El resultado fue determinado mediante el software SPSS, hallando el valor p=0.00

< 0.05 y Rho = 0,872 que indica una buena correlacion de las variables. Se



concluye que el 95% afirma que los programas de capacitacion de la empresa
estan positivamente relacionados con el desempefio laboral de los empleados.
En cuanto a los autores Aguilar y Marlo (2015) en el desarrollo de su estudio
se determino como objetivo disefiar un plan de capacitacion para mejorar el
desempeiio laboral de los trabajadores. La investigacion fue de tipo aplicada y
descriptivo con un disefio transversal no experimental, y una muestra establecida
en 141 trabajadores, la recopilacion de informacion se realizO6 mediante un
cuestionario. Como resultado se utilizé el juicio de Chi-cuadrada con un valor de
significacidon de 0,05, es asi que comparando los resultados se obtiene que 4,261<
5,991, con un Sig.B = 0,00 < 0,05. Se concluy6 que gran parte del personal no
sabia sobre la existencia de programas de capacitacion, generando de esa manera

un bajo rendiemiento laboral en los trabajadores de dicho Hospital.

A continuacién se muestran otras teorias relacioanadas con el tema en
estudio, realizando la definicion de las variables. Dichos teorias sostienen la

conceptualizacion en relacion a la primera variable sobre la capacitacion laboral.

La capacitacion laboral es un elemento muy significativo en las
organizaciones, puesto que ayudan a fortalecer las principales deficiencias del
conocimiento, asi también permite que los colaboradores se desarrollen de la
mejor manera en sus puestos de trabajo, cumpliendo satisfactoriamente todas sus
actividades, objetivos y metas estipuladas por las organizaciones.

Para Lyons (2020) nos dice en su articulo que el brindar capacitacion
constante a los trabajadores aumenta significativamente los ingresos de la
empresa, principalmente debido al rendimiento laboral de los colaboradores con
mayor capacidad. segun Johnson et al. (2020) recomienda a las organizaciones
gue incorporen practicas relacionadas con la capacitacion plena para
colaboradores mejorando el desarrollo profesional, el crecimiento y desempefio
laboral. Asimismo, Rajapakshe et al. (2022) en su articulo determina que la
capacitacion constante es el enfoque preferido para estar actualizados, asimismo
el desarrollo de los asalariados contribuye a la toma de decisiones motivando a

los colaboradores hacia el buen desempefio laboral. Segun Cota y Rivera (2016)



refiere que, con la ayuda de una formacion eficaz se obtienen innovaciones
permanentes en las organizaciones con objetivos y tareas competitivos, aplicados
y practicos, de forma que la capacitacion como actividad planificada promueve la
ensefanza del personal que se requieren en la entidades. Finalmente Martinez y
Acosta (2012) determina que la capacitacion es una accion planificada con el
proposito de desarrollar programas de aprendizaje e integrar a todos los
trabajadores que desarrollan sus funciones determinadas dentro de una

organizacion.

Asimismo se describen diversos autores quienes realizaron estudios
relacionados a aprendizaje colaborativo, compromiso organizacional vy
compromiso profesional, ayudando a destacar estas dimensiones correspondiente

a la variable capacitacion laboral.

Siendo la primera dimension aprendizaje colaborativo. Como menciona
Menolli et al. (2020) que el aprendizaje colaborativo ayuda a las organizaciones a
mejorar sus procesos de desarrollo de conocimiento para el cumplimiento de
objetivos propuestos. Para Honores (2020) de acuerdo a la evidencia mostrada,
sefiala que el aprendizaje colaborativo se da cuando dos 0 mas personas trabajan
en equipo para compartir sus conocimientos y diferentes perspectivas sobre un
tema que estan tratando. Asi también como expresa Kettunen et al. (2022), nos
dice que el aprendizaje colaborativo es la creacion y el intercambio de diversos
conocimientos siendo la base de futuras competencias y que por lo tanto se
requieren capacitaciones mas a menudo entre la organizacion. En cuanto a
Lucero (2003) el aprendizaje colaborativo promueve al logro de objetivos
significativamente, promoviendo el entusiasmo por el trabajo individual y grupal.
En su investigacion Collazos et al. (2001) refiere que el aprendizaje colaborativo
es la formacion desarrollada en pequefios grupos, maximizando su propio

aprendizaje y el de los demas.

Por otro lado, la segunda dimension compromiso organizacional. En su

estudio Rodriguez et al. (2021) menciona que el compromiso organizacional tiene
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como objetivo lograr un desempefio saludable y de calidad buscando el
compromiso Yy la satisfacciéon laboral. En cuanto a Herrera et al. (2021) nos dice
gue las organizaciones aspiran a crear un alto nivel de desempefio, considerando
al compromiso organizacional como un factor clave para lograr este objetivo
propuesto por las instituciones. Segun Rivas y Teresa (2009) expresa al referirse
al denominado compromiso organizacional es la relacion existente que se tiene
por parte de los trabajadores y directivos de una empresa el cual se orienta hacia
el cumplimiento de las metas institucionales. Para Soberanes (2009) son actitudes
gue reflejan un estado psicologico vinculados con los valores y objetivos de una
empresa. Omar (2008) determina que es el grado de responsabilidad que el

empleado tiene con la institucion en el cual trabaja.

En la tercera dimension compromiso profesional, segin Arellano et al.
(2021) nos dice que es el grado en que una persona reconoce su responsabilidad
y el empefio como parte de su trabajo profesional. Asi también Pinnington y
Sandberg (2014) indica que para el buen desarrollo empresarial va depender de
la competencia de sus colaboradores para desarrollar y retener nuevos negocios,
es asi que el compromiso profesional brinda un alto rendimiento para desarrollar
su competencia laboral y avanzar con todo lo establecido por la empresa. asi
tambien Hoeve et al. (2020) refiere que para potenciar el compromiso profesional
es importante reducir las emociones negativas de los colaboradores. En cuanto a
Abdullah et al. (2020) en su estudio sobre el compromiso profesional menciona
gue es un compromiso practico y social, es la dimensién de la ética que ha creado
una relacion emocional positiva en los profesionales. Abanto (2017) expresa que
el aprendizaje colaborativo mejora los resultados en cuanto a la eficiencia de

servicio que se brinda dentro de una organizacion.

Continuando con el estudio, se muestran diversas teorias relacionado con la
segunda variable denominado desemperio laboral.

Se determina que son actividades que realiza el recurso humano dentro de
una organizacion, siendo necesario realizar el funcionamiento con eficiencia y

eficacia logrando la satisfaccion laboral.
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Segun Jin y Kim (2022) de acuerdo a su investigacion menciona que para
obtener un desempefio laboral adecuado se debe considerar una cultura
innovadora y un comportamiento de apoyo al cambio dentro de las organizaciones.
En cuanto a Naranjo y Martinez (2019) su estudio refiere que el desempefio laboral
es primordial para la transformacion de un negocio. Para Cortez y Garcia (2011)
refiere que la poca atencion que se les brinda a los trabajadores es uno de los
limitantes para el desarrollo de su desempefio laboral en los sistemas de salud.
De acuerdo al estudio de Garay et al. (2021) menciona que el clima organizacional
es un factor fundamental y una de las condicionantes para que los trabajadores
relicen un buen desempefio laboral. En cuanto a Valera y Irlanda (2011) afirma
gue el desempeiio laboral son compartamientos que desarrollan los trabajadores,
siendo importantes para lograr las metas institucionales, para ello, seran medidos
en cuanto a sus capacidades de cada trabajador o a la contribucion que este
genere a la organizacion. Para Perea et al. (2012) el desempefio laboral es la
conducta real de los colaboradores, el cual conlleva a que la organizacion realice
un proceso continuo de evaluacion para fortalecer las capacidades y actividades

para el mejoramiento laboral.

Seguidamente se hace referencia a diversos autores los cuales para mayor
entendimiento se describen las dimensiones de la segunda variable del estudio:

Rendimiento, satisfaccion y motivacién laboral.

En cuanto a la primera dimensién, Rendimiento laboral. Para Huseynova
et al. (2022) en su estudio realizado precisa que la eficiencia del reclutamiento
fortalece la conexién entre el rendimiento laboral del trabajador y el desempefio a
nivel organizacional. Segun Holman et al. (2008) refiere que el trabajo emocional
gue se tiene en las organizaciones esto es de gran influencia para el rendimiento
laboral. En cuanto a Purwanto (2020) sefiala que el liderazgo y la cultura
corporativos tienen efectos significativos en el rendimiento laboral. Como expresa
Carazas (2006) determind sobre la insatisfaccion laboral del recurso humano
dentro de una institucion es un factor notable para el rendimiento laboral. Asimismo

para Longo (2006) el rendimiento laboral en un trabajador es una fuente de
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informacion atil para disefiar planes de compensacion, linea de carrera entre otros

beneficios que se le puede brindar al trabajador segun la evaluacion realizada.

Asi también se evidencia la segunda dimension: Satisfaccién laboral, en
cuanto a Goswami y Mahanta (2021) mencionado que a medida que un trabajador
ejerce liderazgo hay un aumento en la satisfaccién laboral, encontrando una
disposicion positiva con la organizacion. Para Arifin et al. (2019) la satisfaccion
laboral en los colaboradores conduce a un ambiente de trabajo positivo, esto
conduce al crecimiento a largo plazo y garantiza el éxito organizacional. Segun
Vega et al. (2021) menciona que la satisfaccion laboral es un estado emocional
satisfactorio que resulta de la valoracion de actividades de una persona sobre su
trabajo y experiencias, el cual se correlaciona con una serie de indicadores
organizacionales como la calidad del desempefio. Para Alarcén Henriquez et al.
(2020) en su articulo concerniente a la satisfaccion laboral del recurso humano de
una compaiiia estan relacionadas con la calidad de atencion brindada. Como
expresa Pérez (1987) el cual menciona que es la buena actitud que tiene el

personal dentro de la organizacion para el cual labora.

Y por ultimo se muestra la tercera dimension: Motivacion laboral en el cual
diversos autores como, Rigoli y Pezzulo, (2022) refieren que la motivacion es la
clave para la productividad laboral, asimismo es un factor importante para un buen
desempefio laboral. Por otro lado Fernandes et al. (2022) nos dice que para los
profesionales del sector publico la motivacidon impacta elocuentemente en el
desempeifio laboral dentro de las instituciones, logrando el cumplimiento de metas
propuestas. Asi también Ciobanu et al. (2019) En este articulo refiere que los
factores que influyen la motivacion de los trabajadores publicos logran un mayor
desempefio estableciendo una relacion de intercambio social entre los directores
y el personal de la compafiia. Para Mura etal. (2021) menciona sobre la
motivacion laboral estd orientada hacia los beneficios econdmicos que la
organizacion brinda a sus empleados, esto confirma que las consideraciones
financieras viene siendo como un incentivo sustancial de motivacion hacia la

mejora de resultados.
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Continuando con la tercera dimension nos explica Diana etal. (2021)
manifiesta que la motivacion laboral es la capacidad de hacer que una persona
actue y oriente su conducta hacia el logro de objetivos en conjunto y contribuya
con recursos para ayudar alcanzar las metas organizacionales. Asimismo,
menciona que es un factor psicoldgico, ya que si la organizacion reconoce los
logros obtenidos por el trabajador esto optimara su rendimiento en su puesto de

trabajo.

1. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacién
3.1.1. Enfoque de investigacion

El trabajo fue de enfoque cuantitativo, caracterizandose de acuerdo al estudio de
datos recogidos con un instrumento que mide datos y produce resultados precisos,
explicativos y distintivos, como indican Hernandez et al. (2017) la recopilacion de
datos con instrumentos validos formalmente permite determinar la precision de los

datos, lo que enriquece la investigacion y genera nuevos conocimientos.
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3.1.2. Tipo de investigacion

El estudio fue de tipo aplicada. Hernandez et al. (2017) nos dice que esta
investigacion se caracteriza por el analisis de experiencias, encontrando
conocimientos nuevos mediante el andlisis de otros ya existentes, al respecto,
considera necesaria la revision ya fuera de antecedentes investigativos o el
desglose de variables mediante el método inductivo. En tal sentido, se planteo la
existencia de un problema de caracter general, analizando por separado sus

variables para conseguir un resultado verificable en la realidad.

3.1.3. Nivel de investigacion

Se empleé un nivel correlacional, ya que busca conocer la relacion de la
capacitacion laboral y el desempefio de los colaboradores.

Segun Tomala (2016) menciona que el nivel correlacional es un estudio
disefiado para la medicion del nivel de asociacion existente mayores a 2 variables.

3.1.4. Disefio de investigacion

Al no intervenir de forma directa con la muestra a estudiarse se tomé el disefio no
experimental.

Para Bunge (1998) sefala que la medicion de una realidad a la luz y
contraste con los conocimientos tedricos, define este disefio toda vez que no se
interviene directamente con los participantes ni como estos afectan a las variables.

Asimismo, el disefio fue de corte transversal o transeccional, el cual segun
Batista (1991) citado por Gémez (2018) lo define como la recopilacién de datos en
un solo momento y en un tiempo Unico. Asi también para Pérez (2015) Nos dice
que este tipo de estudio brinda criterios de elegibilidad, fuentes y métodos de

eleccion de los participantes.

3.2. Variables y operacionalizacion

Para Oyola (2021) la variable es la caracterizacién manifiestas de distintos valores;
también se cuantifica o mide en la investigacion. Por otro lado Sampieri (2006) en
su investigacion define como una propiedad que puede variar, siendo susceptible
de medicion.

Por otro lado, Hernandez et al. (2010) manifiesta que el método cualitativo

se da mediante la recopilacién de informacion sin medida numérica para revelar las
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interrogantes de investigacion en un proceso explicativo. Ademas, el estudio por
ser cualitativo su variable tendra un enfoque cuantitativo para poder medir la
variable.

La operacionalizacién es un conjunto de procedimientos el cual describe las
actividades de una investigacion. (Ver anexo 1)

Es asi que para Tamayo y Tamayo (2003) citado por Hernandez et al. (2013)
refiere que la operacionalizacion que es la recoleccion de datos en términos de

hechos observables.

3.2.1. Capacitacion Laboral
Definicién conceptual, esta definida por el conjunto de herramientas adicionales que
proporciona el empleador al colaborador para el perfeccionamiento de sus tareas
en el interior del centro de trabajo. Para Gutiérrez (2004) define que la capacitacion
laboral constante es el enfoque preferido para estar actualizados, asimismo el
desarrollo de los profesionales contribuye a la toma de decisiones motivando a los
colaboradores hacia el buen desempefio laboral.

Definicién operacional, la variable capacitacion laboral se midi6 segun el
cuestionario de la escala Likert, basandose en la encuesta, dirigido a los

colaboradores en un Hospital Psiquiatrico y de Salud Mental, Santa Anita 2023.

3.2.2. Desempeifio laboral
Definicion conceptual, Se refiere al nivel en el cual los colaboradores realizan sus
labores, siendo por motivos de la investigacion, apreciables en relacion a la
percepcion que estos tienen de la realizacion de sus labores. Para Fogaca, et al.
(2018) menciona que la capacidad de optimizar el desempefio laboral sera de
acuerdo a la capacidad de la entidad para adoptar relaciones de apoyo mutuo y
canales de comunicacion mas efectivos.

Definicion operacional, la variable de desempefio laboral se determiné
aplicando instrumentos de cuestionario segun la escala de Likert, basadas en
métodos de encuesta, el cual fue dirigido a los colaboradores en un Hospital

Psiquiatrico y de Salud Mental.
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3.3. Poblacion muestray muestreo

3.3.1. Poblacion
Establecida aproximadamente de 200 personas, los cuales esta conformada por
colaboradores quienes desempeiian sus labores en un Hospital Psiquiatrico y de
Salud Mental. Definiendo al universo como poblacion finita.

Segun Castillo (2004) la poblacién es un conjunto de todas las cosas que
estudiamos, de los cuales tratamos de obtener conclusiones.

Para Porras (2014) una poblacion finita es cuando el nimero de valores que

lo conforman es limitado, es decir tiene un fin.

3.3.2. Criterios de seleccion
Criterios de inclusion, dentro de ello se consideraron a todo el personal que estén
laborando en un hospital psiquiatrico y de salud mental con una antigliedad de
hasta tres meses, asi también la aceptacion para el llenado de encuesta sera de
forma voluntaria, el mismo que debera contar con un correo electronico para poder
acceder a la encuesta.

Criterios de exclusion, dentro de estos criterios fueron considerados la
negativa del trabajador de participar en el estudio, los casos seran de caracter
reservado, asimismo se excluyen aquellos trabajadores que no cumplan con tres

meses minimo de permanencia en la entidad.

3.3.3. Muestra
Fue constituida por 133 participantes de acuerdo al célculo de la muestra de una
poblacion finita. (Ver anexo 6)

Para Hernandez y Baptista (2010) una muestra es la esencia de una
poblacién, un sub conjuntos de elementos pertenecientes a un conjunto definido
por una caracteristica llamada poblacién.

Asimismo, Hernandez y Baptista (2010) mencionan que la determinacién de
los elementos no se basara en la probabilidad, sino en razones coherentes con el

estudio o las particularidades de la muestra.
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3.3.4. Muestreo
En este estudio se realizé un muestreo no probabilistico.

De acuerdo al estudio de Fernandez et al. (2010) el muestreo no
probabilistico se da cuando al elegir los items no depende de la probabilidad, sino
de las razones concernientes en la particularidad del estudio o del muestreador.

Asimismo, al contar con criterios de seleccion, se pudo tomar una muestra
gue no necesita elementos representativos, como indican Hernandez, et al. (2017),
la aplicacion de los instrumentos en poblaciones seleccionadas en base a criterios

se facilita ante la ausencia de horarios o lugares fijos de trabajo.

3.3.5. Unidad de analisis
Fue establecida por el personal que trabaja en el Hospital durante el afio 2023, los

mismos a quienes fueron encuestados.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.4.1. Técnica
Para la recopilar informacion de la unidad de andlisis fue la encuesta, para lo cual
Garcia (2018) nos dice que la encuesta es un estudio de una muestra de un grupo
de sujetos, utilizando procedimientos de entrevista estandarizados para obtener
medidas cuantitativas de diversas caracteristicas de la poblacion.

Asi también, Falcén y Herrera (2005) refiere que las técnicas para la
recoleccion de informacion son procedimientos especificos para la obtencién de
alguna informacién determinada. Para lo cual el uso de la tecnologia permitio utilizar

lo recabado a través de herramientas de recoleccion de datos.

3.4.2. Instrumento
Un cuestionario es una herramienta de investigacion, que consta de un conjunto de
preguntas y declaraciones disefiadas para obtener informacion de los
entrevistados.

Para Sabino (1992) menciona que es un recurso para la extraccion de
informacion. Es por ello que utilizo el cuestionario como herramienta para recolectar

informacion, el mismo que consto de preguntas de acuerdo a las dimensiones y a
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las dos variables capacitacion laboral y desempefio de colaboradores, asimismo la
valoracion fue medida mediante la escala de Likert.

La escala de Likert permite realizar una calificacion con 5 posibles
respuestas, lo que determinara que tan de acuerdo se encuentra una persona con
una declaracion. En opinién de Reyes et al. (2018) nos dice que “La escala tipo
Likert es utilizada como un mecanismo de recoleccion de informacion” (p.148). Por

lo tanto, la escala esta estructurado con una serie de items de 5 alternativas:

Tabla 1
Técnica e Instrumento de recoleccion de informacién
Variables Técnicas Instrumento
Capacitacion laboral Encuesta Cuestionario
Desempefio de los colaboradores Encuesta Cuestionario

Validez

La validez es una herramienta de analisis, referido en cuanto a la evaluacion de las
preguntas de la encuesta para garantizar su confiabilidad. El proceso no es facil
porque hay varios factores incontrolables que puedan afectar la credibilidad de la
pregunta. Teniendo en cuenta a Corral (2009) revela que es la precision con el cual
un instrumento mide la variable que requiera medir, haciendo inferencias validas.
Es asi que la validez del instrumento de investigacion fue requerida por el juicio de
3 expertos que analizaron y establecieron la relacion entre la estructura del estudio,
la cuestion de los indicadores en base a las dimensiones de cada variable y los
objetivos especificos del estudio. Asimismo, la prueba binominal es medido a través
del software estadistico SPSS - IBM.

Respecto a la validez en mencion se realizé por medio de 3 profesionales con grado
minimo de Magister, los cuales, segun la revision de las preguntas expuestas,
dieron su manifiesto, apreciacion del criterio de manera personal, tanto de la
coherencia y del nivel de claridad, para poder llevarlo a las variables. Esto se puede
comprobar en el anexo 2, respecto a las firmas expuestas en el formato de

evaluacion.
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Tabla 2

Datos de los expertos de validacion

N° Datos
01 Dr. De La Cruz Arango Oscar
02 Mg. Alonso Lépez Alfredo
03 Mg. Aramburu Geng Carlos
Confiabilidad

La confiabilidad consistié en determinar la exactitud y precision del procedimiento
de medicion. Como lo dice Ventura et al. (2017) la confiabilidad se entiende como
una propiedad de la precipitacion de prueba, esta relacionada con el error de
medicidn, es asi que cuanto mayor sea la fiabilidad menor seré el error de medida.
Es asi que, para la confiabilidad del instrumento de investigacion fue mediante la
encuesta a 133 colaboradores de un Hospital Psiquiatrico y de Salud Mental.
Asimismo, el Alfa de Cronbach sera utilizado para medir la confiabilidad de
consistencia de las 36 interrogaciones descritas en la encuesta, el cual se conto
con la escala de tipo Likert, aplicando el método estadistico SPSS. Para determinar
su nivel de magnitud del Alfa de Cronbach sera comparada la magnitud con la tabla

que se encuentra en el anexo 5.

Tabla 3
Fiabilidad general del instrumento
Alfa de Cronbach N° items

0,931 36

La aplicacion realizada en el SPSS, dio como resultado el alfa de 0.931, lo que
representa una magnitud de confiabilidad perfecta, aplicando de esa manera a la

encuesta.

Tabla 4

Fiabilidad de la variable capacitacion laboral

Alfa de Cronbach N° items
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0,939 18

Interpretacion: La tabla 4, referente a la primera variable, el valor que se obtuvo es
de 0,939, lo que nos da una magnitud de confiabilidad perfecta, siendo de aplicacion

para la encuesta de este estudio.

Tabla 5
Fiabilidad de la variable desempefio de los colaboradores
Alfa de Cronbach N° items

0,883 18

Interpretacion: La tabla 5, sefala el valor derivado de 0,883, ello indica una
magnitud de confiabilidad elevada, pudiendo ser de aplicacion a la encuesta del

estudio.

3.5. Procedimientos

El estudio dio inicio con la realidad problematica por medio de una observacion de
lo que se puede evaluar en el aspecto material, para lo cual se analiz6 las bases
tedricas y antecedentes, tomando teorias principales y secundarias. Se encontrd
un instrumento de investigacion adecuado a las variables estudiadas y

debidamente validado en su fuente precedente.

3.6. Método de analisis de datos

Se utilizo la estadistica descriptiva para el proceso de la informacién conseguido de
la encuesta, utilizando el software SPSS para realizar las tablas, graficos y
frecuencias, usando el coeficiente Rho de Spearman, de esa manera hallar los
niveles de correlacion, asi como para la generacién de cuadros para la estadistica

descriptiva.
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3.6.1. Analisis de datos descriptivo
Una forma de analizar la investigacion desde un enfoque estadistico es el analisis

descriptivo, ya que es un método de analisis de datos para describirlos sin asumir
si estan equivocados o no.

Segun Catalina (2014) en su estudio refiere que, si los datos de la
investigacion se recopilan a través de cuestionarios o entrevistas, su formato no
permite el analisis inmediato de la informacién contenida. Los resultados e
informacion del cuestionario deben transferirse a un archivo de datos para su
andlisis mediante el uso de un software. Para lo cual el andlisis de los datos
recopilados sera procesado mediante el programa SPSS IBM, de tal forma que se

pueda obtener resultados concisos.

3.6.2. Analisis de datos inferencial
Realiza conclusiones sobre las condiciones generales mas alla del conjunto de la
informacién obtenida.

Para Chacon (2012) la estadistica inferencial es necesaria si queremos
expresar una opinién mas que el elemento que queremos medir. Por lo tanto, de
las estadisticas se extrajeron conclusiones segun los datos que se obtuvieron de

las encuestas ejecutadas, para dar soluciones a las deficiencias identificadas.

3.7. Aspectos éticos

El estudio fue realizado bajo criterios internacionales que son asignados a una
investigacion Unica y desarrollada por el autor, debidamente justificada y con aporte
novedoso, manteniendo y respetando la guia de elaboracion, entre otras
normativas establecidos por la Universidad César Vallejo y respetando el estilo APA

sétima edicion.
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IV. RESULTADOS

4.1. Estadistica descriptiva

Tabla 6

Resultado: Primera variable

%

F. % %
acumulado
Aceptado

Totalmente de acuerdo 24 18.0 18.0 18.0
De acuerdo 37 27.8 27.7 45.9

Ni de acuerdo ni en 69 51.9 51.9 97.7
desacuerdo

En desacuerdo 3 2.3 2.3 100.0

SUMATORIA 133 100.0 100
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Figura 1. Capacitacion laboral

60

50
51.9%
o 40
o
€
o 30
(%)
5 27.8%
a 20
18%
10 2.3%
0 E—
Totalmente de acuerdo De acuerdo Ni de acuerdo ni en En desacuerdo

desacuerdo

Interpretacion: segun la tabla 6 y figura 1, en la primera variable se presenta el
total de 133 colaboradores que laboran en un Hospital Psiquiatrico y de Salud
Mental de Santa Anita en el afio 2023, representando al 100% de la muestra,
respondieron estar ni de acuerdo ni en desacuerdo el 51.9% correspondiente a 69
encuestados, seguidamente el 27.8% indicaron estar de acuerdo con una cantidad
de 37 encuestados, seguidamente el 18% respondieron estar totalmente de
acuerdo lo que corresponde a 24 encuestados y por ultimo 3 encuestados con un
porcentaje del 2.3% manifiestan estar en desacuerdo. Segun los resultados
logrados se evidencia que en su mayoria los colaboradores no estan ni de acuerdo
ni en desacuerdo en que la institucion les brinde capacitaciones para el
mejoramiento de su desempeiio laboral.

Tabla 7

Resultado: Segunda variable.

% %
F %
Aceptado acumulado
Totalmente de acuerdo 5 3.8 3.8 3.8
De acuerdo 24 18.0 18.0 21.8
101 75.9 75.9 97.7
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Ni de acuerdo ni en

desacuerdo 3 2.3 2.3 100.0
En desacuerdo 133 100.0 100
SUMATORIA

Figura 2. Desempeiio de los colaboradores
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Interpretacion: visto la tabla 7 y figura 2, se presenta el total de 133 colaboradores
gue laboran en un Hospital Psiquiatrico y de Salud Mental de Santa Anita en el
afio 2023, representando al 100% de la muestra, respondieron estar ni de acuerdo
ni en desacuerdo el 75.9% correspondiente a 101 encuestados, seguidamente el
18% indicaron estar de acuerdo con una cantidad de 24 encuestados,
seguidamente el 3.8% respondieron estar totalmente de acuerdo lo que
corresponde a 5 encuestados y por ultimo 3 encuestados con un porcentaje del
2.3% manifiestan estar en desacuerdo. Segun los resultados adquiridos se
demuestran que en su mayoria los colaboradores no estan ni de acuerdo ni en
desacuerdo que las capacitaciones recibidas por parte de la organizacibn mejoran
su desempefio laboral.

Tabla 8

Resultado: Aprendizaje colaborativo

% %
F %
Aceptado acumulado
Totalmente de acuerdo 22 16.5 16.5 16.5
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De acuerdo 39 29.3 29.3 45.9

Ni de acuerdo ni en 69 51.9 51.9 97.7

desacuerdo

En desacuerdo 3 2.3 2.3 100.0
SUMATORIA 133 100.0 100.0

Figura 3. Aprendizaje colaborativo
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Interpretacion: De acuerdo a la tabla 8 y figura 3, se encuestaron a 133
colaboradores, representando al 100% de la muestra, respondieron estar ni de
acuerdo ni en desacuerdo el 51.9% correspondiente a 69 encuestados,
seguidamente el 29.3% indicaron estar de acuerdo con una cantidad de 39
encuestados, seguidamente el 16.5% respondieron estar totalmente de acuerdo
lo que corresponde a 22 encuestados y por ultimo 3 encuestados con un
porcentaje del 2.3% manifiestan estar en desacuerdo. Segun los resultados
logrados se aprecia que en su mayoria los trabajadores no estan ni de acuerdo ni
en desacuerdo que el aprendizaje colaborativo ayuda a las organizaciones a
mejorar sus procesos del desarrollo de conocimientos para el cumplimiento de los
objetivos institucionales.

Tabla 9

Resultado: Compromiso organizacional

% %

aceptado acumulado

F. %
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Totalmente de acuerdo 16 12 12.0 12.0

De acuerdo 47 35.3 35.3 47.4

Ni de acuerdo ni en 65 49.7 49.7 96.2

desacuerdo

En desacuerdo 5 3.0 3.0 100.0
SUMATORIA 133 100.0 100.0

Figura 4. Compromiso organizacional

[=)]
o

49.7 %

ul
[=]

5
o

35.3%

Porcentaje
w
o

]
o

12%

[

Totalmente de De acuerdo Ni de acuerdo nien En desacuel
acuerdo desacuerdo

=
o

o

Interpretacion: referente a la tabla 9 y figura 4, en relacion al compromiso
organizacional, se encuestaron a 133 trabajadores, representando al 100% de la
muestra, respondieron estar ni de acuerdo ni en desacuerdo el 49.7%
correspondiente a 65 encuestados, seguidamente el 35.3% indicaron estar de
acuerdo con una cantidad de 47 encuestados, seguidamente el 12% respondieron
estar totalmente de acuerdo lo que corresponde a 16 encuestados y por ultimo 5
encuestados con un porcentaje del 3% manifiestan estar en desacuerdo. Segun
los resultados conseguidos se demuestran que en su mayoria los colaboradores
no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo que el compromiso organizacional sea

un factor clave los objetivos propuestos por la institucién.
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Tabla 10
Resultado: Compromiso Profesional

% %
F. %
aceptado acumulado
Totalmente de acuerdo 24 18.0 18.0 18.0
De acuerdo 36 27.1 27.1 45.1
Ni de acuerdo ni en 68 51.9 51.9 96.2
desacuerdo
En desacuerdo 5 3.0 3.0 100.0
SUMATORIA 133 100.0 100.0
Figura 5. Compromiso profesional
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Interpretacion: segun la tabla 10 y figura 5, se encuestaron a 133 colaboradores,

representando al 100% de la muestra, respondieron estar ni de acuerdo ni en

desacuerdo el 51.9% correspondiente a 68 encuestados, seguidamente el 27.1%

indicaron estar de acuerdo con una cantidad de 36 encuestados, seguidamente el

18% respondieron estar totalmente de acuerdo lo que corresponde a 24

encuestados y por ultimo 5 encuestados con un porcentaje del 3% manifiestan

estar en desacuerdo. Segun los resultados adquiridos se reflejan que en su

mayoria los colaboradores no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo que al recibir

mayor capacitacion laboral se incremente su compromiso profesional.
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4.2. Estadistica inferencial

4.2.1. Prueba de normalidad
Para esta investigacion, es necesario conocer si la informacion obtenida tiene un
comportamiento de distribucion elemental, ya sea paramétrica 0 no paramétrica,
donde las dos variables se relacionan cuando se ejecuten las herramientas

estadisticas.

Hipotesis de normalidad

Ho la distribucion de la muestra es normal.

H1 la distribucion de la muestra es anormal.

Tabla 11

Resultado: Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk

Estadistico Gl Sig.  Estadistico gl Sig.
Capacitacion .320 133 <0.001 0.792 133. <0.001
laboral
446 133 <0.001 0.620 133 <0.001
Desempefio de los

colaboradores

Fuente: Tabulacién de datos de SPSS

Interpretacion: Visto la tabla 11, de acuerdo a los resultados la investigacion se
realizard con la prueba Kolmogorov-Smirnov, puesto que la cantidad de
encuestados es >50, con un valor de Sig. (Bilateral) = 0.001 siendo menor que
0.05, seflalando que no existe una distribucién normal de los datos de las dos
variables, razon por la cual se utiliza la prueba no paramétrica del estadistico de

Rho de Spearman.
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4.2.2. Prueba de hipotesis

Para la comparacion de datos obtenidos se realiz6 segun lo establecido en la tabla

de los niveles de correlacion. (ver anexo 7)

Prueba de hipotesis general

¢ Ho. No existe relacion entre la capacitacion laboral y el desempefio de los
colaboradores, de un Hospital de Psiquiatria y Salud Mental en Santa Anita
2023.

e Ha. Si existe relacion entre la capacitacion laboral y el desempefio de los
colaboradores, de un Hospital de Psiquiatria y Salud Mental en Santa Anita
2023.

Tabla 12

Prueba de hipotesis general

Capacitacion ~ D€sempeno
laboral de los
colaboradores
Capacitacion  Coeficiente 1.000 0.565**
Rho de laboral de
Spearman correlaciéon . <0.001
Sig. 133 133
(bilateral)
Desempeifiode N 0.535** 1.000
los Coeficiente
colaboradores de <0.001
correlacion 133 133
Sig.
(bilateral) N

Interpretacion: La tabla 12 sefiala que se analizaron los datos recopilados de la
encuesta ejecutada a 133 trabajadores, utilizando la medicién del software del
SPSS.
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Asimismo, se alcanz6 un nivel Sig. de 0.001, lo que refiere que no se acepta

la hipétesis nula y la hipoétesis alterna, que muestra que existe relacion entre las

dos variables de estudio.

Para lo cual, segun el respaldo estadistico da sustento, se hallé una relaciéon

entre las dos variables, obteniendo (Rho = 0.535) y que, segun la tabla de los

niveles de correlacién, confirma que hay una correlacion positiva considerable.

Prueba de hipétesis especifica

Primera dimension de la variable: Aprendizaje colaborativo.

¢ Ho. No existe relacion entre el aprendizaje colaborativo y el desempefio de

los colaboradores, de un Hospital de Psiquiatria y Salud Mental en Santa

Anita 2023.

e Hi. Si existe relacion entre el aprendizaje colaborativo y el desempefio de

los colaboradores, de un Hospital de Psiquiatria y Salud Mental en Santa

Anita 2023.

Tabla 13

Prueba de hipétesis especifica del Aprendizaje Colaborativo y Desempefio de

Colaboradores.

Aprendizaje

colaborativo

Desemperfio

de los

colaboradores

Aprendizaje
colaborativo

Rho de
Spearman
Desempefio de
los
colaboradores

Coeficiente
de
correlacion
Sig.
(bilateral) N

Coeficiente
de

correlacion

1.000

133

0.577**

<0.001
133

0.577**

<0.001
133

1.000

133
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Sig.
(bilateral) N

Interpretacion: En la tabla 13 se verifica los resultados siendo el valor de Sig. 0.001,
rechazando la hipétesis nula y aceptando la alterna, valor que significa que existe
relacion en cuanto al aprendizaje colaborativo y el desempefio de los
colaboradores, de un Hospital de Psiquiatria y Salud Mental en Santa Anita 2023,
obteniendo un Rho = 0.577, deduciendo que hay una correlacién positiva

considerable.

Segunda dimension de la variable: Compromiso organizacional.

e Ho. No existe relacién entre el compromiso organizacional y el desempefio
de los colaboradores, de un Hospital de Psiquiatria y Salud Mental en Santa
Anita 2023.

e Ha. Si existe relacion entre el compromiso organizacional y el desempefio
de los colaboradores, de un Hospital de Psiquiatria y Salud Mental en Santa
Anita 2023.

Tabla 14
Prueba de hipotesis especifica del Comportamiento Organizacional y el

Desempefio de los Colaboradores.

Compromiso ~ D€Sempeno

organizacional de los

colaboradores
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Compromiso  Coeficiente 1.000 0.576**

organizacional de

correlacion : <0.001
Rho de Sig. 133 133
Spearman (bilateral) N
Desempefio de 0.576** 1.000
los Coeficiente
colaboradores de <0.001
correlacion 133 133
Sig.
(bilateral) N

Interpretacion: Segun datos de la tabla 14, se logré un nivel Sig. 0.001, rechazando
la hipétesis nula y se acepta la alterna, indicando que, si existe relacién entre el
compromiso organizacional y el desempefio de los colaboradores, de un Hospital
de Psiquiatria y Salud Mental en Santa Anita 2023, asimismo obteniendo un Rho

= 0.576, deduciendo que hay una correlacion positiva considerable.

Tercera dimension de la variable: Compromiso Profesional.

¢ Ho. No existe relacion entre el compromiso profesional y el desempefio de
los colaboradores, de un Hospital de Psiquiatria y Salud Mental en Santa
Anita 2023.

e Ha. Si existe relacion entre el compromiso organizacional y el desempeiio
de los colaboradores, de un Hospital de Psiquiatria y Salud Mental en Santa
Anita 2023.
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Tabla 15
Prueba de hipdtesis especifica del Compromiso Profesional y Desempefio de los
Colaboradores.

Compromiso Desempefio
profesional de los
colaboradores
Compromiso  Coeficiente 1.000 0.575**
profesional de
correlacion : <0.001
Rho de Sig. 133 133
Spearman Desempefio de (bilateral) N 0.575** 1.000
los Coeficiente
colaboradores de <0.001
correlacion 133 133
Sig.
(bilateral) N

Interpretacion: Segun la tabla 15, se muestra el resultado estadistico del nivel de
Sig. 0.001, rechazamos la hipoétesis nula y se acepta la alterna, lo que significa
que, si existe relacion entre el compromiso profesional y el desempefio de los
colaboradores, de un Hospital de Psiquiatria y Salud Mental en Santa Anita 2023,
asi también el Rho = 0.575, afirma que existe una correlacion positiva

considerable.
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V. DISCUSION

De acuerdo al estudio elaborado, se obtuvieron diversos resultados de las
variables, permitiendo comparar dicha informacién con los estudios presentados

en los antecedentes.

El objetivo general, determinar la relacion entre la capacitacion laboral y el
desemperio de los colaboradores en un Hospital Psiquiatrico y de Salud Mental,
Santa Anita 2023. Visto la tabla 12, que dio como resultado Sig.(Bilateral) = 0.001,
lo cual indica la existencia de relacion tanto para la capacitacion asi como el
desempeiio laboral de los colaboradores en un hospital Psiquiatrico y Salud Mental
de Santa Anita, asimismo, se obtuvo un nivel de relacion positiva considerable
(Rho = 0.535); informacion que al ser contrastado con lo encontrado con Ramirez
(2014) sobre su estudio sobre; La capacitacion y desempefio de los empleados de
la universidad linda vista unién Mexicana, quien demuestra un nivel de Sig.
(Bilateral) = 0.000 indicando que existe relacién entre las variables, y con una
correlacion positiva (Rho = 0.153). Con los resultados expuestos, se asevera de

forma coincidente que hay relacion entre las variables de estudio, ya que el valor
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de sig. de ambos estudios no supera sig. 0.05, por lo cual la capacitacion laboral
si se relaciona de una manera efectiva con el desempefio laboral, sin embrago se
discrepa el nivel de la correlacidon, puesto el antecedente arroja un resultado de
correlacion positiva débil y en el estudio llevado a cabo la tesis existe una
correlacién positiva considerable. Asimismo, Rajapakshe et al. (2022) refiere que
la capacitacion constante es el enfoque preferido para estar actualizados y en

consecuente mejora el desempefio laboral.

El primer objetivo especifico, describir la relacion entre el aprendizaje
colaborativo y el desempefio de los colaboradores de un en un Hospital
Psiquiatrico y de Salud Mental, Santa Anita 2023. En donde se obtuvo como
resultado en la tabla 13, un nivel de Sig. (Bilateral) = 0.001, indicando que existe
relacion entre el aprendizaje colaborativo y el desempefio de los colaboradores,
asi también se obtuvo un nivel de relacion positiva considerable (Rho = 0.577). Por
consiguiente, al ser contrastado con Dabhri et al. (2021) en su investigacion titulada;
Factores que influyen en la aceptacion del aprendizaje colaborativo moévil para el
desarrollo profesional continuo en Ecuador, en el cual se muestra una Sig.
(Bilateral) 0,000 demostrando que hay relacion entre las dos variables, con un nivel
de correlacién positiva muy perfecta (Rho = 0.821). Visto los resultados, se afirma
de forma coincidente que el aprendizaje colaborativo tiene relacion de mamera
conveniente con el desempefio de los colaboradores, sin embargo, se discrepa el
nivel de la correlacion de las variables, puesto que el antecedente arroja un
resultado de correlacion positiva muy perfecta y en el estudio llevado a cabo la
tesis existe una correlacion positiva considerable. Segun Lucero (2003) en cuanto
al aprendizaje colaborativo es la formacion desarrollada en pequefios grupos,

maximizando su propio aprendizaje y el de los demas.

Como segundo objetivo especifico, describir la relacion entre el compromiso
organizacional y el desempefio de los colaboradores en un Hospital Psiquiatrico y
de Salud Mental, Santa Anita 2023. En el cual segun la verificacion en la tabla 14
como resultado de Sig. (Bilateral) = 0.001, refiriendo que el compromiso
organizacional esta relacionado al cumplimiento de un desempefio saludable y de

calidad, y con correlaciéon positiva considerable (Rho = 0.576). En consiguiente, al
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ser comparado con Fuentes (2018) su estudio titulado; Compromiso
organizacional y desempefio laboral en los trabajadores de la Unidad de Gestion
Educativa Local 01-SJM-Lima, el cual muestra un valor de Sig. de 0,000 indicando
gue si hay correlacion entre las dos variables y un nivel de correlacién positiva
media de (Rho = 0.367). De acuerdo a la revision de los resultados, se afirma
coincidentemente que las dos variables son relacionadas de mamera favorable,
sin embrago, se discrepa el nivel de la correlacion, ya que el antecedente arroja
un resultado de correlacion positiva media y en el estudio llevado a cabo la tesis
existe una correlacion positiva considerable. Asi también, Herrera et al. (2021) nos
dice que el compromiso organizacional es la relacion existente entre los
trabajadores y directivos de una empresa el cual se orienta hacia el cumplimiento

de la visién organizacional.

Finalmente, el tercer objetivo especifico, describir la relacion entre el
compromiso profesional y desempefio laboral de los colaboradores en un Hospital
Psiquiatrico y de Salud Mental, Santa Anita 2023. El mismo que segun la tabla 15
se obtuvo el resultado de nivel Sig. 0,001, refiere que el compromiso profesional
estd relacionado con el desempefio laboral y con una correlacion positiva
considerable (Rho = 0.575), resultado que al ser compararlo con Rengifo (2018)
su estudio titulado; Proceso de capacitacion y el desempefio laboral del personal
administrativo del organismo de evaluacion y fiscalizacibn ambiental, el cual
muestra un valor de Sig. 0,000 mostrando que si existe correlacion favorable y un
correlacion positiva muy perfecta (Rho = 0,707). Es asi que los resultados que se
obtuvieron, se afirma positivamente que el compromiso profesional es relacionado
eficazmente con el desempefio de los colaboradores, sin embrago, se discrepa el
nivel de la correlacion, ya que el antecedente arroja un resultado de correlacion
positiva muy perfecta y en el estudio llevado a cabo la tesis existe una correlacion
positiva considerable. Para lo cual, Arellano et al. (2021) refiere que el compromiso
profesional es el grado en que una persona reconoce su responsabilidad y el

empefio como parte de su trabajo profesional.
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VI. CONCLUSIONES

Se tuvo en cuenta los objetivos trazados y los resultados obtenidos en la

investigacion, se desarrollan las siguientes conclusiones:

Primera: Se consiguié determinar la relacion entre la capacitacion laboral y
el desempefio de los colaboradores en un Hospital Psiquiatrico y de Salud Mental,
Santa Anita 2023. Demostrado por una sig. 0.001, ademas, que existe correlacion
positiva considerable del coeficiente Rho Spearman de 0.535. Se concluye que, al
brindar la capacitacion laboral a través del aprendizaje colaborativo, el
compromiso organizacional y profesional se puede elevar el desempefio de los

colaboradores, con la finalidad de alcanzar los objetivos propuestos.

Segunda: Se consigui6 describir la relacidon entre el aprendizaje colaborativo
y el desempefio de los colaboradores en un Hospital Psiquiatrico y de Salud
Mental, Santa Anita 2023. Encontrando una sig. 0.001 y con una correlacion
positiva considerable del coeficiente Rho Spearman de 0.577. En conclusion, el
aprendizaje colaborativo permite mejorar el desempefio de los colaboradores, con
el fin de optimizar los procesos de desarrollo de conocimiento en cumplimiento de

las metas organizacionales.
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Tercera: Se alcanz6 describir la relacién entre el compromiso organizacional
y el desempefio de los colaboradores en un Hospital Psiquiatrico y de Salud
Mental, Santa Anita 2023. Demostrando una sig. 0.001 y con una correlacion
positiva considerable del coeficiente Rho Spearman de 0.576. Se concluye que el
compromiso organizacional tiene por objeto primordial optimizar el desempeiio de
los colaboradores, con la finalidad de lograr un rendimiento saludable y una buena

satisfaccion laboral.

Cuarta: Finalmente se logré describir la relacion entre el compromiso
profesional y el desempefio de los colaboradores en un Hospital Psiquiatrico y de
Salud Mental, Santa Anita 2023. Encontrando una sig. 0.001 y con una correlacion
positiva considerable y un coeficiente de Rho Spearman de 0.575, entre las dos
variables. Por lo tanto, se concluye que al tener un compromiso profesional dentro
de la organizacién mejora eficazmente el desempefio de los colaboradores, esto

conlleva al desarrollo su competencia laboral, alcanzando la visién institucional.
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VIl. RECOMENDACIONES

En base a los resultados logrados, se consideraron diferentes recomendaciones.

Primera: Se logré determinar una correlacion positiva considerable entre la
capacitacion laboral y el desempefio de los colaboradores en un Hospital
Psiquiatrico y de Salud Mental, Santa Anita 2023. Segun los resultados de este
estudio llevado a cabo la tesis, en la tabla 6, se aprecia un porcentaje del 51.9%
mostrando que los colaboradores no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo que la
institucion realice capacitaciones laborales, y de acuerdo a la tabla 7 se aprecia
un porcentaje mayor a diferencia de los demas resultados obtenidos en la
encuesta realizada, siendo este del 75.9% en el cual refleja que los trabajadores
no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, es decir que no conscientes que recibir
capacitaciones les conlleva a mejorar su desempefio laboral, todo esto se deduce
a que los trabajadores no le dan la debida importancia al tema de poder actualizar
sus conocimientos y poder sobresalir en el desarrollo de sus funciones y otras
actividades asignadas; para lo cual se sugiere que la organizacion concientice la
importancia de participar en las capacitacion programadas, asimismo implementar
capacitaciones sectorizadas por oficinas, de esa manera captar mayor
participacion de los trabajadores, actualizando sus conocimientos en temas
relacionados a sus funciones, todo ello con el fin de que obtener un buen

rendimiento laboral.
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Segunda: Se obtuvo una correlacidbn positiva considerable entre el
aprendizaje colaborativo y el desempeiio de los colaboradores en un Hospital
Psiquiatrico y de Salud Mental, Santa Anita 2023. Asimismo, visto la tabla 8, con
un 51.9% lo que significa que los trabajadores no tienen voluntad propia de
participar en los aprendizajes colaborativos que brinda la institucion, para lo cual
se recomienda que los directivos y jefes de la organizacion participen de forma
activa y comprometida en las actividades que se realizan, de modo que se
concientice al trabajador la importancia de recibir capacitaciones, del mismo modo
se debe promover las relaciones armoniosas y mutuas, organizando reuniones
constantes con todos los equipos de trabajo.

Tercera: Se encontr6 una correlacidon positiva considerable entre el
compromiso organizacional y el desempefio de los colaboradores en un Hospital
Psiquiatrico y de Salud Mental, Santa Anita 2023. Segun la tabla 9, se aprecia una
diferencia del 14.4% en que el 49.7% de los trabajadores no les dan la debida
importancia a las capacitaciones organizacionales, sin embargo, el 35.3% si esta
de acuerdo que participar en dichas capacitaciones le conlleva a enriquecer sus
conocimientos, es asi que se recomienda seguir incentivando al trabajadores a
participar de todas las actividades programadas, asi también  otorgar
reconocimiento al trabajador por algin merito logrado, los cuales llevaran a que
los colaboradores tengan ganas de involucrarse y mantener un compromiso

organizacional con los objetivos de la institucion.

Cuarta: Se consiguid una correlacion positiva considerable entre las
variables compromiso profesional y el desempeiio de los colaboradores en un
Hospital Psiquiatrico y de Salud Mental, Santa Anita 2023. Es asi que visto la tabla
10, se aprecia que un 51.9% no tiene un compromiso profesional, sin embargo el
27.1% esta de acuerdo y el 18% estéa totalmente de acuerdo en que el compromiso
organizacional conlleva hacia un mejor desarrollo en las funciones que se realizan
a diario, por lo que se recomienda involucrar a los trabajadores a formar parte de
los equipos de trabajos, haciendo connotar al trabajador que su participacion es
importante, asimismo fomentar un entorno laboral positivo de tal manera de

mantener la motivacion y enfoque hacia el logro de las metas organizacionales.
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ANEXOS

ANEXO 1.

Matriz de operacionalizacion de las variables.

Variable Definicion Conceptual Definicion Dimensiones Indicadores items Tipo de escala
Operacional
Martinez y Acosta (2012) La capacitacion Aprendizaje e Nivel de 1-2 Ordinal.
determina e la laboral sera colaborativo A . .
V1. .I L. qu . v ensehanza. Medicion: Likert
Capacitacion capacitacion es una medida izai (1) Totalmente de
P accién planificada con el mediante la * Aprendizaje  3-4
laboral . L acuerdo
propoésito de desarrollar técnica de Ila e Resultados 5-6
programas de encuesta y de adquiridos (2) De acuerdo
aprendizaje e integrar a instrumento 3) Ni d d
todos los trabajadores mediante un _ (_) Nld € acuerdo
que desarrollan sus cuestionario, Compromiso e Trabajo en 7-8 ni en desacuerdo
funciones determinadas aplicado a los organizacional equipo. (4) En desacuerdo
dentro de una trabajadores del e ‘2
. L : Identificacion -
organizacion. hospital * 9-10 (5) Totalmente en
psiquiatrico. e Compromiso 11-12 desacuerdo
Compromiso e Comportamie 13-14
profesional nto.
e Eficiencia 15-16
e Competencia 17.18
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Variable Definicion Conceptual Definicion Dimensiones Indicadores items Tipo de escala
Operacional
Fogaca, et al. (2018). EI ElI desempefio Rendimiento e Desempefio 19-20  Ordinal.
V2: Desempefio - Laborales - de 1S Japoral eLogro de objetivos ~ 21-22  Medicion: Likert
Desempefo un grupo de gonductas cola}boradoreg o (1) Totalmente de
P que son esenciales para sera medida e Iniciativa 23-24
Laboral de . : acuerdo
los conseguir - con - mayor rr]ed!ante la
facilidad las metas de la técnica de la (2) De acuerdo
colaboradore empresa como del encuesta y de Satisfaccion — eCompensacion 25-26 _
> trabajador. instrumento laboral «Calidad de trabajo ~ 27-28 (3) Ni de acuerdo
mediante un . ni en desacuerdo
cuestionario, e Oportunidad 29-30 (4) En desacuerdo
aplicado a los
trabajadores del Motivacion o Incentivos 31.32 85) Totalmente en
hospital esacuerdo
psiquiatrico. laboral e Premiaciones 33-34
¢ Ascensos 35-36
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ANEXO 2. Validacion del instrumento
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Anexo 2: Evaluacion por juicio de expertos

Respatado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Capacitacian laboral y &l desampefio
da los colaboradores en un Hospital Psiguidtrico y de Salud Mental, Santa Anita 20237, La evaluacion del
instrumento as de gran relavancia para lograr gue saa valido y que los resullados oblenidos a parlir da éste sean
utilizados aficientements; aporando al quehacear psicoldgico. Agradecamos su valiosa colaboracion.

1. Datos generalas del juez
Nombres y Apellidos dal juaz: Dr. LA CRUZ ARANGO OSCAR DAVID
Grado profesional: Maesiria | ) Doctar [ X )
Clinica [ 1] Social i )
Area de formacion académica:
Educativa [ ) Organizacional [ X )
Areas de experiencia . L .
fasional: Dwocente de la Escuela Profesional de Administracidn
Institucion donde labora: Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia profesional 2 a4 anos [ 1]
el area: Més de 5 afios [ X
2, Proposito de la evaluacion:

“Walidar el contenido del instrumenio, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala:
Mombre da la Prusba: Cuestionario en escala ordinal
Autarjes): Flores Ponce Yanet Noami
Procedencia: Del autor
Administracion: wirtual
Tiempo de aplicacion: 15 minutos
Ambito de aplicacin: Hospital Psiquiatrico y de Salud Mental
Esta compuesta por dos variablas:
La primera variable contiens 3 dimensionas, de 8 indicadoras v 18
Significacion: ltems en total. El objetivo es medir la relacidn de variables.
La segunda variable contiene 3 dimeansiones, de 8 indicadores y 18
iterns an total. El objativo es medir la relacion de variables.
4, Soporte tedrico

= Variable 1: Capacilacion laboral
Sagun Rajapakshe et al. (2022) en su articulo delermina que la capacilacion constante es &l enfogue
preferido para estar actualizados, asimismo el desarrollo de los empleados contribuye a |la loma de
decisionas motivando a los colaboradores hacia al buen desempefio aboral.

INVESTIGA 1
5% ucy
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« \Variable 2: Desempefio de colaboradores

Para Perea el al. (2012) el desempeno laboral es la conducta real de los colaboradores, el cual conlleva
a que la organizaciin realice un proceso continuo de evaluacion para forlalecer el desarrollo de las
aclividades y majorar el desempedfio laboral.

Variable Dimensionas Definicion

Para Honores (2020) de acuerdo a la evidencia mostrada,
sefiala que el aprendizage colaborativo s& da cuando dos o ma
personas frabajan en eguipo para compartir Sus conocimianio
y diferentes perspectivas sobre un tema que estan tratando.

Aprendizage colaborativo

Segin Omar (2008) determina que s &l grado de compromiso)
qua &l empleado tene con la institucidn en el cual trabaja,
asimismo su imporiancia radica en su capacidad para influir en
|a eficacia y al bienestar de los miembros de ka organzacion.

Capacitacion Laboral . L
Compromiso organizacional

seqin Arellano el al. (2021) nos dice que &= &l grado én que una
Compromiso profesional persona reconoce su responsabilidad v el empefo como parte
de su trabapo profesional.

Sequn Holman et al. (2008) refiere que & trabajo emocional que
Rendimiento kaboral se fiene en las organizaciones esto es de gran influencia para el
rendimiento kaboral.

Sagun Vega et al. (2021) menciona que ka satisfaccidn laboral

D d ;i if
esempefio de Sakskccion aboral &3 un estado emocional positivo y satisfactono.

Colaboradores
Para Rigoli y Pezzulo, (2022) refieren que la mofivacidn es la
tengan un buen desempefio boral.
5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A conlinuacidn, a usted e presanto él cuesltionario “Capacilacion laboral y el desempefio de los colaboradores
en un Hospilal Psiquiatrico y de Salud Mental, Santa Anita 2023°. Elaborado por Flores Ponce Yanal Noeami en
el afo 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los lems segun cormesponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es clam.
CLARIDAD El item requiere baslantes madificacionss o una
) 2 Baio Nival miodificacion muy grande em el uso de las
El itarn 5@ Sy palabras de acuerdo con su significado o por &
comprandea ordenacion de estas.
faciimente, es decir,
U sinfactica y . Sa requiere una modificacion muy especifica de
semantica son 3. Madarado nivel algunos de los Wrminos del item.
adacuadas.

El item es claro, liene semantica y sintaxis

4. Allo mivel adecuada.

1. Tolalmeante an desacuardo (no El itemn no tiena relacion ldgica caon la dimeansion.

COHEREMCIA -
cumple con el criteria)
El item tiana
relacion logica con | 2. Desacuerdo (bajo  nivel de El itemn liane una relacion tangencial Nejana con
la dimensian o acuardo) la dimansisn.
indicadar que asta
midiendo. 3. Acuerdo {moderado nivel) El item tiene una relacidn moderada con la

dimension qua se asta midiendo.

INVESTIGA 2
o ucy
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4. Tolalmente de Acuerdo (alto
mive)

El item se encuenira esld relacionado con la
dimension que estd midienda.

1. Mo cumple con el criteric

El item puede ser eliminado sin gue se vea
alfectada la medicion de la dimensidn.

RELEVANCIA

El itarm es asancial o 2. Bajo Nivel

El item liene alguna relévancia, pero otro item
puede astar incluyendo lo que mide éste.

impartanie, es decir
debe ser incluido. | 3. Moderado nivel

El item es relativamente imporlante.

4. Allo nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Lear con defeanimignto los ilems y calificar &n una escals de
5ug ohservaciones gue considers parfinanta

1. Mo cumple con &l crileria

2. Bajo MNivel

3. Moderado nivel

4. Allo nivel

Variable del instrumento: Capacitacidn laboral
+ Primera dimensidn: Aprendizaje colaborativo

1 a 4 su valoracion, asi coma salicilamos brnde

i Clarid|Coher| Relev
Indicadores Item ad |encial ancia Observaciones
1| 4 | 4 | 4
Mivel de ensefianza
1| 4 | 3| 4
d 3| 4 | 4| 4
Aprendizaje
4 3 4 4
5| a4 | 4| 4
Resultados adquinidos
] 4 4 3
+ 3Segunda dimensidn: Compromiso organizacional
i Clarid|(Coher| Relev
Indicadores Item ad |encial ancia Observaciones
7 4| 4| 4
Trabajo en equipo
8 4 3 4
9 | 4 | 4 | 4
[dentificacion
10 3 4 4
il 4 | 4| 4
Compromiso
12| 4 | 4 | a

INVESTIGA
ﬁ ucy
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= Tercera dimensidn: Compromiso profesional

i Clarid|Coher| Relev
Indicadores It ad |encial ancia Obsearvaciones
13 4 4 4
Comportamicnto
14 4 3 4
15 4 4 4
Eficiencia
16 3 4 4
7 4 4 4
Competente
s 4 4 4
Variable del instrumento: Desempefio de colaboradores
®* Primera dimension: Rendimiento laboral
E Clarid|Coher| Relev
Indicadores ltem ad |encial ancia Observaciones
9 4 4 4
Desempeiio
20 4 3 4
21 4 4 4
Logro de ohjetivos
22 3 4 4
13 4 4 4
Imiciativa
24 4 4 4
= Segunda dimensidn: Satisfaccién laboral
; Clarid|Coher| Ralev
Indicadores ltem e s Obsarvaciones
25 | 4 4 4
iCompensacion
26 4 3 4
27 4 4 4
iCalidad de trabajo
18 3 4 4
14 4 4 4
iOportunidad
30 4 4 4
+ Tercera dimensidn: Motivacion laboral
i Clarid|Coher| Relev
Indicadoras Item s s Observaciones
31 4 4 4
Incentivos
k4 4 3 4

A
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33 4 4 4
Reconocimiento

34 3 4 4

s 4 4 3
|Ascensos

36 4 4 4

Dr. LA CRUZ ARANGD OSCAR DAVID
Dl W™ 09490208

Pd.: el presenta formate debe tomar en cusna:

Williams v Wiebb | 1994) asi como Powell {2003}, mencioran que o existe un consenso respecto al niimero de expertos a emplear. Por
otra parte, & ndmero de jueces que se debe emplear en un julcke depende del nivel de experticla vy de la diversidad del
conocimients. Asi, mientras Gabla y Wolf (1883), Grant y Davis (1997), v Lynn (1886) (citados en McGartiand et al. 2003)
sugeran un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkds et al (3003) menifestan que 10 expertos brindardn wna estimacidn
confiable de la validez de contanido de un instrements (cantidad minimamente recomendable para constreccionas de NUevas
Instrumentos). 51 un 80 % de los expernos han estado de acuerdo con la validez de un bem ésie puede ser incorporado al
instruments (Voutilainen & Liukkonen, 1995, ciades en Hyrikds et al. (3003).

Ver : i ME L : Spibes -2 entre otra bibliografia
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Anexo 2: Evaluacion por juicio de expertos

Raspetado juac: Usted ha oido sslacoionsdo avaiass ol inatnamento “Coapadiasiin lbaral y &l desarpelio
de ko colaborndores en un Hoapal Pal y de Salud Mental, Santa Anita 2003° La evaluacion ol
Instrumento ea da gran relaancia pana lograr que saa valico y qus ioa reauliacos abianidas o partir de &ste scan
utizados eficiantements; aporando ol Quehacer paicoiigico. Agmadacemas su valicsa calaboracién

1. Datos generales del juez

Mombres y Apeliicdos del juez: Mg. ALONSO LOPEZ ALFREDO
Grado profesiomal: | Masstria ( X ) Dactor « )
Clinca ( ) Socal D |
s . e
Educstive | ) Organizsconal ( X )

Areas de experiencia - : )
profesional: Docente de 1a Escusla Profesional g Acmnisracitn

Inatitucian donde abaora: Unmersidad Casar Valleo

Tm*mm Zadanos ( )
elarea: | pnpcgeSanoe (X )

2 Propdsito de ka evaluacion:
Valhdar &l contanido dai Instrumento, wmlodeempmoa.

3 Datos de la escala:

Nombee de la Frueba: Cusstionario en escala ardnal
Zanories): Flores Ponce Yanst Noamy
Procadenca: Dl aumor
rini - A
Therrpo de aplicacon 15 mrulos
E2ia conpussts por dos vanabiss.
- La prmera vanable conbens 3 dmensiones, de © indicadores y 18
Signdcacén: hemns en total. £ objetvo o3 medir la relacidn d= vanabies.
- La segunda varatie contiene 3 diveralones, de 9 incdcadores y 18
e an total B objtve a8 medin s relacitn da varatles

4 Soporte teorico
* Vanabie 1: Capacitacion iaboral
Sepun Rajapskehs ot & (2002) en sy amculo determinsg qus 18 GpaGiadin constants &8 ol enfoque

prafendo parn e91ar acheinadcs, ainien ol deaanolo 08 I0a en'pleadce contriinye a 19 e de
dedsiones mothando o ka colaboradores hazia & buen desempefio Bbaoml

“ INVESTIGA y
ucy
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w  Wariakle 7= Desempedio de colaboradones

Fars Pensa stal, (20120 &l cessmpenio horal =2 8 conducta real oe los colaboradorss, = cual corl=ya
5 = |l orgEnizacen reales un procsss conbirues des svalescson para forlalecer &l desanollo ds las

A reickades ¢ msona & dessmpao lakoral

Diefindcicn

Coapaciacdn Labom

Hpwpndizaps colaloeatiag

Para Horome (020} o8 acuendo a la evideros mosirada
cenas gus = aprencizaes olborsTen o= da ceando dos o mag
persa s ko) on CHUSO BT COMPAr® SLS COMOCerios)
v il perEsinaE BB un IaTia gub $8ion e

Sagin Omar [2008) decsrmina que =5 & grado de compromisol
g = Empeado tens oom la nsitucodn en o ool rabaa
SRmisT T Frporiancs radica =n w capandad pars miker snl
la =ficacis v = beznestyr de los miemitros de s crganizacion

wegen Arelarn ol al (22T nos: dis qus sc ol grado enous ung
PEITONE Meconooe ma responsakdsdsd v =l smpeto oo paris

8 au trabayn pridessonal

Fensamsnin |sboral

Segun Holmar of 3. (2006) ralioes gun ol Insa0 e=oaomal quy
o= e an la orgamazsciones soho 8 o gran nflesncs para =)
el ienn | nleaeal

belaaedn bbora

Molkvacon laboral

Sagin Wega &t al. [A21) menciona que |a satistaccion kshoral]
s un estdo smocional positvg y satsbcioen

Pama Figoli v Perzule, l',BIE'EI refieren que la motivaciin es Iy

5 Presemscicn de instrecciones para o jusr:

£ ponbrrescian, a usbed | presenio & cussbonana “CapacEscion laboral y & desempetio ds los oolaborsdorss
&n un Hospital Peiguesiics ¢ de Salud Kenial, Sania Arila 2025°, Bleixesdo por Plorss Porcs Vansl Mosmi &n
&l afio 2023, De acuenda con los siguemes indicadones calfique coda una de los Rems saqln comesponda

Categoria Calfcacion Indicador
1. M gl con =l cnlena El ilem mo =8 clarg.
CLARIDAL B iiarn requiane Baotanies modif asonan o una
- , mcdficaciin mary orand: an = uso g b
2 dFed
Liem = Do b salabras de acuerds con s sigrficado o por la
) L] ordenacion de sskas,
N [ P e e
S SIFRACHCD . Sa raguiars ures madificaciin suy eapacfice de
semantica son |3 MODETEN0 iG] siguncs da ks 1emince Sl fem
Fou il
T o— I!'Iﬂ‘:ll‘::::m £s clan, Hers sembdntca v sintads
ERENCLA 1. Totalhenks &n desacverds (ro El it reo bene refaceon logeea oo ke dimensidan.
COH cumpls con = i)
El iram hene
relacion lagica con | 2 Deaacuendo i nivel  da Bl nam fiane wuna relbsdn Bngencial Nejans eon
la camEnsicon o REUANn) ka dirranaatn
incheaydor oue meid
TS I ) El m=m t=ne una relscicn modsada conila
3. Acuerdo {moderada rivel himensian gus 5o =sia miderdao,
m INVESTIGA z
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el

4 Toameanta da  Aceseda (el
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] 3 4 4
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Anexo 2: Evaluacion por juicio de expertos

Respatado juez: Usted ha sido seleccionada para evaluar el instrumento “Capacitacian laboral y el desempefio
de los colaboradores en un Hospital Psiquiatrico y de Salud Mental, Santa Anita 2023". La evaluacion del
instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resullados oblenidos a partir de ésle sean
utilizados eficientemeante; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemas su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez
Nombres y Apellidos del juez: Mg. ARAMB URL GENG CARLDS ABRAHAM
Grado profesional: Maastria [ X ) Doctar [
Clinica | ) Saocial [
Area de formacion académica:
Educativa ( ) Organizacional [ X )

Aroas do axpariencis Docente de la Escuela Profesional de Administracidn

profesional:
Institucion donde labora: Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia profesional 2 a4 afos ( ]

elarea: | pasdeSafios | X |

2. Propdsito de la evaluacion:

‘Validar el conlenido del instrumenio, por juicio de expertos.

i Datos de la escala:
Mombra de la Prusha: Cuestionario en escala ordinal
Autor(es): Flores Ponce Yanet Moemi
Procedencia: Del autor
Administracion: virtual
Tiempo de aplicacion: 15 minutos
Ambito de aplicacion: Hospital Psiquiatrico y de Salud Mental
Esta compuesta por dos variables:
La primera varable contiens 3 dimensiones, de 9 indicadores v 18
Significacian: items an total. El objetive es medir la relacion de variables.
La segunda variable contiens 3 dimensiones, de 9 indicadores y 18
iterns an total. El ohjativo &s medir la relacion de variables.

4, Soporte tedrico
+ Variable 1: Capacitacian laboral
Sagln Rajapakshe et al. (2022) en sw articule determina que la capacilacion constante es el enfogue
preferido para estar actualizados, asimismo el desarmollo de los empleados contribuye a la loma de
decisiones motivando a los colaboradores hacia el buen desempefio laboral.

INVESTIGA !
o ucy
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+ \ariable 2: Desempefio de colaboradores

Para Parea et al. (2012} el desempafio laboral a5 |a conducta real de los colaboradares, el cual conlleva
a que la organizacion realice un proceso continuo de avaluacion para forlalecer el desarrollo de las
aclividades y majorar el desempedio laboral.

Variable Dimensiones Definicidn

Para Honores (2020) de acuerdo a la evidencia mostrada,
sefials que el aprendizage colaborativo se da cuando dos o mé

Aprandizaje colaborativo personas frabajan en eguipo para compartir sus conocimiento
y diferentes perspectivas sobre un tema que estan fratando.
- Segun Omar (2008) determina que es el grado de compromiso
Capacitacién Laboral Compromiso organizacionl gue & empleado tiené con @ institucidn en e cual trabaja,

asimismo su importancia radica en su capacidad para influir en
|a eficacia y &l hienestar de los miembros de ka organizacion.

sequn Arellano ef al. (2021) nos dice que es el grado en que una
Compromiso profesional persona reconoce su responsabilidad v el empefo como parie
di su frabago profesional.

Seqin Holman et al. (2008) refiere que & trabajo emocional que
Rendimiento kaboral 3@ tiene en las organizaciones esto es de gran influencia para el
rendimiento laboral.

Seqin Vega et al. (2021) menciona que la satisfaccidn laboral

D d s Eaccit
aempelio de Sarkelacriin lahoesl &5 un estado emocional positivo v satisfactorio.

Colaboradornes
Para Rigoli y Pezzulo, (20Z2) refieran que la mofivacidn es la
iy | 9210 | P o e e
tengan un buen desempefio kabaoral.
5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuaciaon, a usted le presanto el cuestionario “Capacitacion laboral y el desampedio da los colaboradores
en un Hospital Psiquiatrico y de Salud Mental, Santa Anita 2023°. Elaborado por Flores Ponce Yanal Moemi en
el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califigue cada uno de los lems segln cormesponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiers bastantes modificaciones o una
) 3 Baio Nivel modificacian muy grande en el uso de las
El item se S0 e palabras de acuerdo con su significado o por la
comprande ordenacion de estas.
facimenta, as decir,
SU sintactica y ) Sa requiere una modificacion muy especifica de
semantica son % Madanade nivel algunos de los términos del tem.
adecuadas.
4. Alto nivel El item e clara, liene samanlica y sintaxis
adecuada.
COHERENCIA 1. Tolalmente an l:!_a&a_u:uardn {no El iterm na tiene relacion logica con la dimension.
cumple con al criteria)
El item tiana
relacién logica con | 2. Desacuerdo (bajo  nivel de El tem tiene una relacion langancial Nejana con
la dimension o acuardo) la dimensidn.
indicador gue asta
midiendo. . El itam tiene una relacion moderada con la
3. Acuerdo (moderada nivel) dimension que se esta midiendo.

mﬂl&ﬂi‘lﬂa 2
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4. Tolalmente da Acuerdo (allo
nivel)

El item se encuenira esla relacionado con la
dimensidn que esta midienda.

RELEVANCIA

El item es esencial o
importanie, es decir
daebe ser incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser aiminado sin que se vea
alectada la medicion de la dimensidn.

2. Bajo Nivel

El item ltiene alguna ralevancia, pero obro item
pueds astar incluyando lo que mide aste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Allo nivel

El item s muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimignfo jos fems ¥ caliicar an una escala de 1 3 4 su valoracion, asi coma salicilamos brinde
5us observaciones gue considers painants

1. Mo cumple con el criterio

2. Bajo Mivel

3. Moderado nivel

4. Allo nivel

Variable del instrumento: Capacitacidn laboral
* Primera dimensidn: Aprendizaje colaborativo

i Clarid|Coher| Relev
Indicadores Item ad |encial ancia Observaciones
1 4 4 4
Mivel de ensefianza
2 4 3 4
3 4 4 4
Aprendizaje
4 3 4 4
5 4 4 4
Resultados adquindos
] 4 4 3
« Segunda dimensidon: Compromiso organizacional
g Clarid|Coher| Relev
Indicadoras Itam ad |encial ancia Observaciones
7 4 4 4
Trabajo en equipo
8 4 3 4
9 | a4 | 4 4
Identificacion
1] 3 4 4
im| 4 4 4
Compromiso
12| 4 4 4

INVESTIGA
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Tercera dimension: Compromiso profesional

Clarid

Cohar

Ralev

Indicadores ltam ad |encial ancia Observaciones
13 | 4 4 4
Comportamiento
14 | 4 3 4
15 | 4 4 4
Eficiencia
16 3 4 4
17 | 4 4 4
Competente
18 | 4 4 4
Variable del instrumento: Desempefio de colaboradores
&  Primera dimension: Rendimiento laboral
i Clarid|Coher| Relev
Observaciones
Indicadores Item ad |encial ancia
19 | 4 4 4
[kesempefio
20 4 3 4
| 4 4 4
Logro de objetivos
12 3 4 4
| 13 4 4 4
¢ [Iniciativa
4| 4 4 4
+ Segunda dimensidn: Satisfaccidn laboral
i Clarid|Cohear| Relev
Indicadores ltam i ety el Observaciones
5| 4 4 4
ICompensacion
6 4 3 4
7 4 4 4
iCalidad de trabajo
18 3 4 4
M| 4 4 4
ioportunidad
| o4 4 4
¢+ Tercera dimensién: Motivacidn laboral
i Clarid|Cohear| Relev
Indicadores ltam i ety el Observaciones
i | 4 4 4
Incentivos
32 4 3 4

mmﬂl

Ucv

71



UniveErsipaD CESAR VALLEIC

33 4 4
Reconocimiento

4 3 4

35 4 4
|Ascensos

36 4 4

Mg. ARAMBURU GENG CARLOS ABRAHAM

/ Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:
Williams y Wehbb (1994) asi como Powell {2003), mencionan que no exisle un consenso respecto 2l namero de expertos a emplear. Por

DNI W= 44075484

otra parte, e nimero de jueces que se debe emplear en un |uick depende del nivel de experticia y de la diversidad del
conocimiento. Asl, mientras Gabde y Wolf (1883), Grant y Davis (1897), v Lynn (1888) (citados en McGartland et &l 2003)
sugeeran un rango de 2 hasta 20 expertos, HyrkEs et al (2003) manifiestan que 10 expertos brndardn una estimacion
confiabbe de [a validez de contenido de wn instremero (cantidad minimamente recomendshle para construcciones de nuevos
Instrumentes). Sl un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un (em éste puede ser incorporado &l
Instruments (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyias et al. (2003).

Ver : hitps:/fwww.revistsespecios comicied 01 Ticited201 7-23. pdf entre otra bibliografia

ucy



ANEXO 4. Instrumento de recoleccién de datos (cuestionario)

Encuesta de capacitaciéon laboral y desempefio de los colaboradores

Titulo:

Capacitacion laboral y el desempefio de los colaboradores en un Hospital

Psiquiatrico y de Salud Mental, Santa Anita 2023

Objetivo:

Determinar la relacion entre la capacitacion laboral y el desempefio de los

colaboradores en un Hospital Psiquiatrico y de Salud Mental, Santa Anita 2023.

Datos generales:

1 Edad:
2 Genero: M F
3 Estado civil: S C V D

Instrucciones:

Marcar en los recuadros con un aspa (X) su respuesta segun corresponda.

Totalmente De Ni de acuerdo ni En Totalmente

de acuerdo acuerdo en desacuerdo desacuerdo en
desacuerdo

1 2 3 4 5
V1: Capacitacion laboral Escala

c

© . "

@ Indicador N° ltems 213 4|5

(O]

E

a)

El nivel de ensefianza en las

o © 1 | capacitaciones es acorde a las 2 13/4 |5

T = . . .

8 = Nivel de funciones que realiza.

U = ~ - ~ - -

S S ensefianza El nivel de ensefianza recibido

S ®©

2- 9 2 | en las capacitaciones, mejora 213 4|5

su desempenio laboral.
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El aprendizaje  en las

compromiso con la institucion.

3 | capacitaciones es constante 5
° Aprendizaje El aprendizaje adquirido sirve
> . .
= 4 | para resolver situaciones 5
% dificiles presentadas en la
[ Institucion.
o
o La capacitacion recibida dentro
‘< S,
N 5 |de la institucion ayuda a 5
©
S desempeiiarse de manera
2— Resultados eficiente.
adquiridos La Institucibn genera una
6 | retroalimentacion con  los 5
resultados adquiridos.
El trabajo en equipo son los
7 | resultados de las 5
Trabajo en capacitaciones recibidas.
equipo Tu equipo de trabajo apoya el
_ 8 |desempefio realizado y te 5
o
S ayuda a mejorar.
[e)
IS
N
S 9 | Me identifico con la institucion 5
(@]
o Identificacién al asistir a capacitaciones
o
k) externas.
S
°
Q - . .-
g 10 | Me siento identificado con la 5
© Institucion.
A través de las capacitaciones 5
Compromiso 11 | realizadas, se genera
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profesional.

Las capacitaciones laborales 5
12 | generan  una  satisfaccion
positiva en los trabajadores.
A mayor capacitacion laboral
13 | que reciba ello dependera su 5
comportamiento profesional en
la Institucion.
T Comportamiento
c
2 Su  comportamiento  esta
4 14 | _
© alineado al compromiso 5
o profesional adquirido.
[%2]
S
° L .
o La eficiencia en el trabajo es a
S .
3 15 | consecuencia de las 5
capacitaciones recibidas.
Eficiencia Recibo capacitaciones en la
16 | institucion para  demostrar 5
eficiencia.
< L :
_S Las capacitaciones que recibe
3 17 | le haran mas competente. 5
°
o
o
2
S . : .
o 18 | Su nivel de competencia esta
o . , .
= Competente orientado hacia el compromiso 5
o
©)
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V2: Desempefio de colaboradores

Escala

Dimension

Indicador

NO

items

Rendimiento laboral

Desempefio

19

A mayor capacitacion, su
desempefio laboral serd mas

eficaz.

20

El buen desempefio laboral
gue realiza es reconocido por

la institucion.

Logro de
objetivos

21

Logro alcanzar los objetivos

propuestos

22

La funcion que realiza
contribuye al cumplimiento de

los objetivos Institucionales.

Iniciativa

23

Los directivos de la Institucion
tienen iniciativa de
reconocimiento ante su buen

desempeiio laboral.

24

La iniciativa laboral que
demuestra es considerada por

su jefe inmediato.
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Satisfaccioén laboral

Compensacién

25

Las compensaciones
recibidas mejoran la eficiencia

en mi puesto de trabajo.

26

La compensacion recibida es
motivo de un buen

desempeiio laboral.

Satisfaccién laboral

Calidad de

trabajo

27

La Institucion cuenta con las
herramientas necesarias para

hacer mejor tu trabajo.

28

Mis compaferos de trabajo
estdn comprometidos a hacer

un trabajo de calidad.

Oportunidad

29

La Institucion otorga igualdad
de oportunidades para el

crecimiento profesional.

30

La Institucion brinda mejores
oportunidades de crecimiento
laboral al personal que se

capacita.

Motivacion laboral

Inventivos

31

El incentivo por cumplimiento
de metas solo le corresponde

al personal asistencial.

32

El personal administrativo al
recibir el pago de incentivos,
mejoraria en su desempefio

laboral.

reconocimiento

33

(Estd  de acuerdo los
trabajadores sean ascendidos
por su buen desempefio

laboral?
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34

La puntualidad en mi
asistencia es reconocida

mediante una premiacion.

Ascensos

35

Los concursos de ascensos
en la Institucion estan
dirigidos para todo el

personal.

36

El ascenso hacia una jefatura

mejora su desempefio laboral.

ANEXO 5. Calculo de confiabilidad del instrumento de recoleccidn de datos

y/o tabla de las magnitudes.

Tabla 15

Nivel de confiabilidad del instrumento

Alfa de Cronbach

N° de elementos

>0.9
>0.8
>0.7
>0.6
>0.5
>0.5

Perfecta
Elevada
Aceptable
Regular
Baja

Nula
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ANEXO 6. Calculo del tamafo de la muestra

Determinacion del tamafio de la muestra para un universo finita

Férmula de célculo:

n= Z2 *p*q
eZ

Dénde: Calculo de la muestra
n: Tamafio de la muestra. Parametro Valor
Z: Nivel de confianza (95%) N 200
p: Probabilidad de éxito (50%) z 1.96
g: Probabilidad de fracaso (50%) P 50

e: error permitido (5%) q 50

N: Poblacién Error % 5

n =200 * 1.962 * 50 * 50

52 * (200-1) + 1.962 * 50 * 50

n=133
79




ANEXO 7. Tabla de los niveles de correlacion.

Tabla 16

Coeficiente de correlacion

Valor Significado
-9,0a-1,00 Correlacion negativa perfecta
-0,76 a -0,90 Correlacion negativa muy perfecta
-0,51a-0,75 Correlacion negativa considerable
-0,11 a-0,50 Correlacion negativa media
-0,01a-0,10 Correlaciéon negativa debil
0.00 No existe correlacion
+0,01a 0,10 Correlacion positiva débil
0,11 a 0,50 Correlacion positiva media
0,51a0,75 Correlacién positiva considerable
0,76 a 0,90 Correlacion positiva muy perfecta
0,9a1,00 Correlacion positiva perfecta
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ANEXO 8. Matriz de datos (Excel).
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i DESEMPERO DE COLABORADORES (V2)

PROMEDIOS
Dimensiones Rendimiento laboral D1_V2) Satisfaccion laboral (D2_V2) Motivacion laboral (D3_V2)
Indicadores Desempefio ::lg:::; Iniciativa | Compensacion | Calidad de trahajo | Oportunidad Incentivos Reconocimiento Ascensos VARI1ABLE VARIABLE2 | D1Vl | D2.V1 | D3 V1
Preguntas a 8 N N N N N N N 8 ] m " " » 0 ] CAP_LAB | DESEMP_COLAB APRED.COL COM_ORG | COM_PROF
o o o Q o o Q Q o o o o a Q a Q Q a AB
1 3 3 1 1 4 4 2 4 3 3 3 3 1 1 5 5 2 3 2 3 2 2 2
2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 2
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 4 3
4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1
5 4 1 1 1 1 5 1 1 5 5 5 5 1 1 5 5 5 5 3 3 3 4 4
3 3 3 3 2 2 3 3 2 2 3 2 2 2 2 3 2 3 3 2 3 3 2 3
7 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2
wl 8 1 4 1 1 4 5 1 1 3 3 5 5 1 1 5 5 5 1 1 3 1 1 1
E 9 2 2 1 1 4 5 1 1 2 2 5 5 1 1 5 5 5 1 2 3 2 2 2
SR 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 3 2 3 2 3 2 2 3 3
g 1 1 1 1 1 2 1 1 2 1 1 1 1 2 1 1 2 2 1 2 1 3 2 1
AR 2 1 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3
&l 13 1 1 3 1 1 1 1 3 3 1 1 1 1 1 1 1 3 1 2 1 2 2 2
14 1 5 2 2 4 4 1 1 3 2 4 4 1 1 4 4 4 2 3 3 3 3 3
15 3 3 3 1 2 2 3 3 3 3 3 3 1 3 2 2 2 3 2 3 3 2 2
16 1 1 2 1 1 1 1 2 1 1 2 1 1 1 2 1 2 1 1 1 2 1 1
17 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 2 3 3 5 3 3 3 3 3
18 1 4 1 1 4 4 1 1 3 2 4 4 2 1 4 4 4 2 1 3 1 2 1
19 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 3 2 4 2 2 2 2 2
20 1 4 1 1 4 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 4 3 3 2 2 2 2 2
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