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RESUMEN

El trabajo de investigacion se realiz6 para conocer la relacion de la gestion de
capacitacion y la gestion administrativa de los trabajadores administrativos de un
hospital en Chiclayo. Con enfoque cuantitativo, de nivel correlacional, disefio no
experimental y de tipo aplicada. La muestra estuvo conformada por 211
trabajadores administrativos de un hospital en Chiclayo, a la cual se le aplico 2
cuestionarios, cada uno de 30 preguntas, estructurado en base a la escala de Likert,
el cuestionario de gestion de capacitacion conto con 30 preguntas y el de gestion
administrativa de 30 preguntas. Una vez recolectada la informacion, los resultados
fueron que las variables gestidén de capacitacion y gestién administrativa, asi como
sus respectivas dimensiones no tienen una distribucion normal, por lo que para
observar el grado de correlacion entre las variables se utilizo el coeficiente rho de
Spearman, obteniéndose como resultado 0.600, con un nivel de significancia entre
las variables fue de <0.01, menor a 0.05, la cual rechazo la hipétesis nula,
aceptando la hipotesis planteada, indicando una correlacion positiva considerable

entre las variables.

Palabras Clave: Gestiobn administrativa, gestibn de capacitacién, procesos,

ejecucion, control.

viii



Abstract

The research work was carried out to know the relationship between training
management and administrative management of administrative workers of a
hospital in Chiclayo. With a quantitative approach, correlational level, non-
experimental design and applied type. The sample consisted of 211 administrative
workers of a hospital in Chiclayo, to which two questionnaires were applied, each
with 30 questions, structured on a Likert scale, the training management
questionnaire with 30 questions and the administrative management questionnaire
with 30 questions. Once the information was collected, the results were that the
variables training management and administrative management, as well as their
respective dimensions do not have a normal distribution, so to observe the degree
of correlation between the variables, Spearman's rho coefficient was used, obtaining
a result of 0.600, with a significance level between the variables of <0.01, less than
0.05, which rejects the null hypothesis, accepting the hypothesis, indicating a

considerable positive correlation between the variables.

Keywords: Administrative management, training management, processes,

execution, control.



.  INTRODUCCION

Todas las organizaciones modernas requieren de una gestion profesional, ya que,
las entidades publicas debido a su mision publica estan obligadas a brindar
servicios y productos de calidad en busca del bien comun. En Polonia existe una
baja calidad de los recursos humanos, personal sin ética, sin liderazgo, con déficit
de personalidad y con falta de competencias, los cuales trabajan actualmente en
las entidades publicas y esto es un factor importante en los procesos de ejecucion
de actividades; ya que, ese servicio mal ejecutado, repercute en el usuario. Por otro
lado, en una era basada en el conocimiento, aprender, innovar y compartir es clave
para gue una organizacion funcione con eficacia. Adicionalmente la razén de la baja
eficiencia y eficacia del sector publico en Polonia, se basa en una mala gestion
administrativa, lo cual esta siendo cambiado y recuperando el tiempo perdido,
generando politicas y gestionando de una manera democratica a las entidades del
estado polaco. (Zubek, 2020)

Kose & Ohnsorge (2023), mencionan a traves del banco mundial, que las
intervenciones politicas pueden ayudar también a los paises a mejorar en el sector
servicios y asi poder impulsar el crecimiento econémico. Mencionan que el refuerzo
de las capacidades de gestion y competencias de los empleados son claves y

esenciales.

Por otro lado, en algunos paises se han planteado reformas en la
cualificacion de trabajadores de aduanas y en la formaciéon de los funcionarios
publicos, con agentes del sector privado. Los trabajadores de aduanas con mejor
formacion tienen mayor probabilidad de desenvolverse con eficacia en
procedimientos nuevos comerciales. Indicando que, los gobiernos que imparten
capacitaciones periddicas desde el 2016 al 2018 como Afganistan, Granada, Cabo
verde, Jamaica, Angola, han experimentado reducciones en el tiempo de la
preparacion de documentacion y atencion a los usuarios, aumentando sus

conocimientos con los nuevos sistemas aplicados. (The World Bank, 2019)

Obando (2020), menciona en su articulo que para generar una Optima
productividad y lograr que una empresa se desarrolle es importante tener un grupo

laboral capacitado, menciona ademas que algunas empresas piensan que invertir



en capacitaciones es un plus, porque seran recompensados en el futuro con nuevos

conocimientos que ayudaran en su productividad.

En distintas organizaciones es clave el desarrollo de competencias de los
trabajadores, generar competencias y habilidades blandas que ayuden a maximizar
resultados, motivo por el que muchas entidades invierten en capacitar al personal,
ya que las acciones tomadas por el personal es un reflejo de los objetivos y metas

planteados por los directivos.

Segun datos del Banco Mundial en su informe anual del afio 2022, la
inversion en el capital humano es clave para un crecimiento sostenible. Han
invertido en Camboya para fortalecer las competencias de 2000 docentes y 500
administradores de los colegios, logrando un desarrollo profesional y obteniendo
habilidades informaticas. (The World Bank, 2022)

Segun Tamayo (2019), los procesos para modernizar el estado, conducen
necesariamente a adoptar programas de capacitacion para generar capacidades
en los trabajadores publicos, en busca de mejorar en términos de eficiencia y
eficacia. Mencionan que la capacitacion del trabajador publico en Cuba es esencial
en los procesos de actualizacién de los disefios social y econdmico, sabiendo el
papel que desempefian la integridad, ética como bases de la gestién publica en el
siglo XXI. Significando que hay que dotar de recursos tecnolégicos y de
conocimientos a los trabajadores, buscando generar en ellos un desarrollo que
beneficie tanto a la entidad como a los empleados, tratando de ubicarse en un

escenario de ganar — ganar.

En Perd, el Instituto Nacional de Estadistica e Informética (2014) menciona
en su encuesta realizada a los hospitales del Pert en el 2014, que 49.3% de los
encuestados identificaron la demora en la atencion como el principal problema que
perciben, mientras que el 34.4% menciond recibir maltrato en la atencion. Esto es
clave cuando se habla de entidades publicas de salud, como hospitales, como
menciona Montalvo, et al (2020), donde el servicio sanitario con buenos indicadores
de calidad se caracteriza por un alto nivel de competencia profesional, el eficiente
uso de los recursos, garantizar el menor riesgo para los usuarios y garantizar

beneficios para su salud.



En la actualidad, la Resolucion Ejecutiva N°141-2016, gestionada por
SERVIR, es una directiva donde el proceso de gestion de capacitacion establece
normas para las entidades publicas y tiene por finalidad capacitar a los servidores
civiles, en busca de competencias para un desempefio laboral exitoso. (Autoridad
Nacional del Servicio Civil, 2016)

Adicionalmente las entidades publicas se rigen al DS N°123-2018-PCM, el
cual establece normas, principios y procedimientos que deben ser cumplidos por
las entidades del estado. Menciona adicionalmente que las entidades publicas que
estan en el proceso de actualizacion de la gestion publica, deberan realizar sus
servicios en base a los principios de: Orientacion al ciudadano, a los resultados,

eficaces y eficientes, flexibilidad, simplicidad. (Consejo de Ministros, 2018)

En ese sentido las entidades del estado deben alinearse a las politicas,
reglamentos, directrices y normas dictadas por sus autoridades maximas, buscando
una Optima gestion organizacional, desarrollando competencias en sus
trabajadores, en busca de servicios y productos de calidad para sus usuarios

internos y externos.

Por lo mencionado con anterioridad, se identificd la siguiente problemética
general: ¢Cudl es la relacion entre gestién de capacitacion (GDC) y la gestion
administrativa (GA) en un hospital de Chiclayo?, los especificos son: ¢ Qué relacién
existe entre la planificacién de la capacitacion y la GA?, ¢ Qué relacion existe entre
la ejecucion de la capacitacion y la GA?, ¢Qué relacion existe entre la evaluacion

de la capacitacion y la GA?

Las investigaciones, tienen justificacion practica cuando la investigacion
ayuda con la resolucion de problemas y/o propone métodos o estrategias para
ayudar a resolverlo (Bernal, 2006). Por lo que el presente estudio busca saber la
correlacion entre GDC y GA, que brindara informacién para las futuras acciones a

tomar en beneficio de los usuarios.

Al mismo tiempo una investigacion se considera que tiene justificacion
metodoldgica cuando la investigacion propone nuevos métodos o estrategias para
alcanzar conocimientos confiables y validos. (Bernal, 2006). En este caso es

metodoldgica por que, partiendo de un problema, se procedera a corroborar las



hipotesis planteadas, mediante la aplicacion de estadisticos e informacion

recopilada en el trabajo de campo.

En cuanto a la justificacion tedrica, Arias & Covinos (2021) mencionan que
se da cuando el tema que se investiga carece de conocimiento cientifico o se
necesita enriquecer el estudio. Por lo que se realiza el presente estudio para en
base a teorias y conocimientos ya establecidos de las variables de investigacion,

contribuir con conocimiento nuevo.

Todo trabajo de investigacion debe tener coherencia, por lo tanto, los
problemas, objetivos, hipotesis y resultados, deben ser coherentes entre si. (Vara
Horna, 2012); es por eso que el objetivo principal busca encontrar la relacion de
GDCy la GA, en un hospital de Chiclayo. Como objetivos especificos: a) Determinar
la relacion que existe entre la planificacion de la capacitacion y la GA; b) Determinar
la relacion que existe entre la ejecucion de la capacitacion y la GA: c) Determinar

la relacidn que existe entre la evaluacion de la capacitacion y la GA.

Siendo la hipétesis general: Existe relacion significativa entre GDC y la GA,
en un hospital de Chiclayo. Las hipétesis especificas: a) Existe relacidn significativa
entre la planificacion de la capacitacion y la GA. b) Existe relacion significativa entre
la ejecucion de la capacitacién y la GA. c) Existe relacién significativa entre la

evaluacion de la capacitacion y la GA.



. MARCO TEORICO

Morales & Paredes (2020), tuvieron como finalidad ver la relacion entre GA
y calidad del servicio en una institucion educativa de Ecuador, de enfoque
cuantitativo, aplicada, descriptiva correlacional, no experimental. Con una
poblacion de 16527 personas, y utilizando coeficiente Spearman, el resultado fue
de 0,898, probando una relacién alta de las variables de estudio, lo que significa
que planificar, organizar, dirigir y controlar una entidad, es importante para que el
usuario sienta una calidad de servicio adecuada, optimizando los procesos. Es
clave tener en cuenta los avances tecnologicos, que brindan adecuados sistemas

de informacién para gestionar de manera adecuada cualquier entidad.

Bremero, et al (2021), buscaron precisar la influencia que tiene la GA y su
posicion en el mercado de una empresa televisiva en Ecuador, fue un estudio
cuantitativo, no experimental, descriptiva y exploratoria, el estudio se realiz6 a una
poblacién de 1500 usuarios, obteniendo una muestra de 306 clientes de la empresa
televisiva, el estadistico utilizado fue el método de Pearson, dando como resultado
que el grado de relacién fue de 0,837 y p-valor=0,000, existiendo una correlacion

alta entre GA y el posicionamiento del mercado.

Por otra parte, Brotons (2021), tuvo como objetivo en su investigacion
determinar el impacto que puede tener la gestién de habilidades y las practicas de
recursos humanos en el proceso de innovacion de empresas Hoteleras en Espania,
de tipo cuantitativa, usando el cuestionario para recolectar datos. Como resultados
se verifico que, mediante la dotacién, transferencia y ejecucion de conocimientos,
los hoteles son beneficiados con innovacién en sus métodos, productos y procesos.
Como siguiente resultado obtuvo que la formacion, compensacion y participacion
de los trabajadores genera resultados innovadores. Adicionalmente que el
coeficiente de regresion entre las actividades de recursos humanos y la gestion de
conocimientos tiene un valor de 0,936, comprobando una fuerte relacion de las

variables.

José, et al (2019), tuvo como obijetivo ver el efecto de la hospitalidad del area
de recursos humanos y la sensacion de la calidad de vida en el centro de labores

en relacién con la satisfaccién y bienestar de los trabajadores de medianas y



grandes empresas de Brasil. La investigacion fue cuantitativa y descriptiva, donde
se aplico cuestionarios. Se selecciond una muestra de 397 personas, y utilizando
la técnica multivariada de datos Modelo de Ecuaciones Estructurales se obtuvieron
los siguientes resultados: La felicidad, la sensacion de la calidad de vida en el
trabajo, la satisfaccion y el bienestar son claves de desarrollar en una entidad para
aumentar la productividad de la misma. La gestion del personal humano puede
influir en los beneficios para una empresa, pues tener trabajadores satisfechos
mejora la produccion y maximizan resultados. Del modelo planteado el 89% de la
satisfaccion de los trabajadores depende de la gestion y hospitalidad del area de
recursos humanos, mientras que el 52,9% de la calidad de vida en el trabajo

depende de la hospitalidad y gestion del area de recursos humanos.

Mendoza, et al (2022), en su investigacion tuvieron por objetivo distinguir la
influencia de GA en el progreso organizacional de las universidades de Ecuador. El
enfoque fue cuantitativo, con disefio no experimental, y correlacional. Para la
recoleccion de datos se realizé un analisis a través de la sintesis y correlaciones
estadisticas generalizadas, y los resultados fueron que el 49% de las personas
entrevistadas, manifiestan que la GA tiene que ir de la mano con el desarrollo
sostenible y 6ptimo de las universidades; el 32% manifestd que no es necesario
ejecutar estrategias para mejorar la GA. Adicionalmente se constatdé que el
comportamiento de las variables fue de tipo lineal, concluyendo en ambas variables

tiene una relacion directa y positiva.

Santamaria, et al (2020), buscaron en su investigacion ver la relacion entre
gestidn estratégica del talento humano y el contentamiento laboral en el rubro de
hoteles en Colombia, fue aplicada, correlacional, no experimental, y transaccional;
tuvo como poblacién 35 trabajadores de 5 hoteles, los resultados fueron obtenidos
a través del estadistico de Pearson, que arrojaron un 0,696, comprobando

correlacion positiva entre las variables.

Honores, et al (2020), tuvieron como objeto de investigacion ver la
vinculacion de las capacitaciones en el desempefio de trabajo de algunas empresas
mineras de Ecuador; cuantitativa, descriptivo, correlacional. La muestra utilizada
fue de 365 personas, y a través del estadistico Pearson se encontré que existe

relacion positiva entre las variables de estudio; adicionalmente se encontr6 una



correlacion de 0,821 entre capacitacion y la productividad, 0,557 entre capacitacion
y eficiencia, y 0,399 de relacion entre capacitacion y calidad.

Entre los antecedentes nacionales Castagnola, et al (2020), indica en su
estudio que la relacion puede existir entre las capacitaciones y el rendimiento
laboral en un departamento de enfermeria de un hospital en Peru, el estudio fue
cuantitativo, de tipo basica con un enfoque deductivo porgue se buscaba encontrar
conclusiones. Participaron 86 enfermeras, donde mediante el coeficiente Spearman
mostro el 0,788, con una significancia p<0.01, concluyendo que las capacitaciones
estan altamente asociadas con el desempefio de trabajo.

Medina (2022), busco ver la relacion entre GDC y competencias laborales
en una direccion de salud del Peru, con disefio no experimental, de tipo aplicada y
nivel correlacional. La muestra de 109 trabajadores publicos, se obtuvo un
coeficiente correlaciéon de 0,798 en estadistico de Spearman, existiendo un gran

indice de correlacion entre gestion de capacitacion y desarrollo de competencias.

Caro (2022), planteo como objetivo ver la relacién que tiene un programa de
capacitacion y la GA de una institucion en Cocabamba, fue una investigacion de
tipo descriptivo, correlacional, con un disefio no experimental y transversal. Para el
analisis de la informacion se usé la prueba de Pearson, donde el coeficiente fue de
0,829, lo que indica que entre el programa de capacitacién y gestion administrativa
existe una relacion significativamente fuerte, que demuestra que un buen programa
de capacitacion mejoraria la gestion administrativa de la Municipalidad. Como
resultado del analisis descriptivo, mencionan que el programa de capacitacion
conlleva a definir un claro cronograma de actividades dentro de la entidad, y que la
GA por parte del alcalde no ha tenido un buen liderazgo ni una adecuada

supervision de los trabajadores.

Asi mismo Barrientos, et al (2018), establecieron como objetivo ver la
incidencia de los cursos de capacitacion en trabajadores de call center en un
establecimiento de ESSALUD, con enfoque cuantitativo, correlacional causal. La
muestra fue de 79 trabajadores de una poblacién conformada por 582 trabajadores,
los resultados obtenidos fueron de 0.595 de chi cuadrado, el cual demuestra que

existe incidencia entre las capacitaciones y la efectividad al otorgar citas a los



usuarios. Adicionalmente se menciona que el 44.4% de la variabilidad de la
efectividad al momento de brindar citas depende mucho de los cursos de

capacitacion que pueda brindar el Hospital Publico.

Vilcas (2019), tuvo como fin medir la asociacién entre capacitacion y el
rendimiento de trabajo del personal administrativo de una universidad nacional del
Peru, con estudio cuantitativo, no experimental, correlacional y transversal; siendo
los participantes 219 administrativos y utilizando cuestionarios se obtuvo utilizando
coeficiente Spearman el resultado de 0,790, lo que significa correlacion alta y
positiva. Notandose la importancia de invertir el tiempo en capacitar los
conocimientos de los trabajadores de cualquier empresa, personal motivado y

competente rinde con eficiencia y eficacia en su trabajo diario.

A simismo Fernandez (2021), presento como objeto de investigacion buscar
la relacion de GA y desempefio del trabajo de docentes de una universidad de
Arequipa, de estudio cuantitativo, correlacional y transversal. Los resultados con el
estadistico Pearson fueron de 0,834, indicando correlacion alta entre las variables

estudiadas.

En relacion al marco conceptual sobre GDC, Chiavenato (2009), menciona
que la capacitacion es el proceso de generar competencias y cualidades en los
trabajadores deseadas por una organizacion, y no solo ocuparse de generar
conceptos, aptitudes e informacién. Obando Changuan (2020), menciona en su
articulo que para generar una Optima productividad y lograr que una empresa se
desarrolle es importante tener un grupo laboral capacitado, y que algunas empresas
piensan que invertir en capacitaciones es un plus, porgue seran recompensados en

el futuro con nuevos conocimientos que ayudaran en su productividad.

Segun Alles (2019), las entidades capacitan con el fin de optimizar los
rendimientos, aumentar su posicion e imagen en el mercado y la sociedad. Por lo
tanto, mejorar permanentemente formando a las personas tiene un valor
estratégico, en esa linea el aporte que pudieran realizar los directivos y jefes es el
de mejorar en el presente, ayudando a construir un futuro donde sus trabajadores

estén capacitados y preparados para continuamente superarse.



Espina, et al (2023), mencionan que la capacitacion es valorada en las
organizaciones, las cuales buscan desarrollar capacidades como la tolerancia a la
presion, la organizacion, la honestidad, la planificacién, ética profesional, capacidad
de adaptacion, actitud positiva, proactividad, y trabajo en equipo dentro de su

personal.

Por su parte Cionza, et al (2019), definen a la GDC como un factor clave
para el funcionamiento de las empresas, donde se necesita de personal capaz de
adaptarse, con urgencia, a las TIC, creando las competencias adecuadas para

encarar los problemas que existen en el mundo actual.

En esa linea, los altos mandos de cualquier entidad, tienen la
responsabilidad y la obligaciébn de capacitar constantemente a su personal,
gestionando de manera adecuada las capacitaciones, teniendo en cuenta el perfil

de cada uno de ellos, el area donde trabajan y los recursos con los que cuenta.

La capacitacion es el proceso que tiene como fin mejorar el desempefio de
los trabajadores publicos, cerrando brechas, desarrollando conocimientos y
competencias. (SERVIR, 2016). Por tanto, puede definirse como el proceso de
generacion de competencias por parte de las entidades hacia sus trabajadores, en
busca de la eficacia y eficiencia. Busca el desarrollo del recurso humano a través
de una buena planificacién, puesta en marcha y control de las capacitaciones, que
repercutira en la productividad tanto de la entidad como en la de sus trabajadores.
Por tanto, la variable GDC se define a través de las dimensiones: planificacion de

la capacitacion, ejecucion de la capacitacidon y evaluacion de la capacitacion.

Referente a la dimension planificacion de la capacitacion, Chiavenato
(2009), indica que es levantar o hacer una lista de las verdaderas necesidades de
capacitacion que necesita una entidad, y se realiza con 4 niveles de analisis, los
cuales son: realizar un analisis organizacional, analisis del personal, analisis de
estructura de cargos, analisis de la capacitacion. Labrador, et al (2019), menciona
que la planificacion de la capacitacion consiste en la elaboracién del programa de
capacitacion con contenidos claves, que permitirAn generar competencias en la
gestion de la empresa. SERVIR (2016), lo define como la etapa inicial del proceso

de capacitacion, que tiene por fin identificar y definir las necesidades de capacitar



teniendo en cuenta los objetivos estratégicos, esto teniendo de propdésito ver qué
acciones de capacitacién se ejecutaran en el afo fiscal. Los indicadores de esta

dimensién son: sensibilizacién, necesidades, plan de desarrollo.

Referente a la dimensién ejecucién de la capacitacion, Gonzéles, et al
(2017), menciona que es el momento de poner en practica lo planificado,
supervisando los programas, medios, materiales, etc., con la finalidad de asegurar
que corresponde con lo establecido para llegar a los objetivos deseados. SERVIR
(2016), define la ejecucion de capacitacion como la etapa donde se selecciona al
proveedor que brindara la capacitacion, que brinde servicios con calidad, asi como
también implementar, seguir y monitorear las capacitaciones y todas las acciones
gue garanticen la participacion de los trabajadores. Los indicadores de esta

dimension son: calidad y acciones de capacitaciones.

Para la dimension evaluacion de capacitacion, Chiavenato (2009), la define
como la etapa final, donde se evalla el proceso de capacitacion para ver su
eficacia, eso quiere decir, saber si es que la capacitacion ayudo a satisfacer las
necesidades de la empresa, trabajadores y clientes. SERVIR (2016), lo define como
la fase donde se miden los resultados por las acciones tomadas al ejecutar las
capacitaciones. Los indicadores de esta dimensidon son: reaccion, aprendizaje,

impacto, aplicacion.

Para la variable GA, es el conjunto de actividades que lleva de forma
ordenada una entidad, mediante un trabajo planificado, que se organiza, controla
lo utilizado y es dirigido por los jefes responsables de la entidad. (Mendoza &
Moreira, 2021 citado por Pacheco, 2023).

Por otro lado, Gonzalez, et al (2020), definen a la GA como una pieza clave
dentro de la administracion, que han sido el soporte para el desarrollo econdmico,
empresarial, econémico, social y tecnolégico en las ultimas décadas. Mencionan
gue es un proceso que consta de 4 funciones esenciales: Proyectar, estructurar,

dirigir y evaluar.

Por su parte, Chiavenato (2007), menciona que la administracion es la

manera para poder integrar una organizacion o parte de ellas, mediante el proceso

10



de la planeacion, organizacion, direccion y control de los recursos organizacionales,

con el fin de alcanzar objetivos eficientes y eficaces.

Cano (2017), menciona gue la administracion es el proceso mediante el cual
se obtiene calidad para el funcionamiento de una entidad, con el correcto uso de
los recursos, para el logro de los objetivos planteados. Por tanto, el proceso
administrativo trata de armonizar a las personas, tareas y la administracion, a través

de la programacion, organizacion, direccion y comprobacion.

Para Louffat (2012), la administracion debe tener tres dimensiones claves:
los recursos administrativos, las areas administrativas y el proceso administrativo a
través de la planeacién, organizacion, direccién y control. Es decir que es el proceso
que se encarga de gestionar los recursos en las diversas areas de una empresa.
En ese sentido teniendo en cuenta a los autores citados, se entiende que la GA
debe ser el proceso por el cual los directivos de una entidad gestionan de manera
eficiente y eficaz sus recursos, con la finalidad de cumplir con sus metas y objetivos
trazados, ya sean de corto, mediano o largo plazo. Por tanto, la variable GA tiene

las siguientes dimensiones: Planificacion, organizacion, direccion y control.

La dimension planificacion, segin Cano (2017), es el proceso por el cual, los
responsables de dirigir la entidad trazan el camino y disefian las acciones a tomar
en base a la mision y vision de una entidad. Por otro lado, Calapifia, et al (2019),
menciona que la planificacion puede determinar las acciones a seguir, para
alcanzar los objetivos y metas, las cuales ayudan a establecer el camino que se
debe tomar. Louffat (2012), lo define como el elemento capaz de determinar lo que
la entidad es en el presente, asi como lo que va ser en el futuro, por ende, tiene
gue tener clara su misién, vision y objetivos. Los indicadores de esta dimension

son: mision, vision y objetivos.

Para la dimension organizacion, Cano (2017), lo define como la etapa donde
se evalla la estructura de la organizacion, con sus respectivas actividades y tareas,
que de acuerdo a los planes se deben ejecutar. Louffat (2012), lo define como el
elemento que establece el disefio organizacional, definiendo el modelo
organizacional teniendo en cuenta las estrategias planteadas en la etapa de la

planeacidén. Los indicadores de esta dimension son: Jerarquizacién y simplificacion.
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En cuanto a la dimension direccién, Gonzalez, et al (2020), lo define como
la etapa que incluye la ejecucién de estrategias y actividades delimitadas,
encaminandolas hacia los objetivos planificados, con bases como el liderazgo, la
comunicaciéon y la motivacion. Louffat (2012), define a la direccién como el elemento
gue vela por ejecutar lo planeado y organizado con anterioridad. Como indicadores

de esta dimensioén: Comunicacion y liderazgo.

Referente a la dimension control, Pérez & Barbaran (2021), definen al control
administrativo como un instrumento clave que garantiza la gestion eficiente de las
empresas, ya que, permite que las empresas puedan ejecutar sus labores de una
manera efectiva enfocado en los objetivos institucionales. Louffat (2012), define al
control como el elemento que verifica el grado de eficiencia y eficacia a la hora de
planear, organizar y dirigir, por lo tanto, es clave aplicar el control antes, durante y
después de las acciones administrativas. Como indicadores de esta dimension:

Verificar y mejorar.
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. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

En el enfoque ontolégico, Posada (2014), menciona que la ontologia busca
e identifica condiciones claves que determinan la existencia e identidad de las
cosas. Por otro lado, Alexander (2020), menciona que la ontologia es la intuicion
sobre el ser, y que la objetividad es la opiniébn de una persona a cerca de lo que
existe, lo que quiere decir que una persona inventa sus objetivos basandose en la
propia experiencia sensorial que tiene. En ese sentido, la investigacién identifica la
existencia de trabajadores en un Hospital Publico, e identifica variables de GDC y

GA dentro del mismo.

En cuanto al enfoque epistemoldgico, Jaramillo (2003), refiere que es el
punto de vista a través del cual uno se relaciona con las cosas, con los hombres,
fendbmenos y lo trascendente. Adicionalmente es pensar y reflexionar del alcance
de lo que observo como objetivo desde mi visidn subijetiva, el cual, objetivo con las
verificaciones y/o comprensiones correspondientes. (Dutra, 2010 citado por
Rodrigues & Karpinski, 2019), lo entiende como una disciplina que se encarga de
intentar justificar o elaborar teorias del conocimiento. En ese sentido la
investigacion intenta justificar y reflexionar la posible relacion que podria existir
entre GDC y GA.

En cuanto al paradigma positivista, (Wang, 1996 citado por Alzhrani, 2022),
menciona que es el trabajo racional de los cientificos que utilizan procedimientos
cientificos para defender sus puntos de vista y a raiz de eso construir
conocimientos, de la mano con la cuantificacién y datos estadisticos. Geels (2022),
entiende que el positivismo asume que la realidad es objetiva, y tiene
caracteristicas similares a las leyes. Se enfoca en fendbmenos que se pueden medir
y observar. Es por eso que la investigacion presenta como base un enfoque
positivista, ya que, la finalidad es corroborar una hipotesis planteada, teniendo en

cuenta el andlisis estadistico y la cuantificacion.

Es de tipo aplicada, Huaire (2019), menciona es aquella que parte del
conocimiento ya generado, para identificar problemas en donde uno puede

intervenir, asi como para poder establecer estrategias de solucion. Por ende, se es
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de tipo aplicada, ya que, la presente investigacion parte de conocimientos ya
establecidos sobre las variables gestion de capacitacion y gestidon administrativa,
las cuales generaran conocimientos nuevos en busca de posibles soluciones a

problemas sociales que puedan existir.

Para Arias, et al (2020), el nivel o alcance correlacional tiene como fin
relacionar o asociar las variables de estudio mediante un enfoque cuantitativo. Para
Prestes, et al (2021), la correlacion es la relacion, o dependencia, entre personas,
cosas, ideas, etc. Ayuda a descubrir cuanto interfiere una variable con el resultado
de otra. Es decir, es un analisis bivariado que ayuda a medir la asociacién entre
dos variables y la direccion de esta relacién. Esta investigacion es de nivel
correlacional, ya que, se busca saber el grado de relacion entre las variables GDC

y GA de los trabajadores publicos de un hospital en Chiclayo.

Hernandez & Mendoza (2018), referente al disefio de investigacion,
mencionan que la investigacion no experimental es aquella que se realiza sin
manipular deliberadamente las variables. Es observar y/o medir fendbmenos,
variables en su contexto natural, para luego analizarlas. Adicionalmente es de tipo
transaccional o transversal porque se recolectan los datos en un tiempo Unico, en
un solo momento. Por lo mencionado, esta investigacion es no experimental, ya
gue no se manipulo a favor de nadie las variables de estudio, adicionalmente es

transversal, porque se utiliza en un solo tiempo determinado.

Por lo mencionado, el enfoque es cuantitativo. Finol & Vera (2020),
mencionan que un estudio es de enfoque cuantitativo, cuando la realidad
independientemente del sujeto, existe. Donde el sujeto de manera neutral y objetiva
estudia un problema, que para obtener informacion tiene que seleccionar una
muestra, usar instrumentos y técnicas, las cuales se someten a un proceso
cientifico de confiabilidad y validez, permitiendo medir las variables y analizarlas
mediante el uso de estadisticas. Sanchez (2019), menciona que se denomina
cuantitativa por que trata con algunos fenémenos que pueden ser medidos, a través
del uso de técnicas estadisticas, que puedan analizar los datos que fueron
recogidos. Para esta investigacion, las variables de estudio se estudian de manera
neutral y objetiva, y mediante el uso de encuestas se obtendran resultados, que

ayudaran a corroborar la hipotesis planteada.
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En cuanto al método de investigacion, es hipotético deductivo, Davila (2006),
menciona que es aquel que parte de lo empirico, de una forma de aproximarse a la
realidad, de validar una hipétesis. En esta investigacion se tratara de refutar una
hipotesis, partiendo de informacion general ya establecida, a lo particular, que se

generara con la recoleccién de datos.
3.2. Variables y Operacionalizacion
En este punto para las variables GDC y GA se determinaron lo siguiente:

Definicién conceptual de GDC: Es el proceso que tiene como fin mejorar el
desempefio de los trabajadores publicos, cerrando brechas, desarrollando
conocimientos y competencias. (SERVIR, 2016).

Definicibn operacional de GDC: Se define operacionalmente como aquel
proceso que busca el desarrollo del recurso humano a través de una buena
planificacion, puesta en marcha y control de las capacitaciones, que repercutira en
la productividad tanto de la entidad como en la de sus trabajadores; por lo tanto,
comprende las dimensiones: planificacion de la capacitacion, ejecucién de la
capacitacion y evaluacion de la capacitacion. En ese sentido, se analizara a partir
de la aplicacion de cuestionario de 30 preguntas a trabajadores de un hospital de

Chiclayo.

Indicadores: Presenta 9 indicadores, distribuidas de la siguiente manera: La
dimension planificacion de la capacitacién con los indicadores: sensibilizacion,
necesidades, plan de desarrollo. La dimensién ejecucion de la capacitacion con los
indicadores: calidad, acciones de capacitaciones. Y la dimension evaluacion de la

capacitacion con los indicadores: reaccion, aprendizaje, impacto, aplicacion.

Escala de medicion: Para este trabajo de investigacion se aplicara una
escala ordinal, con las opciones de respuesta en base al tipo Likert, con la escala
desde totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, indiferente, de acuerdo y
totalmente de acuerdo, que buscan cuantificar las respuestas de los trabajadores

administrativos del hospital.
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Definicion conceptual de GA: Es el proceso administrativo se encarga de
gestionar los recursos administrativos en las diversas areas de una empresa a

través de la planeacioén, organizacion, direccion y control. (Louffat , 2012).

Definicion operacional de GA: Se puede definir como el proceso por el cual
los directivos de una entidad gestionan de manera eficiente y eficaz sus recursos,
con la finalidad de cumplir con sus metas y objetivos trazados, ya sean de corto,
mediano o largo plazo; por tanto, comprende las siguientes dimensiones:
Planificacion, organizacién, direccién y control. En ese sentido la variable sera
analizada con un cuestionario de 30 preguntas realizadas a trabajadores de un

Hospital publico de Chiclayo.

Indicadores: Presenta 10 indicadores, distribuidas de la siguiente manera:
La dimension planificacion con los indicadores: mision, vision, objetivos y recursos.
La dimension organizacion con los indicadores: jerarquizacion y simplificacion. La
dimensién direccién con los indicadores: comunicacion y liderazgo. Y la dimension

control con los indicadores: verificar y mejorar.

Escala de medicion: Para este trabajo de investigacion se aplicara una
escala ordinal, con las opciones de respuesta en base al tipo Likert, con la escala
desde totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, indiferente, de acuerdo y
totalmente de acuerdo, que buscan cuantificar las respuestas de los trabajadores

administrativos del hospital.
3.3. Poblacion, muestray muestreo

La poblacién es un grupo de casos, limitado, definido y que es accesible, el
cual formara parte de la eleccion de la muestra. (Arias, et al, 2016).La poblacion es
de 498 trabajadores administrativos de un hospital de Chiclayo.

Criterios de inclusion: Ser trabajador del hospital con mas de 3 meses de
antigiiedad, que estén bajo la modalidad de régimen laboral 276 y 728, mayores de
18 afios.

Criterios de exclusion: Ser trabajador del hospital con menos de 3 meses de
antigiiedad, ser trabajador asistencial, trabajador bajo la modalidad de locacion de

servicios, personal de limpieza o vigilancia.
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La muestra para Otzen & Manterola (2017), es representativa o no, solo en
caso haya sido seleccionada al azar, quiere decir que todas las personas de una
poblacién tienen las mismas oportunidades de ser seleccionados. Por lo tanto, al
aplicar los criterios de inclusion y exclusién queda una poblacion de 467 personas.

Y al aplicar la formula de muestra finita, se tiene a 211 personas como muestra.

El muestreo aleatorio simple garantiza que todas las personas que son parte
de la poblacidn, tienen las mismas oportunidades de pertenecer a la muestra Otzen
& Manterola (2017). Para el presente estudio se aplicara un muestreo aleatorio
simple, y es aleatorio, porque todos los participantes tuvieron las mismas

oportunidades de ser seleccionados.

En cuanto a la unidad de analisis, como mencionan Hernandez & Mendoza
(2018), es la unidad de donde se extraera la informacion y los datos finales. Para
esta investigacion seran cada uno de los servidores publicos que trabajan en el

hospital.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos

Useche, etal (2019), mencionan que la encuesta es técnica, que tiene por
finalidad obtener informacion directo de las personas que pertenecen al objeto de
estudio. Por otro lado, Espinoza (2019), menciona que los cuestionarios sirven para
reunir informacién de comportamientos, actitudes, conocimientos e historia de las

personas.

Al respecto para la presente investigacion se realizaron encuestas, dos
cuestionarios, uno para cada variable: GDC y GA, para ambas se realizaron 30
preguntas, preguntas relacionadas con sus respectivas dimensiones e indicadores
por variable. Los instrumentos(cuestionarios) se aplicaran a cada una de las
personas gue participan de la investigacién, los cuales son los funcionarios publicos
administrativos que trabajan en un hospital de Chiclayo, que fueron seleccionados

de manera aleatoria.

Las escalas de Likert seran utilizadas en este estudio, segin Useche, et al
(2019), se refiere al conjunto de items que se presentan en forma de una afirmaciéon
0 juicio, ante el cual se solicita la reaccion de los sujetos que conforman el estudio

de investigacion. Normalmente se constituye por cinco opciones de respuesta, el
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cual permite a la persona encuestada no ser radicales en sus respuestas
(Totalmente de acuerdo, de acuerdo, indiferente, en desacuerdo, totalmente en

desacuerdo).

En cuanto a la validez Rodriguez & Reguant (2020) menciona que se refiere
a la calidad que tiene un instrumento para ser Gtil al medir un atributo, lo que quiere
decir, si es que mide aquello que se supone que debe medir. Por otro lado, Huaire
(2019), dice que consiste en gque los instrumentos midan con objetividad, veracidad,
autenticidad y precision todo aquello que se desea medir de las variables de
estudio, es decir, que el instrumento llega a ser valido si mide lo que debe medir.
Los instrumentos de la presente investigacion fueron sometidos al juicio de 3
expertos, para corroborar el grado de pertinencia, significacién y precision de las

preguntas.

La confiabilidad segun Useche, et al (2019), se refiere al grado en donde la
aplicacion de los instrumentos a las personas informantes, reiteradamente con las
mismas condiciones, genera resultados idénticos, por lo tanto, no es sensible a
fluctuaciones o cambios de las variables. Luego de haber sido validada por los
expertos, se realizé una prueba piloto a 15 trabajadores publicos del hospital, cuyas
caracteristicas son parecidas al de la muestra que sera encuestada. Hernandez &
Mendoza (2018), mencionan que es la fase en donde se administra el instrumento
a un grupo reducido de prueba(casos) para corroborar su eficacia y pertinencia,
adicionalmente ver las condiciones de aplicar el instrumento y todos los
procedimientos involucrados. Luego con el programa SPSS se procedié a obtener
los valores de confiabilidad para GDC y GA, los cuales fueron de 0.858 para ambas

variables, las cuales validaron los cuestionarios para poder aplicarse.
3.5. Procedimientos

Se realizé en coordinaciones con las areas correspondientes del hospital,
con la finalidad de poder recolectar los datos de manera on line. El recojo de la
informacion fue a través de dos cuestionarios, los cuales tuvieron una escala
ordinal, que midieron las variables GDC y GA, mediante el formulario de Google

Forms, que fueron enviados via correo electronico y WhatssApp a los trabajadores
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que conforman la investigacién. Una vez terminado el recojo, se procedié analizar

los datos.
3.6. Método de analisis

Para Hernandez & Mendoza (2018), Rho de Spearmen es una medida de
correlacion para aquellas variables de nivel ordinal, de modo que los sujetos, unidad
o casos de andlisis de la muestra se puedan ordenar en rangos, ademas que son
coeficientes que se utilizan para relacionar mediante estadisticas escalas de tipo
Likert, cuando el investigador las considera ordinales. Por otro lado, para
Rivadeneira, et al (2020), el SPSS es una herramienta que permite a través de
cadigos, opciones y aplicaciones de menu, analizar y ordenar datos con el fin de
obtener proyecciones referentes al tema de investigacion. Es decir, es un proceso
analitico, que parte de la planificacion de los datos, siguiendo con la gestion y
analisis, y finaliza con la distribucién y presentacion de resultados. Por lo
mencionado con anterioridad, la presente investigacion al ser cuantitativa, tipo
aplicada y disefio correlacional, los datos fueron analizados utilizando el software
SPSS, para luego poder comprobar la hipotesis a través del coeficiente Rho de

Spearman

Estadistica descriptiva: Matos, et al (2020), mencionan que consiste en
recolectar, organizar, presentar, analizar e interpretar un conjunto de datos para
una o mas variables. Por lo cual, la presente investigacion se proceso la informacion
para un analisis de frecuencias, con tablas, graficos y estadisticas a través del
SPSS, y para apreciar mejor los datos, se aplic6 baremos para cada variable y
dimensién, para GDC las categorias, deficiente, regular y eficiente; y para GA las

categorias malo, regular y bueno.

Estadistica inferencial: Matos, et al (2020), mencionan que es aquella que
se encarga de tomar decisiones del comportamiento de la variable definida,
utilizando una muestra al azar. Quiere decir que, de unos resultados obtenidos de
la muestra, estos se generalizan para toda la poblacion, esta misma proporciona
procedimientos y métodos para analizar los datos. Para la presente investigacion

se utilizo el estadistico Spearman, ya que los datos vienen de una distribucién no
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normal, la cual busco la relacion de las variables de estudio, dando respuesta a la

hipotesis de investigacion.
3.7. Aspectos éticos

El autor realizo la investigacion bajo valores y principios éticos establecidos
por la Universidad, en cuanto a la confiabilidad, ningin dato o nombre de las
personas que conformaron la investigacion fueron consignados en los
instrumentos. En cuanto al Turnitin, se utiliz6 APA 7ma edicion, teniendo un

porcentaje de menos del 20%, segun lo exigido por la Universidad.
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IV. RESULTADOS
Estadistico Descriptivo

A través de este procedimiento los datos obtenidos seran representados
mediante tablas con porcentajes, frecuencias, etc. Esto con la finalidad de
interpretar y analizar de una manera adecuada la informacion recolectada, por lo
cual se utilizé baremos con las categorias malo, regular y bueno para las variables

y dimensiones.

Mediante el cuestionario respondido por 211 trabajadores administrativos del
Hospital de Chiclayo, se visualiza en la tabla 1 que 17 trabajadores mencionaron
que la GDC es deficiente, el cual esta representado por 8.1%, el 77.7% de los
encuestados mencionan que es regular y el 14.2% piensa que es eficiente. La D1,
planificacion de la capacitacion, un 79.1% piensa que es regular y el 18% menciona
que eficiente; en la D2, ejecucion de la capacitacion, el 78.7% piensa que regular,
mientras que el 15.2% lo percibe como eficiente; en la D3, evaluacién de la
capacitacion, el 27.5% lo percibe como deficiente, acompafiado del 61.6% que lo

encuentra como regular.
Tabla 1

Distribucién de frecuencia de la variable GDC y sus dimensiones

D3: Evaluacion

V1:Gestion de D1:Planificiacion de la  D2:Ejecucion de de la
capacitacion capacitacion la capacitacion capacitacion
Frec. % Frec. % Frec. % Frec. %
Deficiente 17 8.1 6 2.8 13 6.2 58 275
Regular 164 77.7 167 79.1 166 78.7 130 61.6
Eficiente 30 14.2 38 18.0 32 15.2 23 10.9
Total 211 100 211 100.0 211 100.0 211 100.0

Nota: tomado del SPSS 25.

En la tabla 2, se refleja que en cuanto a la GA, de los 211 encuestados, el
18.5%(39 trabajadores) piensa que es malo, mientras que el 74.4% (157
trabajadores) lo percibe como regular; en la D1, planificacion, el 16.6% (35
trabajadores) lo perciben como malo, el 73.5%(155 trabajadores) mencionan que
es regular; en cuanto a la D2, organizacion, el 12.3%(26 trabajadores) lo perciben

como malo, el 81% (171 trabajadores) como regular; para la D3, direccion, 106
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encuestados equivalente al 50.2%, lo perciben como malo, el 42.2% (89
trabajadores) creen que es regular y el 7.6% lo percibe como bueno; por ultimo para
la D4, control, el 59.2% (125 trabajadores) piensan que es malo, y el 33.2% (70

trabajadores) consideran que es regular.
Tabla 2

Distribucion de frecuencia de la variable GA y sus dimensiones

V2: Gestién D1: D2: D3: D4:
administrativa Planificacion Organizacion Direccion Control
Frec. & Frec. & Frec. & Frec. & Frec. &
Malo 39 18.5 35 16.6 26 12.3 106 50.2 125 59.2
Regular 157 74.4 155 73.5 171 81.0 89 42.2 70 33.2
Bueno 15 7.1 21 10.0 14 6.6 16 7.6 16 7.6
Total 211 100 211 100.0 211 100.0 211 100.0 211 100.0

Nota: tomado del SPSS 25.

Estadistica inferencial

Se utilizé prueba de normalidad para ver si los resultados obtenidos son de
una distribucion normal, para lo cual teniendo en cuenta la muestra de 211
trabajadores, se utilizé kolmogorov-Smirnov (poblacion mayor a 50). Los resultados
fueron que las variables GDC y GA, asi como sus respectivas dimensiones no
tienen una distribucion normal. Por lo que para observar la correlacion de las

variables se utilizé el coeficiente Spearman.

En la tabla 3 se aprecia, que el nivel de significancia entre las variables GDC
y GA es de <0.01, menor a 0.05, la cual rechaza la hip6tesis nula, aceptando la
hipétesis planteada, indicando que existe relacion significativa entre la GDC y la GA
en un Hospital de Chiclayo. Se observa también el resultado de coeficiente
Spearman igual a 0.600, indicando una correlacion positiva considerable, por lo
tanto, a mayor GDC incrementa la GA.
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Tabla 3

Prueba de hipotesis general

Gestién de
capacitacion

Gestion
administrativa

Gestion de Coeficiente de 1.000 .600™
capacitacion correlacion

Sig. (bilateral) <.001

Rho de N 211 211

Spearman Gestién Coeficiente de .600" 1.000
administrativa correlacion

Sig. (bilateral) <.001 .

N 211 211

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: tomado del SPSS 25.

En la tabla 4, se aprecia el nivel de significancia es de <0.01, menor a 0.05,
rechazando la hipétesis nula, y aceptando la hipétesis especifica de que existe
relacion significativa entre la dimensién planificacion de capacitacion y la GA. En
cuanto al resultado de Spearman igual a 0.465, indica una correlacion de grado

positiva media de las variables investigadas dentro del hospital.

Tabla 4

Prueba de hipotesis especifica 1

Planificacion de la

capacitacién

Gestion
administrativa

Planificacion de la Coeficiente de 1.000 465"
capacitacion correlacién

Sig. (bilateral) <.001

Rho de N 211 211

Spearman Gestion Coeficiente de .465™ 1.000
administrativa correlacién

Sig. (bilateral) <.001 .

N 211 211

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: tomado del SPSS 25.
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En la tabla 5, se aprecia un nivel de significancia de <0.01, menor a 0.05, lo
cual rechaza la hipotesis nula, y acepta la relacidn entre ejecuciéon de la
capacitacion y GA. Referente a la prueba Spearman, resulta igual a 0.530,
indicando una correlacion de grado positiva considerable de las variables
estudiadas. Por lo tanto, a mayor ejecucion de la capacitacion incrementara la GA
del hospital.

Tabla 5

Prueba de hipotesis especifica 2

Ejecucion de la
capacitacion

Gestion
administrativa

Ejecucion de la Coeficiente de 1.000 .530™
capacitacion correlacién
Sig. (bilateral) <.001
Rho de N 211 211
Spearman Gestion Coeficiente de .530™ 1.000
administrativa correlacion
Sig. (bilateral) <.001
N 211 211

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: tomado del SPSS 25.

En la tabla 6, se aprecia que el nivel de significancia es de <0.01, menor a
0.05, lo cual rechaza la hipétesis nula, y acepta la relacion entre evaluacion de la
capacitacion y GA. El resultado de la prueba de Spearman es igual a 0.627, la cual
indica una correlacion de grado positiva considerable entre las variables
investigadas. Entonces, al incrementarse la evaluacion de las capacitaciones,

aumentara la GA del hospital.

24



Tabla 6

Prueba de hipétesis especifica 3

Evaluacion de la

capacitacion

Gestién
administrativa

Rho de
Spearman

Evaluacion de la Coeficiente de 1.000 627"
capacitacion correlacién

Sig. (bilateral) <.001

N 211 211
Gestion Coeficiente de 627" 1.000
administrativa correlacion

Sig. (bilateral) <.001

N 211 211

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: tomado del SPSS 25.
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V. DISCUSION

La investigacion buscé saber la relacion que tiene la GDC con la GA en un
hospital de Chiclayo, partiendo de los datos recopilados mediante los cuestionarios,
analizadndolos mediante su estadistico correspondiente y comparandolos con las
investigaciones encontradas en la presente investigacion, se buscé alcanzar los
objetivos planteados. En cuanto a las variables de estudio, la estadistica descriptiva
encontré que el 77.7% (164 trabajadores) mencionan que la GDC es regular y el
14.2% (30 trabajadores) piensa que es eficiente. En cuanto a la GA, lo mas evidente
es que el 18.5%(39 trabajadores) piensa que es malo, y el 74.4% (157 trabajadores)

lo percibe como regular.

Para la hipotesis general, se contrasto primero mediante kolmogorov-
Smirnov, obteniéndose que los datos no tienen una distribucién normal, por lo cual
al aplicar Rho de Spearman, se obtuvo 0.600 y una significancia de <0,01, datos
que aceptan la hipétesis general planteada y evidencian una correlacion
considerable entre las variables GDC y GA. Dichos resultados encajan con lo
mencionado por SERVIR (2016), quien sefiala que la GDC es el proceso que tiene
como fin mejorar el desempefio de los trabajadores publicos, cerrando brechas,
desarrollando conocimientos y competencias. Y Louffat (2012), menciona que la
GA es el proceso administrativo se encarga de gestionar los recursos
administrativos en las diversas areas de una empresa planeando, organizando,

direccionando y evaluando.

En esa linea, Castagnola, et al (2020), en su estudio sobre las variables
estudiadas, tuvieron como fin ver la relacion entre las capacitaciones y el
rendimiento del trabajo en un departamento de enfermeria de un hospital en Perq,
el estudio fue cuantitativo, donde mediante el coeficiente Spearman mostro el
0,788, con una significancia p<0.01, concluyendo que las capacitaciones estan
altamente asociadas con el desempeiio de trabajo. Resultado fundamentado por
Espina, et al (2023), quienes mencionan que la capacitacién es valorada por los
funcionarios de las organizaciones, las cuales buscan desarrollar competencias
como la tolerancia a la presion, la honestidad, la planificacion, ética profesional,
capacidad de adaptarse, actitud positiva, proactividad, y trabajo en equipo dentro

de su personal. Esto va de la mano con un rendimiento laboral adecuado dentro de
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las organizaciones, motivo por el cual las empresas que invierten en generar
competencias en sus trabajadores, muchas veces mejoraran el rendimiento de los

mismaos.

De la misma manera Caro (2022), planteo como objetivo ver la relacion que
tiene un programa de capacitacion y la GA de una institucion en Cocabamba. Como
resultado se obtuvo que entre el programa de capacitacion y GA existe una relacion
significativamente fuerte, que demuestra que un buen programa de capacitacion
mejoraria la gestion administrativa de la institucién publica. Adicionalmente, el
58.3% de los entrevistados mencionan que el programa de capacitacion previa
sensibilizacion conlleva a definir un claro cronograma de actividades dentro de la
entidad; y en cuanto a la GA por parte de los funcionarios, el 50% de los
entrevistados mencionan que no han tenido un buen liderazgo ni una adecuada
supervision. Reforzado por Tamayo (2019), que menciona que los procesos para
modernizar un estado, conducen necesariamente a adoptar programas de
capacitacidon para generar capacidades y competencias en los trabajadores

publicos, en busca de mejorar en términos de eficiencia y eficacia.

A nivel internacional, Morales & Paredes (2020), muestran la relacion entre
GA y calidad del servicio, y utilizando coeficiente Spearman, el resultado fue de
0,898, lo que demostro una relacion alta entre las variables de estudio, concluyendo
que una gestion administrativa optima en una entidad, es importante para que el
usuario final sienta la calidad del servicio, optimizando los procesos.
Adicionalmente que es bueno tener en cuenta las TIC, que brindan adecuados

sistemas de informacion para gestionar de manera adecuada cualquier entidad.

Cano (2017), reafirma lo investigado mencionando que la administracion es
el proceso mediante el cual se obtiene calidad para el funcionamiento de una
entidad, con el correcto uso de los recursos, para el logro de los objetivos
planteados. Esto genera una reduccion de costos en temas imprevistos por la no

planificacion de actividades.

De lo anterior se desprende que, los estudios mencionados tienen relacion
con las variables GDC y GA, detallando que la correcta utilizacion de las

capacitaciones genera beneficios para una correcta gestibn de los recursos
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institucionales, adicionalmente ayuda a que los trabajadores de una institucion
realicen acciones proactivas en beneficio de los usuarios e institucion, en vez de

acciones reactivas que generan quejas, incomodidades y sobrecostos.

Previo al contraste de la hipotesis especifica uno, que busca la relacion entre
planificacion de la capacitacién y GA, la estadistica descriptiva muestra que, en
cuanto a la planificacion de la capacitacion, un2.8% (6 trabajadores) lo percibe
como deficiente, el 79.1% (167 trabajadores) piensa que es regular y el 18% (38
trabajadores) menciona que eficiente; enlazado con GA, donde de los 211
encuestados, el 18.5%(39 trabajadores) piensa que es malo, el 74.4% (157
trabajadores) lo percibe como regular y el 7.1 % (15 trabajadores) piensa que es

bueno.

Respecto a la estadistica inferencial de la hipotesis especifica uno, se
observa mediante el coeficiente de Spearman, ya que los datos no vienen de una
distribucion normal, que el grado de correlacion es de 0.465 con una significancia
de <0.01, resultado que acepta la relacion entre planificacion de la capacitacion y
GA, y rechaza la hipétesis nula. Reforzado por Labrador, et al (2019), quienes
mencionan que la planificacion de la capacitacion consiste en elaborar un programa
de capacitacién con contenidos claves, que permitirAn generar competencias en la
gestiéon de la empresa. En cuanto a la GA, Gonzalez, et al (2020), mencionan que
es como una pieza clave dentro de la administracién, es el soporte para el desarrollo

econdémico, empresarial, econémico, social y tecnoldgico en las ultimas décadas.

En esa linea, Fernandez (2021), obtuvo como resultados en su investigacion
gue existe correlacion de 0,834 entre las variables GA y desempefio del trabajo,
adicionalmente que el 71.43% de sus encuestados, mencionaron tener una alta
gestion de la planificacion, la cual se relaciona con su desempefio laboral, donde el
71.43% de los encuestados mencionaron tener un alto desempefio laboral en su
organizacion. Apreciandose que, al planificar adecuadamente, se genera una

gestion mas 6ptima, lo cual se refleja en el desempefio laboral de los trabajadores.
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Honores, et al (2020), encontraron en su investigacion que existe relacion
positiva entre capacitaciones y desempefio de trabajo; adicionalmente se encontrd
una correlacion de 0,821 entre capacitacion y dimension productividad, 0,557 entre
capacitacion y dimension eficiencia, y 0,399 de relacion entre capacitacion y

dimensién calidad.

La planificacion de capacitaciones es clave para una optima GA, al realizar
una correcta planeacion, se involucran temas sensibles y de alta prioridad en una
institucién, y al detectar esos puntos, es mas facil tomar accion sobre ello,
repercutiendo en una mejor GA, donde los funcionarios de las instituciones tendran
gente idonea y capacitada, capaz de realizar actividades que conlleven a la

realizacion de los objetivos planteados.

Respecto a la estadistica inferencial de la hipotesis especifica dos, se
observa que los datos no vienen de una distribuciéon normal y mediante el
coeficiente de Spearman, se obtuvo que el grado de correlacién es de 0.530 con
una significancia de <0.01, resultado que acepta la relaciéon entre ejecuciéon de la
capacitacion y GA, rechazando la hipotesis nula. Reforzado por SERVIR (2016),
gue menciona que la ejecucién de capacitacion es aquella etapa donde se
selecciona al proveedor que brindara la capacitacion, que sea de calidad, asi como
implementar, seguir y monitorear las capacitaciones y acciones que garanticen la
participacion de los trabajadores. Asi mismo, Chiavenato (2007), menciona que la
administracion es la manera de integrar una organizacion, mediante el proceso de
la planeacion, organizacion, direccion y control de los recursos organizacionales,

con el fin de alcanzar objetivos eficientes y eficaces.

En esa linea, Vilcas (2019), tuvo como fin medir la asociacién entre
capacitacion y el rendimiento de trabajo del personal administrativo; siendo los
participantes 219 administrativos y utilizando cuestionarios se obtuvo utilizando
coeficiente Spearman el resultado de 0,790, lo que significa correlacion alta y
positiva. Notandose la importancia de invertir el tiempo en capacitar los
conocimientos de los trabajadores, personal motivado y competente ayuda con la

GA de las instituciones.
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Mendoza, et al (2022), en su investigacion tuvieron por objetivo distinguir la
influencia de GA en el desarrollo organizacional, los resultados fueron que el 49%
de las personas entrevistadas, manifiestan que la GA tiene que ir de la mano con
el desarrollo sostenible, el 48 % de los entrevistados se encontraron de manera
neutra con la realizacion de talleres de capacitacion para mejorar la GA de la
institucién, se constaté ademas que ambas variables tienen una relacion directa y
positiva. Concluyendo que el buen uso de estrategias esta relacionado con la GA,
donde se debe tener en cuenta las necesidades de formacion de los trabajadores,

desarrollando nuevas competencias en ellos.

Estos resultados se relacionan con la hipétesis especifica dos, al ejecutar
capacitaciones optimas, se genera una mejora en la GA de la institucion, lo que
conlleva a un desarrollo organizacional eficiente y eficaz. Como menciona Tamayo
(2019), los procesos para modernizar el estado, conducen necesariamente a
ejecutar programas de capacitacion que generen capacidades en los trabajadores

publicos.

Previo al contraste de la hipétesis especifica tres, que busca la relacion entre
evaluacion de la capacitaciéon y GA, la estadistica descriptiva muestra que, en
cuanto a la evaluacién de la capacitacion, un27.5% (58 trabajadores) lo percibe
como deficiente, el 61.1% (130 trabajadores) piensa que es regular y el 10.9% (23
trabajadores) menciona que eficiente; enlazado con GA, donde de los 211
encuestados, el 18.5%(39 trabajadores) piensa que es malo, el 74.4% (157
trabajadores) lo percibe como regular y el 7.1 % (15 trabajadores) piensa que es

bueno.

Respecto a la estadistica inferencial de la hipétesis especifica tres, se
observa que los datos tampoco vienen de una distribucion normal, mediante el
coeficiente de Spearman, se obtuvo que el grado de correlacion es de 0.627 con
una significancia de <0.01, resultado que acepta la relacion entre evaluacion de la
capacitacion y GA, rechazando la hipétesis nula. Reforzado por SERVIR (2016),
guien menciona que la evaluacion de la capacitacién es la fase donde se miden los
resultados por las acciones tomadas al ejecutar las capacitaciones. Y en cuanto a

la GA, Gonzélez, et al (2020), mencionan que la GA es una pieza clave dentro de

30



la administracion, que ha sido el soporte para el desarrollo econémico, empresarial,
social y tecnolégico en las Ultimas décadas.

En esa linea, Bremero, et al (2021), buscaron precisar la influencia que tiene
la GA 'y la posicién en el mercado, utilizando el método de Pearson, obtuvieron un
grado de relacion de 0,837, existiendo una correlacion alta entre GA y posicion en
el mercado, que demuestra que la entidad depende de una correcta GA para
posicionarse en el mercado. Santamaria, et al (2020), en su investigacion
encontraron la relacion entre gestibn estratégica del talento humano y la
satisfaccion, sus estadisticos de Pearson arrojaron 0,696, lo que demuestra una

positiva relacion de las variables.

Sintetizando, la evaluacion de la capacitacion es donde se evalla el proceso
de capacitacion para ver su eficacia (Chiavenato, 2009), buscando los puntos
criticos, las opciones de mejora, y las competencias adquiridas. Esto con la
finalidad de orientarlo a una gestion optima de los recursos de la entidad, que
ayuden a generar ese plus a la hora de brindar productos o servicios en beneficio

de los usuarios.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Referente a la hipotesis general que busca la relacién entre GDC y GA.
Los resultados de la estadistica descriptiva fueron que, de 211 encuestados,
el 77.7% mencionan que la GDC es regular y el 14.2% piensa que es
eficiente. En cuanto a la GA, lo més evidente es que el 18.5% piensa que es
malo, y el 74.4% lo percibe como regular. Aplicando el coeficiente Spearman,
se obtuvo 0.600 y una significancia de <0,01, datos que aceptan una
correlacion considerable entre las variables GDC y GA. Por tanto, teniendo
en cuenta los resultados obtenidos y los estudios referenciados; se justifica
que, si se realiza una adecuada GDC, planificandola teniendo en cuenta las
necesidades de los trabajadores, ejecutandola con recursos humanos y
fisicos adecuados, y evaluandola para corroborar las competencias
adquiridas; creard trabajadores competentes, buen clima laboral, buena

comunicacién, que repercutira en una adecuada GA.

Segunda: Por el lado de la hipétesis especifica uno, existe relacion entre
planificacion de la capacitacién y GA. La estadistica descriptiva muestra que,
en cuanto a la planificacion de la capacitacion, un2.8% lo percibe como
deficiente, el 79.1% piensa que es regular y el 18% menciona que eficiente.
Referente al grado de correlacién fue de 0.465 con una significancia de
<0.01, resultado que rechaza la hipétesis nula. Se desprende de los
resultados cuantificados, justificado por el marco teorico que, planificar
adecuadamente las capacitaciones, genera capacidades y cualidades en los
trabajadores, creando una identidad mas fuerte en ellos, que lograra la
realizacion de actividades que logren los objetivos institucionales, esto
repercute e incrementa la GA, ya que se usuran los recursos de la institucion

de una manera mas eficiente y eficaz.

Tercera: Por el lado de la hipotesis especifica dos, existe relacion entre ejecucion
de la capacitacion y GA. La estadistica descriptiva muestra el 78.7% piensa
gue regular, mientras que el 15.2% lo percibe como eficiente. El grado de
correlacion fue de 0.530 con una significancia de <0.01, resultado que
acepta la relacion entre ejecucion de la capacitacion y GA. De los resultados

obtenidos y de las teorias referenciadas, se desprende que ejecutar
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capacitaciones basandose en las necesidades de mejora, utilizando recurso
humano idoneo, capacidad fisica adecuada y tecnologia optima, genera
optimizacién en los procesos de la institucion, ya que personal capacitado y

motivado rinde mas, por tanto, es pieza fundamental para una mejor GA.

Cuarta: Por el lado de la hipotesis especifica tres, la que relaciona evaluacion de
la capacitacion y GA. La estadistica descriptiva muestra que, en cuanto a la
evaluacion de la capacitacion, de los 211 encuestados, un27.5% lo percibe
como deficiente, el 61.1% piensa que es regular y el 10.9% menciona que
eficiente. Por otro lado, mediante el coeficiente de Spearman, se obtuvo que
el grado de correlacion fue de 0.627, resultado que acepta la relacion entre
las variables. Estos resultados obtenidos se justifican con el marco teérico,
en ese aspecto, evaluar las capacidades y competencias adquiridas en los
trabajadores es clave, sabiendo que la percepcién de los trabajadores en
cuanto al control posterior es deficiente o regular. Esto ayuda a la GA, ya

gue, a mayor evaluacién de las capacitaciones mayor la GA.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Primera: Referente a GDC y GA, se sugiere que los directivos y jefes de las areas
administrativas conozcan las necesidades de sus trabajadores, y en
coordinacion con la unidad de desarrollo de personal se gestionen
adecuadamente sus recursos para ejecutarlas, y evaluar adecuadamente los
conocimientos y competencias que se generen. Esto ayudara a mejorar la
GA, ya que trabajadores capacitados, realizan actividades en pro de
gestionar adecuadamente los recursos del hospital, en beneficio de los

usuarios.

Segunda: Para la planificacion de capacitacion, se recomienda coordinar con todas
las &reas administrativas del hospital, con la finalidad de que cada encargado
de area recoja las necesidades claves de su personal, esto con la finalidad
de incluir esas necesidades en el plan anual de capacitaciones, y se generen

competencias acordes a lo que los usuarios demandan.

Tercera: Con referencia a ejecucion de la capacitacion, se recomienda a los
directivos del hospital, en coordinaciéon con los jefes de areas, sensibilizar a
los trabajadores acerca de las futuras capacitaciones mensuales y
supervisar la correcta ejecucién de las capacitaciones con la unidad de
desarrollo de personal, revisando que los temas sean acordes a las

actividades diarias que realizan sus trabajadores.

Cuarta: En relacion a la evaluacién de la capacitacion, se sugiere a los directivos y
jefes de areas administrativas, previa sensibilizacion y comunicacion a los
trabajadores, evaluar de manera constante los aprendizajes obtenidos en las
capacitaciones brindadas, cogiendo de indicador el desempefio laboral en

base a sus actividades diarias.
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Anexo 1:

ANEXOS

Matriz de operacionalizacion de la variable 01: Gestidon de capacitacion

trabajadores publicos,
cerrando brechas,
desarrollando
conocimientos y
competencias.
(SERVIR, 2016).

que busca el
desarrollo del recurso
humano a través de
una buena
planificacién, puesta
en marchay control de
las  capacitaciones,
gue repercutird en la
productividad tanto de
la entidad como en la
de sus trabajadores;

por lo tanto,
comprende las
dimensiones:
planificacion de la
capacitacion,
ejecucion de la
capacitacion y
evaluacion de la
capacitacion.

D2: Ejecucién de la
capacitacion

-Calidad
-Acciones de
capacitaciones

pll;p12;p13;pl4;
p15;p16;p17;
p18;p19;p20

D3: Evaluacion de la
capacitacion

-Reaccion
-Aprendizaje
-Impacto
-Aplicacion

p21;p22;p23;p24;p25;
p26;p27;

p28;

p29; p30.

(5): Totalmente de
acuerdo

(4): De acuerdo
(3): Indiferente

(2): En
desacuerdo

(1): Totalmente en
desacuerdo

Definicién Definicién Dimensiones indicadores items Escala Niveles o rangos
conceptual operacional
Es el proceso que Se puede definir . e -Sensibilizacién pl;p2;p3;
tiene como fin mejorar | operacionalmente D1 PI_annjc;acmn dela -Necesidades p4;P5;p6
~ capacitacion N7 NR- 10O
el desempefio de los como aquel proceso -Plan de desarrollo ;Pp7;p8;p9;p10

Deficiente[ 30-70]
Regular [71-111]
Eficiente [112-150

Nota: Adaptado de Directiva: normas para la gestion del proceso de capacitacion en las entidades publicas. (SERVIR, 2016)
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Matriz de operacionalizacién de la variable 02: Gestién administrativa

Definicion Definicion Dimensiones indicadores items Escala Niveles o rangos
conceptual operacional
Proceso por el cual los
Es el proceso | directivos de una -Misién pl; p2;
administrativo se | entidad gestionan de . e -Visién p3; p4; p5; (5): Totalmente de
. - D1: Planificacién L . .

encarga de gestionar | manera eficiente y -Objetivos p6;p7p8; acuerdo
los recursos | eficaz sus recursos, -Recursos p9;

administrativos en las
diversas éareas de una
empresa a través de la
planeacién,
organizacion,
direcciéon 'y control.
(Louffat , 2012).

con la finalidad de
cumplir con sus metas
y objetivos trazados,
ya sean de corto,
mediano o largo
plazo; por tanto,
comprende las
siguientes
dimensiones:
Planificacion,
organizacion,
direccion y control.

D2: Organizacién

-Jerarguizacion
-Simplificacion

pl0;p11;p12;p13;pl4;pl5
pl6;pl7;pl8;

D3: Direccion

-Comunicacién

p19; p20;

-Liderazgo p21;p22;p23;p24,p25;
. -Verificar p26;p27;p28;
D4: Control -Mejorar p29;p30

(4): De acuerdo
(3): Indiferente
(2): En desacuerdo

(1): Totalmente en
desacuerdo

Malo [ 30-70]
Regular [71-111]
Bueno [112-150

Nota:Adaptado de Administracién: fundamentos del proceso administrativo. (Louffat, 2012)

44



Anexo 2: Instrumentos de recoleccidn de datos

Estimado(a), esperando que se encuentre bien de salud. Este cuestionario es parte
de un proyecto de investigacion cuyo objetivo es recoger su percepcion sobre la
gestion de capacitacion y la relacion que existe con la gestidn administrativa dentro
del Hospital.

El cuestionario consta de dos partes, la primera parte orientada a la gestion de
capacitacion, y la segunda a la gestion administrativa.

La informacion que proporcione sera tratada de forma confidencial y utilizada
exclusivamente con fines académicos. Por ello, por favor responder con toda
sinceridad al siguiente cuestionario que solo le tomara unos minutos de su tiempo.
Muchas gracias.

l. Gestion de capacitacion
Escala

Totalmente de acuerdo (Tda): 5

De acuerdo (Da): 4
Indiferente : 3
En desacuerdo (Ed): 2

Totalmente en desacuerdo (Ted): 1

Ne Items 1 2 |3 4 5

V1: GESTION DE CAPACITACION Ted | Ed | | | Da | Tda

DIMENSION 1: PLANIFICACION DE LA CAPACITACION

1 éConsidero que, al planificar una capacitacion, se debe sensibilizar al personal
administrativo sobre la importancia de las capacitaciones?

2 éConsidero que una capacitacion, previa sensibilizacion a los servidores publicos,
ampliaria los conocimientos recibidos?

3 éConsidero que una capacitacién previa sensibilizacion de temas administrativos
correspondientes al area de trabajo, incrementaria los conocimientos y reduciria
los errores?

4 éConsidero que dentro de la entidad se diagnostican las necesidades de
mejoramiento del personal para futuras capacitaciones?

5 éConsidero que, para planificar una capacitacién, se deben identificar primero las
necesidades del personal?

6 éConsidero que se tiene un plan anual de capacitaciones dentro de la institucion?

7 éConsidero que se realizan capacitaciones al personal de manera constante?

8 éConsidero que las capacitaciones permiten desarrollar competencias de manera
efectiva?
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9 éConsidero que, en el plan de capacitacion, se consideran temas relacionados al
puesto de trabajo?

10 | ¢Se ha considerado lineas de desarrollo profesional para el personal administrativo
dentro del Hospital?
DIMENSION 2: EJECUCION DE LA CAPACITACION

11 | ¢Considero que las capacitaciones tendrian éxito al ser ejecutadas, seleccionando
capacitadores idoneos?

12 | ¢Considero que las capacitaciones serian eficientes, si es que la seleccion de los
capacitadores estaria relacionada por su experiencia en las areas criticas?

13 | ¢Considero que las capacitaciones han reforzado mis capacidades creativas para
mejorar en el desarrollo de mis funciones?

14 | (Considero que se refuerzan las capacidades y competencias propias de cada
trabajador con la finalidad de desarrollarlo para otro puesto?

15 | ¢Considero que las competencias adquiridas en las capacitaciones son aplicadas en
el trabajo diario?

16 | éConsidero que mis conocimientos actualizados colaboran con el crecimiento de la
entidad?

17 | ¢Considero que las capacitaciones cuentan con la infraestructura y equipamiento
adecuado?

18 | {Considero que seria necesario el aplicar penalidades y sanciones a los
participantes que no asisten con responsabilidad a las capacitaciones?

19 | ¢Considero que el personal capacitado se encuentra satisfecho con los resultados
obtenidos en las capacitaciones?

20 | iConsidero que los recursos que se asignaron en las capacitaciones fueron
suficientes?
DIMENSION 3: EVALUACION DE LA CAPACITACION

21 | iConsidero que las capacitaciones deben ser medidas mediante una encuesta de
satisfacciéon?

22 | iConsidero que los materiales utilizados en las capacitaciones son los adecuados?

23 | (Considero que las metodologias utilizadas en las capacitaciones son las
adecuadas?

24 | (Considero que el personal estd satisfecho con el contenido de las capacitaciones
dispuestas por la entidad?

25 | {Considero que el personal esta satisfecho con lo aprendido de las capacitaciones
dispuestas por la entidad?

26 | iConsidero que se mide el aprendizaje de conocimientos obtenidos en cada
capacitacion?

27 | iConsidero que se mide el aprendizaje de habilidades obtenidas en cada
capacitacion?

28 | (Considero que las capacitaciones han generado efectos positivos en el corto y

mediano plazo?
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29 | ¢(Considero que monitorean la aplicacion de las técnicas aprendidas para la mejora
del trabajo diario?
30 | ¢Considero que en el Hospital se realiza una planeacion con los trabajadores para

definir los problemas presentes y tomar medidas correctivas?

Gestion administrativa

Escala

Totalmente de acuerdo (Tda): 5

De acuerdo (Da): 4
Indiferente : 3
En desacuerdo (Ed): 2

Totalmente en desacuerdo (Ted): 1

Ne Items 1 2 4 5
V2: GESTION ADMINISTRATIVA Ted | Ed Da | Tda

DIMENSION 1: PLANIFICACION

1 éConsidero que la mision del hospital esta claramente definida?

2 éConsidero que el hospital ha hecho conocer al personal la mision del hospital?

3 éConsidero que la visién del hospital estd claramente definida?

4 éConsidero que el hospital ha hecho conocer al personal la visidn del hospital?

5 éConsidero que el personal administrativo se siente identificado con la visién del
hospital?

6 éConsidero que en la gestion administrativa del hospital estdn establecidos los
objetivos institucionales?

7 éConsidero que los objetivos institucionales permiten dar un buen servicio?

8 éConsidero que las actividades que se realizan ayudan a cumplir con los objetivos
institucionales?

9 éConsidero que el hospital a través de una buena planificacién ha utilizado
adecuadamente los recursos publicos en beneficio de los usuarios?
DIMENSION 2: ORGANIZACION

10 | ¢Considero que la estructura organizativa de la institucién es adecuada para dar un
mejor servicio?

11 | ¢Considero que la cantidad de trabajo asignada a cada trabajador es proporcional
al cargo que desempeiia?

12 | ¢{Considero que el personal de la institucidn respeta la jerarquia organizacional del
hospital?
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13 | ¢Considero que realizo mis actividades conforme a los manuales administrativos de
la institucién?

14 | ¢(Considero que las delegaciones de funciones son claras?

15 | ¢Considero que el hospital distribuye eficientemente los recursos?

16 | {Considero que existe una alta rotacion de personal administrativo en la
instituciéon?

17 | ¢{Considero que el hospital me brinda las herramientas tecnoldgicas adecuadas para
desarrollar mis actividades?

18 | ¢éConsidero que la utilizacion de herramientas tecnoldgicas facilita la realizacion de
mis actividades?
DIMENSION 3: DIRECCION

19 | (Considero que la comunicacién entre las areas del hospital es la correcta?

20 | iConsidero que el hospital promueve el trabajo en equipo?

21 | (Considero que el ejercicio del liderazgo en el hospital permite una gestion
administrativa optima?

22 | (Considero que los jefes de las dreas realizan una adecuada supervisién?

23 | ¢Considero que el hospital brinda algun tipo de reconocimiento cuando se realiza
efectivamente las actividades?

24 | (Considero que las opiniones, ideas y pensamientos son tomadas en cuenta parala
toma de decisiones?

25 | (Considero que en el hospital se motiva constantemente al personal
administrativo?
DIMENSION 4: CONTROL

26 | iConsidero que en el Hospital se evalia adecuadamente el desempeiio de los
trabajadores?

27 | iConsidero que en el Hospital se evalia adecuadamente el desempeiio
organizacional?

28 | (Considero que en el hospital se establece el control necesario para prevenir
errores en las actividades?

29 | iConsidero que en el Hospital se evalta el logro de los objetivos y emprenden
acciones de mejora?

30 | iConsidero que el hospital a través del control supervisa a los funcionarios y

personal administrativo la plena responsabilidad de sus actos, retroalimentando
cuando es necesario, a fin de brindar mayor satisfaccion a los usuarios?
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Anexo 3: Modelo de consentimiento informado.

Consentimiento Informado (*)

Titulo de la INVEeStIgaCION: ...vvi v e e e e e s e e e e

Propésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “...................... ”
CUYO ObJEtiVO €S, ... Esta investigacion
es desarrollada por estudiantes (colocar: pre o posgrado) de |la carrera profesional
......................... O programa ................., de la Universidad César Vallejo del
o211 1] o1V - S , aprobado por la autoridad correspondiente de la
Universidad y con el permiso de la institucion

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar los

procedimientos del estudio):

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales
y algunas preguntas sobre la investigacion titulada: "...................coe

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de ....... minutos y
se realizara en el ambiente de ..................ll de la institucion
........................ Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran
codificadas usando un numero de identificacion y, por lo tanto, seran
andénimas.

* Obligatorio a partir de los 18 afios
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Participacion voluntaria (principic de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dano al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan
generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion
al término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econdmico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la perscna, sin
embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud
publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anonimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es
totalmente Confidencial y no sera usada para ningun otro proposito fuera de la
investigacion. Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y
pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacién puede contactar con el Investigador (a)
(es) (Apellidos y Nombres) ..........ccocveeviveniiinnnne. email ....ooeeii e
y Docente asesor (Apellidos y Nombres) .........ooooiiiiiiiiiiiiiiiecieens email:

Consentimiento
Después de haber leido los propésitos de la investigacion autorizo participar en la
investigacion antes mencionada.

Nombre y apellidos:
FeCha ¥ NOTa: oot e

Para garantizar la veracidad del origen de la informacion: en el caso que el consentimiento sea
presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar: Nombre y firma. En el caso que sea
cuestionario virtual, se debe solicitar el correo desde el cual se envia las respuestas a través de un
formulfario Google.
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Anexo 4: Matriz Evaluacién por juicio de expertos

zean utilizadoseficientemente; aportando al quehacer p s coldgico. Ay radecem o= su valiosa colaboracion.

Evaluacion por juicio de expertos

Fezpetadojuez U=ted ha zido seleccionado para evaluar el instrumento "cuestionarios".
La evaluacion del instrumerto es de gran relevancia para lograr que sea valido v que losresultadoz obtenidos a pairde este

1. Datos generales del juez
M171el Angzel Dominguez Moreno
Hombre del juez:
G rado profesional: Maesstria [ ) Doctor [
Clinica [ ) Social [
Area deformacidn académica: .
Educativa = [ organizacional [ )
. 0 d rrars traciom
Areas de experiencia profesionak
Institucion dondelabora: Triversidad Cesar Vallejo
Tiempo de experiencia profesional en 2adanos [ 1
el area: MasdeSatos [ x )
Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(=i corresponce)
2. Propdsito dela evaluacion:

walidar el contenido delinstrumento, poar juico de expertos.
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3.

Datosdela escala (Colocarnombre delaescala, cuestionario o inventano)

Maombre delaPrueba:

T2 honario

Ltora:

Frank Fenato FnizLiza

Procedencia

Mriversidad Cesar Vallejo

Administracian:

[ndividual

Tiempno de aplicacion;

50 o tos

Ambito de aplicaddn:

Trab ajadores deunHospital de Chiclaya

Significacian;

Instrumento 01; Cuestionario sobre gestion de capacitacion, compuests
por 3dimensiones, 10indicadores v 30tems, con ezcala de Liked.

Instrumento 02: Cuestionario sobre gesion administrativa, compuesta

por d dimensiones, 10indicadores v 30tems, con ezcala de Liked.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DE LA CAPACITACION

o DIMENSIONES / items Pertinencia' [Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: PLANIFICACION DE LA CAPACITACION i Mo i Mo =i Mo

1 ;Considero que, al planificar una capacitacion, se debe sensibilizar al personal administrativo ,
sobre la importancia de las capacitaciones? X X x

2 JConsidero gque una capacitacion, previa sensibilizacion a los servidores pdblicos, ampliaria los 3 ¥ ¥
conocimientos recibidos? )

3 JConsidero que una capacitacion previa sensibilizacion de temas administrativos commespondientes 3 X %
al area de trabajo, incrementaria los conccimientos v reduciria los emores?

4 JConsidero que deniro de la entidad se diagnostican las necesidades de mejoramienio del personal i
para futuras capacitaciones” A x A

5 ;Considero que, para planificar una capacitacion, se deben identificar primero las necesidades del 3 % ¥
personal? ) )

] [ Considero que s tiene un plan anual de capacitaciones dentro de la institucion? X X X

7 JConsidero que se realizan capacitaciones al personal de manera constante? x X x

] ;Considero que las capacitaciones permiten desarrollar competencias de manera efectiva? x X x

9 JConsidero que, en el plan de capacitacion, se consideran temas relacionades al puesto de trabajo? X X X

10 | ;Sc ha considerado lineas de desamrollo profesional para el personal administrative dentro del % % X
Hospital? ) )
DIMENSION 2: EJECUCDHON DE LA CAPACTITACION =i Mo i M Si Mo

11 | ;Considero gque las capacitaciones tendrian éxito al ser gjecutadas, seleccionando capacitadores 3 ¥ ¥
1donens? )

12 | ;Considero que las capacitaciones scrian cficientes, si es que la seleccron de los capacitadores 3 X ¥y
estaria relacionada por su experiencia en las areas criticas? B

13 | ;Considero que las capacitaciones han reforzado mis capacidades creativas para mejorar en el % X ¥
desarmollo de mis funciones? )

14 | ;Considero que se refuerzan las capacidades v competencias propias de cada trabajador con la % % X
himalidad de desammollarlo para otro puesto? )

15 | ;Considero que las competencias adqunidas en las capacitaciones son aplicadas en el trabajo 3 % %
diano?

16 | JConsidero que mis conocimientos aciualzados colaboran con el crecimiento de la entidad? x X x

17 | ;Considero que las capacitaciones cuentan con la infragstructura v equipamiento adecuado? x X x

18 | ;Considero que seria necesano ¢l aplicar penalidades y sanciones a los participantes que no asisten % X ¥
con responsabilidad a las capacitaciones? °

19 | ;Considero gue el personal capacitado se encuentra satisfecho con los resultados obtenidos en las % % X
capacitaciones? ) )

20 | ;Considero que los recursos gque se asignaron en las capacitaciones fueron suficientes? x X x
DIMENSION 3 EVALUACION DE LA CAPACITACIOMN Si Mo i Mo Si Mo

21 | ;Considero que las capacitaciones deben ser medidas mediamte una encuesta de satisfaccion? X X X

21 | ;Considero gue los matenales utilizados en las capacitaciones son los adecuados™ X X M

23 | ;Considero que las metodologias utilizadas en las capacitaciones son las adecuadas? X X X
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24 | ;Considero que el personal esta satisfecho con el contenido de las capacitaciones dispuestas por la 3 N 3
entidad? ] )
25 | ;Considero que el personal estd satisfecho con lo aprendido de las capacitaciones dispuestas por % % %
la entidad? )
26 | JConsidero gque se mide ¢l aprendizaje de conocimientos obtenidos en cada capacitacion? X X X
27 | ;Considero que se nude ¢l aprendizaje de habilidades obtenidas en cada capacitacion? X X X
28 | ;Considero que las capacitaciones han generado efectos positivos en ¢l corto ¥ mediano plazo? X X X
29 | jConsidero que monitorean la aplicacion de las técnicas aprendidas para la mejora del trabajo X 8 %
diario?
30 | ;Considero que en el Hospital se realiza una plancacion con los trabajadores para definir los
problemas presentes v tomar medidas correctivas? ~ * *

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si existe suficiencia en las preguntas

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [ X ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Miguel Angel Dominguez Moreno

Especialidad del validador: Administracion de Empresas

'Pertinencia: El item cormesponde al concepio tedrico formulado.

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

3laridad: Se entiende sin dificultad alguna ¢l enunciado del item. s conciso, exacto v
directo.

Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la
dimension.

Aplicable después de corregir [ ]

Mo aplicable [ ]
DNI: 0B175661

Fy

06 de junio de 2023.

£ o
A " 4

==

¥ Migur Angel Dortingaer Moremy

& Dociar BN Admrisiracain
LLAD: D1o0zr

Firma del Experto Informanta
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION ADMINISTRATIVA

o DIMENSIONES [ items Pertinencia' Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: PLANIFICACION Si Mo i Mo Si Mo

1 JConsidero gue la mision del hospital esta claramente definida? x X x

1 JConsidero que el hospital ha hecho conocer al personal la mision del hospital? X X X

3 ;Considero que la vision del hospital esta claramente definida? x X LY

4 JConsidero que e] hospital ha hecho conocer al personal la visign del hospital? X X X

5 JConsidero gue el personal adminmistrativo se siente dentficado con la visaon del hospatal? x X X

[ JConsidero gue en la gestion admunistrativa del hospital estan establecidos los objetivos % % e
instituclonales?

7 ;Considero gue los objetives institucionales permuiten dar un buen servicio? X X X

o JConsidero que las actividades que se realizan ayudan a complir con los objetivos institucionales? X X X

9 ;Considero que el hospital a través de una bucna planificacion ha wtilizade adecuadamente los §

. . X X A
recursos piiblicos en beneficio de los usuarnos?
DIMENSION 2 QORGANIZACION i Mo Si M i Mo

1| ;Considero que la estructura organizativa de la institucion s adecuada para dar un mejor servicio? X X X

11 | ;Considero gque la cantidad de trabajo asignada a cada trabajador es proporcional al cargo que % % ¥
desempeiia™ ) )

12 | ;[Considero que ¢l personal de la mstitucion respeta la jerarquia organizacional del hospital? x X x

13 | ;Considero que realizo mis actividades conforme a bos manuales administrativos de la imsfitucion? X X b

14 | ;Considero gue las delegaciones de funciones son claras? X X X

15 | ;Considero gue ] hospital distnbuye eficientemente los recursos? x X x

16 | ;Considero gue existe una alta rotacion de personal administrativoe en la institucion? X X X

17 | ;Considero que el hospital me brinda las herramientas tecnolagicas adecuadas para desarrollar mis % % ¥
actividades? ) )

13 | {Conmsidero gue la wutilizacidn de herramientas tecnoldgicas facilita la realizacion de mis % % ¥
actividades? ] )
DMMENSION 3: DIRECCIOMN Si Mo 5i M Si Mo

19 | ;Considero que la comunicacion enire las areas del hospital es la cormecta? x X x

2 | JConsidero que 2] hospital promueve ¢l trabajo en egquipo? x X x

21 | ;Considero que el gjercicio del liderazgo en el hospital permite una gestion administrativa optima? X X X

21 | ;Considero gue los jefes de las areas realizan una adecuada supervision? X X LY

23 | jConsidero que el hospital brinda algin tipo de reconocimiento cuando se realiea efectivamente % % %
las actividades? i B

24 | jConsidero que las opmiones, weas y pensamienios son tomadas en cuenta para la toma de % % %
decisiones” ) )

25 | ;Considero gue en el hospital se motiva constantemente al personal administrativo? x X LY
DIMENSION 4: CONTROL Si Mo Si M Si MNo

26 | jConsidero gue en el Hospital se evalia adecuadamente el desempefio de los trabajadores? x X LY

27 | jCon=idero gue en el Hospital se evalia adecuadamente el desempefio organizacional? X X X
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¥ | ;Considero que en el hospital se establece el control necesario para prevenir crmmores en las 3 w %
actividades? 3

2% | (Considero que en el Hospital se evalua el logro de bos objetivos y emprenden acciones de mejora? X X X

30 | ;Considero que el hospital a través del control supervisa a los funcionarios vy personal
administrative la plena responsabilidad de sus actos, retroalimentando cuando es necesario, a fin X X X
de brindar mayor satisfaccion a los usuaros?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si existe suficiencia en las preguntas
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Miguel Angel Dominguez Moreno DNI: 08175661

Especialidad del validador: Administracion de Empresas

'Pertinencia: El item cormresponde al concepto tedrico formulado. 06 de junio de 21:'23
*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension t%x .

ol

especifica del constructo. i
laridad: Sc enfiende sin dificultad alguna el enunciadoe del itiem. es conciso, cxacto v

directo. fﬁmwrhwm
Dacior en Adminisiracin
LLAD; 0rensy

Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la
dimension.
Firma del Experto Informante
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zean utilizadoseficientemente; aportando al quehacer psicoldgicn. Agradecemos su valiosa colaboracion.

Evaluacidn por juicio de expertos

Fezpetadojuer Usted ha =sido seleccionado para evaluar el instrumento "cuegtionarios".
La evaluacion del ingrumento es de gran relevancia para lograr gue sea valido v gue losresultados obtenidos a padirde éste

1. Datos generales del juez
rodofredo PastorIlla Silmnvcha
Hombre del juez:
Grado profesional: Masstria [ ) Doctar [
Clinica [ ) Social [
Area deformacion académica:
Educativa (= ] organizacional [ )
. 4 d rrimts traciom 13 anos
Areas de experiencia profesionak
Institucion donde labora: [ riversidad Cesar W allejo
Tiempo de experiencia profesional en 2adafos [ 1
el area: MaszdeSafos( x )
E xperiencia en Investigacion
Psicométrica:
(=i corresponde)
2. Proposito dela evaluacion:

“alidar el contenido delinstrumento, por juicio de expertos.
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3.

Datosdela escala (Colocarnombre de la escala, cuestionario o inventano)

Mombre delaPrueha;

C1es honatrio

Lora:

Frank Fenato FnizLiza

Procedencis

Mrrversidad Cesar Vallejo

Acministradon:;

[ndividual

Tiempo de aplicacion;

50 maroa tos

Ambito de aplicaddn;

Trab ajadores deunHospital de Chuclayo

Significacion:

Instrumento 01: Cuestionario sobre gesion de capactacion, compuesta
par 3dimensiones, 10indicadores v 30item s, con escala de Likert.

In=trumento 02: Cuestionario zobre gedion administrativa, compuesta

par 4 dimensiones, 10indicadores v 30item s, con escala de Likert.

58



"'—ll ESCUELA DE POSGIRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DE LA CAPACITACION

o DIMENSIONES / items Pertinencia' [Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: PLANIFICACIHON DE LA CAPACITACION 5i Mo i M Si Mo

1 ;Considero que, al planificar una capacitacion, se debe sensibilizar al personal administrativo ,
sobre la importancia de las capacitaciones? X X X

4 JConsidero que una capacitacion, previa sensibilizacion a los servidores pablicos, ampliaria los ¥ % ¥
conocimientos recibidos? ’ )

3 JConsidero que una capacitacion previa sensibilizacion de temas administrativos comespondientes ¥ % ¥
al area de trabajo, incrementaria los conocimientos v reduciria los ermores? ’ )

4 JConsrdero que dentro de la entidad se diagnostican las necesidades de mejoramiento del personal X ¥ X
para futuras capacitaciones? ) )

5 ;Considero gque, para planificar una capacitacion, se deben identificar primero las necesidades del ¥ ¥ ¥
personal? ) )

[ JConsidero que se tiene un plan anual de capacitaciones dentro de la institucion? X X X

7 JConsrdero que se realizan capacitaciones al personal de manera constante? X X X

8 ;Considero gue las capacitaciones permiten desarrollar competencias de manera efectiva? X X X

9 JConsidero que, en el plan de capacitacion, se consideran temas relacionados al puesto de trabajo? X X X

10 | ;5S¢ ha considerado lineas de desamollo profesional para el personal adminstrative dentro del ¥ % ¥
Hosprtal? ’ )
DIMENSION 2: EJECUCLHON DE LA CAPACITACION 5i M i Mo Si Mo

11 | ;Considero que las capacitaciones tendrian éxito al ser gjecutadas, seleccionando capacitadores X X X
1ddneons? ) )

12 | ;Considero que las capacitaciones serian eficientes, si es que la seleccidn de los capacitadores X X X
estaria relacionada por su expeniencia en las areas criticas? ) )

13 | ;Considero que las capacitaciones han reforzado mis capacidades creativas para mejorar en «l .
desarrollo de mis funciones? * x *

14 | ;Considero que se refuerzan las capacidades v competencias propias de cada trabajador con la ¥ % ¥
finalidad de desarrollarlo para otro puesto? ] )

15 | ;Considero que las competencias adguiridas en las capacitaciones son aplicadas en el trabajo ¥ ¥ ¥
diario?

16 | JConsidero que mis conocimientos actualzados colaboran con el crecimeento de la entidad? X X X

17 | ;Considero gue las capacitaciones cuentan con la infrasstructura v equipamiento adecuado? X X X

18 | ;Considero que seria necesano e aplicar penalidades vy sanciones a los participantes que no asisten X X X
con responsabilidad a las capacitaciones? ) )

19 | ;Considero que el personal capacitado se encuentra satisfecho con los resultados obtenidos en las X X X
capacitaciones? ) )

20 | ;Considero que los recursos que se asignaron en las capacitaciones fueron suficientes? X X X
DIMENSION 3 EVALUACION DE LA CAPACITACIHYN 5i Mo i Mo 5i Mo

21 | ;Considero gue las capacitaciones deben ser medidas mediante una encuesta de satisfaccwon? X X s

22 | ;Considero gque los matenales utihizados en las capacitaciones son los adecuados? X X X

23 | ;Considero gue las metodologias uhlizadas en las capacitaciones son las adecuadas? X X X
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24 | ;Considero que el personal estd satisfecho con €] contenido de las capacitaciones dispuestas por la ¥ % X
entidad?
15 | ;Considero que ¢l personal estd satisfecho con lo aprendido de las capacitaciones dispucstas por X % X
la entidad?
26 | ;Considero gue se mide el aprendizaje de conocimientos obtenidos en cada capacitacion? X X X
27 | ;Considero que s¢ mide el aprendizaje de habilidades obtenidas en cada capacitacion? X X M
28 | ;Considero que las capacitaciones han generado efectos positivos en el corto v mediano plazo? X X X
29 | ;Considero que monitorean la aplicacion de las técnicas aprendidas para la mejora del trabajo X % X
diario?
30 | ;Considero que en el Hospital se realiza una plancacion con los trabajadores para defimir los % ¥ %
problemas presenies v tomar medidas correctivas?
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si existe suficiencia en las preguntas
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] MNo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dr. llla Sihuincha Godofredo Pastor DNI: 10596867

Especialidad del validador: Administrador de empresas
2 de junio del 2023.

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

Relevancia: El tem cs apropiado para representar al componente o dimension
especifica del constructo.

*('laridad: Se entiende sin dificultad alzuna el enunciade del item, es conciso, exacte v
directo. ]

Firma del Experto Informante.
Nota: Se dice suficiencia cuando los [tems planteados son suficientes para

medir la dimensidn.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION ADMINISTRATIVA

i

2

M DIMENSIONMES [ items Pertinencia’ Helevancia Claridad® Sugerencias
DIMEMNSION 1: PLANIFICACDON =i Mo i Mo =i Mo

1 JConsidero que la mision del hospatal esta claramente detimida? x X x

2z LConsidero que el hospital ha hecho conocer al personal la nusien del hospatal? x X x

3 LConsidero gque la wvision del hospital esta claramente definida™ x X x

4 [Considero que el hospital ha hecho conocer al personal la vision del hospital? x X x

5 JConswdero que ¢l personal administrativo se siente dentificado con la vision del hospatal? X X X

] Considero gue en la gestion administrativa del hospital estin establecidos los objetivos % % ¥
institucionales?

7 JConsidero gue los objetivos institucionales permiten dar un buen servicio? x X X

H JConsidero que las actividades que se realizan ayudan a cumplir con los objetivos institucionales” x X X

9 ;Considero que el hospital a través de una buena planificacion ha utilizade adecuadamente los :

. , X X X

recursos publicos en beneficio de los usuanos?
DIMENSION 20 ODRGANLEACLON Si Mo =i Mo =i M

10| ;Considero que la estructura organizativa de la institucion es adecuada para dar un mejor servicio? X X X

11 | ;Considero que la cantidad de trabajo asignada a cada rabajador es proporcional al cargo que % % ¥
desempeiia™ . -

12 | ;Considero que el personal de la imstitucion respeta la jerarguia orgamizacional del hospatal? x X x

13 | ;Considero que realizo mis actividades conforme a bos manuales administrativos de la institwcion? x X x

14 | ;Considero gue las delegaciones de funciones son claras? X X X

15 | ;Considero gue ¢l hospital dismbuye eficientemente los recursos? X X X

16 | ;Considero gue existe una alta rotacion de personal administrativo en la instrtuceon? X X X

17 | ;Considero que el hospital me brinda las herramientas tecnologicas adecuadas para desarmmollar mis % % ¥
actividades? ) B

18 | ¢Considerc que la wtilizacidn de herramientas tecmologicas facilita la realizacion de mis % % ¥
actividades? ] )
DIMENSION 3: DNRECCIO™N Si Mo Si Mo Si .l

1% | ;Considero gue la comunicackon entre las dreas del hospital es la comecta? X X Y

20 | ;Considero gue ¢l hospital promueve el trabajo en eguipo? X X X

21 | ;Considero gue el gercicio del hiderazgo en el hospital permate una gestion administrativa optima™ X X X

221 | ;Considero gue los jefes de las areas realizan una adecuada supervision? X X X

23 | ;Considero que el hospital brinda algin tipe de reconocimiento cuando se realiza efectivamente % % ¥
las actividades? i )

24 | ;Considero que las opmiones, ideas y pensamientos son tomadas en cuenta para la toma de % ¥
decisiones? i )

25 | jConsidero gque en el hospital se motiva constaniemenie al personal administrativo™ x X X
DIMENSION 4: CONTROL Si Mo 5 Mo Si Mo

2 | JConsidero que en el Hospital se evalua adecuadamente ¢l desempeiio de los traba)adores? x X X

27T | jConsidero que en el Hospital se evalua adecuadamente el desempefio organizacsonal? x X X
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18 | ;Considero que en el hospital se establece el control necesarnio para prevenir emores en las % % %
actividades? ) :
29 | [Considero que en el Hospital se evalia el logro de bos objetivos y emprenden acciones de mejora? X X X
3 | ;Considero que el hospital a través del control supervisa a los funcionarios v personal
administrative la plena responsabilidad de sus actos, retroalimentando cuandoe es necesario, a fin X X X
de brindar mayor satisfaccion a los usuaros?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si existe suficiencia en las preguntas
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dr. llla Sihuincha Godofredo Pastor
Especialidad del validador: Administrador de empresas

IPertinencia: El item cormresponde al concepto tedrico formulado.

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

M laridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto ¥
directo.

Nota: Se dice suficiencia cuando los tems planteados son suficientes para
medir la dimensidn.

DNI: 10596887

2 de junio del 2023.

Firma del E':pﬂ'huflnfnn'rmnta.
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zean wilizad oz eficientemente; aportando al guehacer psicoldgicn. Agradecemos U valiosa colaboracion.

1.

Evaluacion por juicio de expertos

FRespetadojuer Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento "cuesgtionarios".
La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr gue sea valido v gue losresutadosobtenidos a padirde éste

Datos generales del juez
Ficardo Ednmando Faiz Villavicencio
Hombre del juez:
Grado profesional: Maestria [ ) Coctar G ]
Clinica [ Social {0

Area deformacion académica:

Educativa (= ]

organizacional [ )

. i d rrirs traciom |
Areas de experiencia profesionak
Institucion donde labora: [Truversidad Cesar Wallejo
Tiempo de experiencia profesional en 2adanos [ j]
el area: Mazdesafios( = ]

Experiencia en Investigacion
Psicomeétrica:
(=i carresponde)

Proposito dela evaluacion:

Validar el comtenido delinstrumento, por juido de expertos.
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3.

Datosdela escala (Colocarnombre de la escala, cuestionario o inventano)

Mombre delaPrueha;

C1es honatrio

Lora:

Frank Fenato FnizLiza

Procedencis

Mrrversidad Cesar Vallejo

Acministradon:;

[ndividual

Tiempo de aplicacion;

50 maroa tos

Ambito de aplicaddn;

Trab ajadores deunHospital de Chuclayo

Significacion:

Instrumento 01: Cuestionario sobre gesion de capactacion, compuesta
par 3dimensiones, 10indicadores v 30item s, con escala de Likert.

In=trumento 02: Cuestionario zobre gedion administrativa, compuesta

par 4 dimensiones, 10indicadores v 30item s, con escala de Likert.
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‘] ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DE LA CAPACITACION

NT DIMENSIONES [ items Pertinencia’' Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: PLANIFICACION DE LA CAPACITACIHN Si Mo Si Mo Si Mo

1 ;Considero que, al planificar una capacitacion, se debe sensibilizar al personal administrativo % % %
sobre la importancia de las capacitacsones? B *

z JConsidero que una capacitacion, previa sensibilizacion a los servidores pablicos, ampliaria los X % %
conocimientos recibidos? )

L] JConsidero que una capacitackon previa sensibilizacion de temas administratives comespondientes ¥ % %
al area de trabajo, incrementaria los conocimientos v reduciria los emmores?

4 JConsidero que dentro de la entidad se diagnostican las necesidades de mejoraniento del personal % % %
para futuras capacitaciones? } )

5 ;Considero que, para planaficar una capacitacion, se deben identificar primero las necesidades del X % %
personal? ) :

] JConsidero gue se tiene un plan anual de capacitaciones dentro de la institucion? X X X

7 JConsidero que se realizan capacitaciones al personal de manera constante? X X X

] ;Considero que las capacitaciones permiten desarrollar competencias de manera efectiva? X X X

9 JConsidero que, en el plan de capacitacion, se consideran temas relacionados al puesto de trabajo” X X LY

10 | ;Se ha considerado lineas de desamrolle profesional para el personal administrative dentro del X % %
Hospital? ) :
DIMENSION 2: EJECUCIHON DE LA CAPACITACIOMN 5i N Si Mo Si Mo

11 | ;Considero que las capacitaciones tendrian éxito al ser gjecutadas, seleccionando capacitadores ¥ % ¥
1doneons? )

12 | ;Considero que las capacitacioncs senan eficientes, 51 es que la seleccion de los capacitadores X % %
esiana relacionada por su expenencia en las areas critcas? °

13 | ;Considero que las capacitaciones han reforzado mis capacidades creativas para mejorar en el ¥ % ¥
desamollo de mis funciones? )

14 | ;Considero que se refucrzan las capacidades v competencias propias de cada trabajador con la X % %
finalidad de desamrollar]le para otro puesto™ )

15 | ;Considero gque las competencias adquiridas en las capacitaciones son aplicadas en €] trabajo X % %
diano?

16 | jConsidero que mis conocimientos actualzados colaboran con el crecimeento de la entidad? X X X

17 | ;Considero que las capacitaciones cuentan con la infragstructura v equipamiento adecuado? X X X

18 | ;Considero que seria necesano el aplicar penalidades y sanciones a los participantes que no asisten X % %
con responsabilidad a las capacitaciones? °

19 | ;Considero que ¢l personal capacitado se encuentra satisfecho con los resultados obtenidos en las X %
capacitacioncs? ) )

M | ;Considero que los recursos que se asignaron cn las capacitaciones fueron suficientes? X X X
DIMENSION 3: EVALUACIHON DE LA CAPACTTACHON Si Mo Si Mo Si Mo

21 | jConsidero que las capacitaciones deben ser medidas mediante una encuesta de satisfaccwon? X X X

22 | jConsidero que los mateniales utilizados en las capacitaciones son los adecuados? X X X

23 | jConsidero que las metodologias utilizadas en las capacitacionss son las adecuadas? X X X
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24 | ;Considero gque el personal esta satisfecho con el contenido de las capacitaciones dispuestas por la x % %
entidad? ] )
25 | ;Considero que ol personal esta satisfecho con lo aprendido de las capacitaciones dispucsias por % % %
la entidad? B
26 | JConsidero que s mide el aprendizaje de conocimientos obtenidos en cada capacitacion™ X X X
27 | ;Considero que se¢ mide ¢l aprendizaje de habilidades obtenidas en cada capacitacion? X X X
28 | ;Considero que las capacitaciones han generado efectos positivos en el como v mediano plazo? X X X
29 | ;Considero que monitorcan la aphicacion de las técnicas aprendidas para la mejora del trabajo x % %
diario?
3 | ;Conskdero gue en el Hospital se realiza una plancacion con los trabajadores para definir los x % %
problemas presentes vy tomar medidas correctivas? ] B

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si existe suficiencia en las preguntas
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Ruiz Villavicencio Ricardo Edmundo

Especialidad del validador: Administrador de empresas - Especialista

'Pertinencia: El item cormresponde al concepto teorico formulado.

*Relevancia: El itermn es apropiado para representar al componente o dimension
especifica del constructo.

*laridad: S¢ entiende sin dificultad alguna el enunciadoe del item. es conciso, exacto ¥
directo.

Naota: Se dice suficiencia cuando los tems planteados son suficientes para
medir la dimensidn.

No aplicable [ ]
DNI: 09809744

2 de junio del 2023.

e g =
Firma dal Exparto Informants.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION ADMINISTRATIVA

N© DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia® | Claridad’® Sugerencias
DMMENSION 1: PLANIFICACDON 5i M =i Mo Si Mo

1 JConsidero gue la mision del hospital esta claramente definida? x X X

2 ;Considero gue ¢] hospital ha hecho conocer al personal la pasion del hospital? X X M

3 JConsidero que la vision del hospital esta claramente defimida? X X X

4 LConsidero gque &) hospital ha hecho conocer al personal la vision del hospital? x X X

5 [ Considero que ] personal administrativo se siente identificado con la vision del hospatal? x X X

4] [Considero que en la geshon admimisirativa del hospital estan estabbecidos los objetivos 3 % %
institucionales?

T JConsidero gue los objetivos institucionales permiten dar un buen servicio? x X X

H I Considero gue las actividades que se realizan ayudan a cumplir con los objetivos institucionales” X X X

9 ;Considero que el hospital a través de una buena planificacion ha wtilizado adecuadamente los .

. , X X X
recursos publicos en beneficio de los usuanos?
DIMENSION 2 ORGANLEACHON 5i M =i Mo Si Mo

1| ;Considero que la estructura orgamzativa de la mmstitucion es adecuada para dar un mejor servicio? x X X

11 | ;Considero gque la cantidad de trabajo asignada a cada trabajadoer es proporcional al cargo que 3 % 3
desempefia? i B

12 | ;Considero gue el personal de la institucion respeta la jerarguia organizacional del hospatal 7 X X M

13 | ;Considero que realizo mis actividades conforme a los manuales administrativos de la institucion? X X X

14 | ;Considero gue las delegaciones de funciones son claras? X X X

15 | ;Considero que el hospital distmbuye eficientemente los recursos? x X X

L6 | ;Considero que existe una alta rotacion de personal administrativo en la institucion? x X X

17 | ;Considero que el hospital me brinda las herramuentas tecnologicas adecuadas para desarmollar mis 3 % 3
actividades? ) )

18 | iConsidero que la utilizacidn de herramientas tecnoldgicas facilita la realizacion de mis % % %
actividades? ) )
DIMENSION 3: MEECCIOMN i M i M =i Mo

19 | ;Considero que la comunicacion entre las areas del hospital es la comecta” X X M

) | ;Considero gue el hospital promueve el trabajo en equipo™ X X X

21 | ;Considero gue el egercicio del iderazgo en el hospital permite una gestion administrativa optima? X X X

22 | ;Considero gue los jefes de las areas realizan una adecuada supervisian? X X X

13 | ;Considero que el hospital brinda algin tipo de reconocimiento cuando se realza efectivamente 3 % ¥
las actvidades? i B

24 | ;Considero gue las opmiones, ideas y pensamientos son tomadas en cuenta para la toma de 3 % 3
decisiomnes? ) )

25 | jConsidero gue en el hospital se motiva constantemente al personal administrativo? X X M
DIMEMNSION 4: CONTROML i Mo Si M Si Mo

26 | ;Considero gue en el Hospital se evalia adecuadamente el desempefio de los trabajadones? X X X

27 | jConsidero gque en el Hospital se evaloa adecuadamente el desempefio organizacional? X X X
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28 | ;Considero que cn el hospital se establece ¢l control necesario para prevenir crrores en las X X
actividades? =

29 | ;Considero gue en el Hospital se evalia ¢l logro de los objetivos y emprenden acciones de mejora? 2 X

30 | ;Considero quc cl hospital a través del control supervisa a los funcionarios y personal
administrativo la plena responsabilidad de sus actos, retroalimentando cuando ¢s necesario, a fin X X
de brindar mayor satisfaccion a los usuarios?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si existe suficiencia en las preguntas

Opiniéon de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Ruiz Villavicencio Ricardo Edmundo
Especialidad del validador: Administrador de empresas - Especialista

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

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

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

Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para
medir la dimension.

No aplicable [ ]
DNI: 09809744

2 de junio del 2023.

//

225 5 i)
Firma del Experto Informante.
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Anexo 5: Matriz de consistencia

AUTOR: Ruiz Liza, Frank Renato

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: Gestién de capacitacion del personal y la gestion administrativa a los trabajadores de un Hospital de Chiclayo

Problema general

¢,Cual es larelacién entre gestion
de la capacitaciéon y la gestion
administrativa en un hospital de
Chiclayo?

Problemas especificos

1. ¢ Qué relacién existe entre la
planificacién de la capacitacion y
la gestion administrativa, en un
hospital de Chiclayo?

2. ¢ Qué relacion existe entre la
ejecucion de la capacitacién y la
gestioén administrativa, en un
hospital de Chiclayo?

3. ¢ Qué relacion existe entre la
evaluacion de la capacitacion y
la gestion administrativa, en un
hospital de Chiclayo en el afio
20227

Objetivo general

Determinar la relacion entre
gestién de la capacitacion y la
gestion administrativa, en un
hospital de Chiclayo.

Objetivos especificos

1. Determinar la relaciéon que
existe entre la planificacion de
la capacitacion y la gestion
administrativa, en un hospital
de Chiclayo.

2. Determinar la relacion que
existe entre la ejecucion de la
capacitacion 'y la gestion
administrativa, en un hospital
de Chiclayo.

3. Determinar la relacion que
existe entre la evaluacion de la
capacitacion 'y la gestion
administrativa, en un hospital
de Chiclayo.

Hipotesis general

Existe relacion significativa entre
gestion de la capacitacion y la
gestion administrativa, en un
hospital de Chiclayo

Hipétesis especificas

1. Existe relacion significativa entre
la planificacién de la capacitacion y
la gestion administrativa, en un
hospital de Chiclayo

2. Existe relacion significativa entre
la ejecucion de la capacitaciéon y la
gestion administrativa, en un
hospital de Chiclayo

3. Existe relacion significativa entre
la evaluacion de la capacitacion y
la gestion administrativa, en un
hospital de Chiclayo

VARIABLES
Variable 1: Gestién de capacitacion
Niveles y
Dimensiones Indicadores items Escalay valores rangos
Planificacion de Sensibilizacion p1;p2;p3;
la capacitacion Necesidades p4:P5;p6 Escala Ordinal
Plan de desarrollo :p7:p8;p9;p10

Ejecucion de la
capacitacion

Evaluacién de la
capacitacion

Calidad
Acciones de
Capacitaciones

pll;p12;p13;pl4;
p15;p16;p17;
p18;p19;p20

p21;p22;p23;p24;p25;

Totalmente de
acuerdo (TdA) =5

De acuerdo (DA)= 4
Indiferente (1) = 3

En desacuerdo (ED)
=2

Totalmente en
desacuerdo (TeD) =

Deficiente [ 30-70]
Regular [71-111]
Eficiente [112-150]

Reaccion . .
Aprendizaje p26:p27, 1
Impacto p28;
Aplicacion p29; p30.
Variable 2: Gestion administrativa
Dimensiones Indicadores items Escala y valores Niveles y
rangos
Mision pl; p2; Escala Ordinal
I Visién 3: p4: p5:
Planificacion - P35 p4; po; Totalmente de
Objetivos p6;p7p8; acuerdo (TdA) =5
Recursos o
pY; De acuerdo (DA)= 4 Malo [ 30-70]

Organizacion

Direccién

Control

Jerarquizacién
Simplificacion

Comunicacion

Liderazgo

Verificar
Mejorar

p10;pll;p12;pl3;p14;pl5
p16;pl7;p18;

p19; p20;
p21;p22;p23;p24;p25;

p26;p27;p28;
p29;p30

Indiferente (1) = 3

En desacuerdo (ED)
=2

Totalmente en
desacuerdo (TeD) =
1

Regular [71-111]
Bueno [112-150]
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Tipo y disefio de investigacion

Poblacion y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica

Es de tipo aplicada ya que, la presente
investigacion parte de conocimientos ya
establecidos sobre las variables gestion de
capacitacion y gestiéon administrativa, las
cuales generaran conocimientos nuevos en
busca de posibles soluciones a problemas
sociales que puedan existir.

Esta investigacion es de nivel correlacional,
ya que, se busca saber el grado de relacién
entre las variables GDC y GA de los
trabajadores publicos de un hospital en
Chiclayo.

Esta investigacion es no experimental, ya que
no se manipulo a favor de nadie las variables
de estudio, adicionalmente es transversal,
porque se utliza en un solo tiempo
determinado.

Estudio es de enfoque cuantitativo, cuando la
realidad independientemente del sujeto,
existe. Donde el sujeto de manera neutral y
objetiva estudia un problema, que para
obtener informacién tiene que seleccionar
una muestra, usar instrumentos y técnicas,
las cuales se someten a un proceso cientifico
de confiabilidad y validez, permitiendo medir
las variables y analizarlas mediante el uso de
estadisticas.

El método de investigacion, es hipotético
deductivo, en esta investigacion se tratara de
refutar una hipétesis, partiendo de
informacion general ya establecida, a lo
particular, que se generara con la recoleccion
de datos.

La poblacion es de 498 trabajadores
administrativos de un hospital de Chiclayo.

Criterios de inclusién: Ser trabajador del
hospital con mas de 3 meses de antigiiedad,
gue estén bajo la modalidad de régimen
laboral 276 y 728, mayores de 18 afios.

Criterios de exclusion: Ser trabajador del
hospital con menos de 3 meses de
antigiedad, ser trabajador asistencial,
trabajador bajo la modalidad de locacion de
servicios, personal de limpieza o vigilancia.

Por lo tanto, al aplicar los criterios de inclusién
y exclusién queda una poblacién de 467
personas. Y al aplicar la formula de muestra
finita, tenemos una muestra de 211 personas.

Useche, et al (2019), mencionan que la
encuesta es técnica, que tiene por finalidad
obtener informacion directo de las personas
gue pertenecen al objeto de estudio. Por otro
lado, Espinoza (2019), menciona que los
cuestionarios sirven para reunir informacion
de comportamientos, actitudes,
conocimientos e historia de las personas.

Al respecto para la presente investigacion se
realizaron encuestas, dos cuestionarios, uno
para cada variable: GDC y GA, para ambas
se realizaron 30 preguntas, preguntas
relacionadas con sus respectivas
dimensiones e indicadores por variable.

Los instrumentos(cuestionarios) se aplicaron
a cada una de las personas que participan de
la investigacién, los cuales son los
funcionarios publicos administrativos que
trabajan en un hospital de Chiclayo, que
fueron seleccionados de manera aleatoria.

Las escalas de Likert seran utilizadas en este
estudio, se constituye por cinco opciones de
respuesta, el cual permite a la persona
encuestada no ser radicales en sus
respuestas (Totalmente de acuerdo, de
acuerdo, indiferente, en desacuerdo,
totalmente en desacuerdo).

Estadistica descriptiva: Para la presente
investigacion se procesé la informacion para
un andlisis de frecuencias, con tablas,
gréficos y estadisticas a través del SPSS, y
para tener una mejor interpretacion de los
datos, se aplic6 baremos para cada variable
y dimensién, para GDC las categorias,
deficiente, regular y eficiente; y para GA las
categorias malo, regular y bueno.

Estadistica inferencial: Para la presente
investigacion se utilizé el estadistico Rho de
Spearman, ya que los datos vienen de una
distribucion no normal, la cual busco la
relacion de las variables de estudio, dando
respuesta a la hipétesis de investigacion.
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Anexo 6: Estadisticas de fiabilidad

Para medir la confiabilidad de los cuestionarios, se utilizé el alfa de cronbach,

mediante una prueba piloto a 15 trabajadores administrativos del hospital, los

cuales contaban con las mismas caracteristicas a la poblacion de estudio.

Como menciona Ruiz (2002), y se presenta a continuacion, se puede

apreciar los rangos y magnitudes de confiabilidad para los cuestionarios.

Rangos Magnitud
0,81 a1,00 Muy alta
0,61 a 0,80 Alta

0,41 a 0,60 Moderada
0,21 a 0,40 Baja

0,01 a0,20 Muy baja

Nota: tomado de la revista ciencias de la educacion, 19(33), p.244. Corral, Y. (2009)

A través del SPSS 25, se obtuvo para la variable gestién de capacitacion una

confiabilidad de 0.858, y para la variable gestién administrativa 0.858, denotando

una confiabilidad muy alta.

V1: Gestion de capacitacion

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

.858 30

V2: Gestion administrativa

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

.858 30
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Anexo 7: Prueba de normalidad para las variables y sus respectivas
dimensiones

Con esta prueba se pudo saber que se utilizara prueba no paramétrica o

paramétricas, tomando de referencia a kolmogorov-Smirnov, por que la poblacion

de estudio es mayor de 50. Se concluy6 que las variables gestion de capacitacion

y gestion administrativa y sus respectivas dimensiones de cada variable, no tienen

una distribucién normal, por lo que se utilizara el coeficiente de Spearman para

conocer el grado de correlacion entre las variables.

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
V1 201 211 <.001 .883 211 <.001
V1-D1 .180 211 <.001 .900 211 <.001
V1-D2 191 211 <.001 .906 211 <.001
V1-D3 164 211 <.001 919 211 <.001
V2 .148 211 <.001 .909 211 <.001
V2-D1 .186 211 <.001 915 211 <.001
V2-D2 .190 211 <.001 .891 211 <.001
V2-D3 107 211 <.001 .952 211 <.001
V2-D4 144 211 <.001 941 211 <.001

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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Anexo 8: Base de datos

GESTION DE CAPACITACION

D3: EVALUACION DE LA CAPACITACION

30

29

28

27

26

25

24

23

22

21

D2: EJECUCION DE LA CAPACITACION

20

19

18

17

16

15

14

13

12

11

D 1: PLANIFICACION DE LA CAPACITACION

10

El

E2

E3

E4

ES5

E6

E7

E8

E9

E10
El1
E12
E13
E14

E15
E16
E17
E18
E19
E20
E21
E22

E23
E24
E25
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E26
E27
E28
E29
E30

E31
E32
E33

E34

E35
E36
E37

E38
E39
E40

E41

E42
E43
E44
E45
E46
E47

E48
E49
E50
E51
E52
E53
E54
E55
E56
E57
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E58
E59
E60
E61
E62

E63
E64
E65
E66
E67
E68
E69
E70
E71

E72

E73
E74
E75
E76

E77
E78
E79
E80
E81
E82
E83
E84
E85
E86
E87
E88
E89
E90
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4
5
3
5
4

4
3
4
5
3
3
3
4
4

4

3
3
4

4
3
5
4
5

E91

E92
E93
E94

E95

E96
E97
E98
E99
E100
E101

E102

E103
E104

E105

E106
E107

E108
E109
E110

E111

E112

E113

E114

E115

E116

E117

E118

E119

E120

E121

E122
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4
5
5
4
3
2
4

1
3
4
5
3
4
4

5
4
3
3
4
5
5
3
5
3
4

4
3
3
3
3
3
4

E123
E124

E125

E126

E127

E128

E129

E130
E131

E132
E133
E134

E135
E136
E137

E138
E139
E140

E141

E142

E143

E144

E145

E146

E147

E148

E149

E150

E151

E152

E153
E154
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3
4
5
4
4
3
4
3
4
3
4
4
3
3
3
3
3
3
4
3
4
3
4

4
5
4
3
3
3
3
3
4

E155

E156

E157

E158

E159

E160
E161

E162
E163
E164

E165

E166

E167

E168
E169
E170

E171

E172

E173

E174

E175

E176

E177

E178

E179

E180
E181

E182

E183

E184

E185
E186
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3
3
4

5

3
3
4

3
3
3
4

3
4

3
3
3
3
4

3
3
3
4

4

3
4

E187

E188
E189

E190

E191

E192
E193
E194

E195
E196
E197

E198
E199
E200

E201

E202

E203

E204

E205

E206

E207

E208

E209

E210

E211
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GESTION ADMINISTRATIVA

D4: CONTROL

D3: DIRECCION

25

24

23

22

21

20

19

D2: ORGANIZACION

18

17

16

15

14

13

12

11

10

D1: PLANIFICACION

El

E2

E3

E4

ES5

E6

E7

E8

E9

E10
El11
E12

E13
E14
E15
E16
E17

E18
E19
E20
E21

E22
E23
E24
E25
E26
E27
E28
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E29
E30
E31
E32
E33

E34

E35
E36
E37
E38
E39
E40
E41

E42
E43
E44
E45
E46
E47

E48
E49
E50
E51
E52
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