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Resumen

El estudio de investigacién, tuvo por objetivo, conocer la relacion queexiste entre la
capacitacion permanente en la competencia laboral del personal de un centro de salud
mental. El tipo de investigacion fue basico, enfoque cuantitativo, nivelcorrelacional y
corte transversal. La muestra estuvo compuesta por 52 trabajadores, latécnica utilizada
fue la encuesta a través de un cuestionario de preguntas. Después de la recopilacion,
procesamiento y analisis de datos mediante el uso de estadistica descriptiva e
inferencial, los resultados de las variables capacitacionpermanente y competencia
laboral mostraron una confiabilidad aceptable con un alfa de Cronbach de 0.901 y
0.897; por la distribucion de frecuencia ambas variables se consideraron como
moderadas con un 46.2% y 50%. Para la prueba de coeficiente de correlacion se
obtuvo que las variables tienen una correlacion positiva alta con un Rho de Spearman
de 0.710 por el contrario, la relacion de la dimensién planificacion de la capacitacion y
competencia laboral arrojaron un valor de 0.178, p= 0.207 comprobandose que no
existe relacion significativa. Por otro lado, las dimensiones ejecuciéon y evaluacion de
la capacitacién concluyeron con una relacion positiva y moderada para con la

competencia laboral.

Palabras clave: Capacitacion permanente, competencia laboral y salud mental
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ABSTRACT

The objective of the research study was to know the relationship that exists between
permanent training in the work competence of the staff of a mental health center. The type
of research was basic, quantitative approach, correlational level and cross-sectional. The
sample was made up of 52 workers, the technique used was the survey through a
guestionnaire of questions. After data collection, processing and analysis through the use
of descriptive and inferential statistics, the results of the permanent training and job
competence variables showed acceptable reliability with a Cronbach's alpha of 0.901 and
0.897; Due to the frequency distribution, both variables were considered moderate with
46.2% and 50%. For the correlation coefficient test, it was obtained that the variables have
a high positive correlation with a Spearman's Rho of 0.710. On the contrary, the relationship
between the training planning dimension and job competence gave a value of 0.178, p=
0.207, proving that there is no significant relationship. On the other hand, the execution and
evaluation dimensions of the training concluded with a positive and moderate relationship

with job competence.

Keywords: Permanent training, job competence and mental health



l. INTRODUCCION

Frente al contexto de la salud, los estudios en gestién son una herramienta
primordial como mejora constante de cada una de las organizaciones por medio del
analisis y la identificacion de situaciones que permiten ser abordados con el propdésito
de que la empresa logre alcanzar sus objetivos con profesionales motivados,
comprometidos con la labor que realizan, puesto que ellos son los que diariamente
ejecutan una serie de actividades que repercute en la atencion de la poblacion Fajardo
(2020). La pandemia a nivel mundial, ha repercutido en los objetivos del desarrollo

sostenible y asi pone en evidencia la problematica en el sistema de salud OMS (2021).

A nivel mundial para la OPS, que pone el plan de accion en marcha sobre salud
de los empleadores 2015-2025, expone la importancia de promover asistencia técnica
al personal de salud que contribuye al alcance de objetivos. Una problematica de las
organizaciones es la instauracion de formar profesionales competentes como parte del
trabajo eficiente en la gestion de salud para asi mejorar el desempefio al igual que la
productividad. Shahnavazi (2021) los profesionales de la salud constituyen pieza
fundamental para el cumplimiento de metas trazadas por la organizacion. Las buenas
condiciones laborales favorecen el bienestar laboral y productividad, por el contrario,
un escenario inadecuado se asocia a un bajo rendimiento y baja productividad Gil
(2021).

En el mundo, las organizaciones y los individuos deben adquirir conocimientos
e innovacién como elemento clave dentro de la organizacion y esto se logra a través

de una capacitacion laboral permanente Viltard (2018).

En América latina, Del Estal Garcia (2022), menciona que en la actualidad el
desarrollo de una organizacion depende de esta y que representa la identificacion,
apego del individuo para con la empresa. La capacitacion al colaborador se ha
convertido en uno de los desafios que enfrenta las organizaciones como
establecimientos, centros de salud y hospitales. Pues prevalece la necesidad de que

las empresas y sus colaboradores adopten el cambio (Castafieda, 2020).



Para Lourencao (2022), el afianzamiento profesional implica una variedad de
respuestas que ocurren en los trabajadores y pueden tener importantes impactos
sociales, organizacionales, personales y de salud. Por otro lado, cuando hablamos del
profesional, implica conocer el trato positivo formado entre los empleados y su trabajo,
que pueden dar sentido y continuidad, estdn comprometidos con la organizacion y
quieren permanecer, crecer y superar obstaculos. Parrales (2023), La comunicacion
es base crucial en toda organizacion, tomado como punto importante en la motivacion.
Al respecto Putra (2019), menciona que la motivacion influye significativamente para
la satisfaccion laboral por lo que crea un buen ambiente organizacional y permite
motivar al individuo. Farfan y Lopez (2022), incrementar la capacitacion con la finalidad
de promover el pensamiento critico, estrategias para solucion de problemas,

comunicacién y aprendizaje colaborativo.

La competencia laboral elemento esencial de la persona como eje para el buen
desempefio en su puesto de trabajo, logrando alcanzar objetivos de la organizacién
con conocimientos y experiencias que deben denotar. Asi mismo las competencias
laborales deben estar en una linea recta con los procedimientos segun las habilidades
del empleador, permitiéndoles cumplir con las metas establecidas que la empresa

establece (Aguilar et al., 2019).

En el Perd, segun Alberca (2023), una compensacion positiva, trabajo en
conjunto, apoyo en el crecimiento personal, buenas relaciones afectivas, comunicacion
asertiva, mantiene a los empleadores impactados positivamente para con sus acciones
cumpliendo metas planificadas. Tong (2020), las organizaciones laborales tienden a
retener el talento humano por las necesidades y obligacion del cual deben brindar

capacitacion para resultados significativos.

La gestidn de las organizaciones en competencias laborales es una importancia
estratégica e influencia en el incremento de la productividad, el surgimiento de nuevos
puestos de trabajo y profesiones dirige capacitacion continua dentro de los planes de
la organizacién para el trabajador en el desempefio de funciones y su crecimiento

personal. La construccién del aprendizaje permite mejorar la CL y lograr ventajas



competitivas Vera (2018). La competencia laboral genera, mejora los bienes y
servicios, permitiendo medir la eficiencia del profesional con poder alcanzar los

objetivos (Herrera et al., 2019).

El centro de salud, especializado en la atencion de salud mental de nivel I-2,
perteneciente al MINSA, esta ubicada en el distrito de Ate, es una institucion que
cuenta con un equipo multidisciplinario que viene trabajando frente al incremento de
casos Y la demanda de pacientes con problemas de salud mental, usuarios graves y
moderados derivados del primer nivel de atencion. El problema que tiene la institucion
es la poca capacitacion que se desarrolla que a veces el personal olvida ciertos
procesos y que por tanto eso repercute en los pacientes y en consecuencia también
poder lograr cumplir las metas fisicas del plan operativo anual (POA). En ocasiones se
ha generado la rotacidon o ausencia del personal. Por lo que es necesario fortalecer
acciones que ayuden a la ejecucion de las objetivas instituciones anuales en beneficio
del individuo, poblacion y comunidad. Teniendo en cuenta la situacion, se plantea el
problema principal de estudio ¢Qué relacion existe entre la capacitacion permanente
y la competencia laboral del personal de un centro de salud mental Lima, 2023? Asi
mismo, se planted los siguientes problemas secundarios ¢Qué relacién existe entre
planificacion, la ejecucion y evaluacién de la capacitacion y la competencia laboral del
personal de un C.S.M. Lima, 2023?

La justificacion tedrica del estudio tiene el propédsito, contribuir con la
informacion y ayudando como antecedente para nuevas investigaciones, se buscara
conocer competencias que deben tener los colaboradores, para que puedan
desarrollar adecuadamente sus labores y se cumplan las metas de la organizacion. En
lo metodoldgico, la investigacion que realiza propone estrategias si queremos
promover acciones de mejora y tener resultados positivos desde la gestion,
organizaciéon y el empleador Escobar (2020). En la practica, se pretende abordar dos
variables fundamentales como la influencia de capacitacion permanente vy
competencia laboral. Justificacion social el estudio aportara con los resultados para
conocimiento de las organizaciones de salud y les permita lograr ventajas competitivas

para sus empleadores Fernandez (2020).



El objetivo general de tesis es conocer la relacion que existe entre la
capacitacion permanente en la competencia laboral del personal de un centro de salud
mental Lima, 2023. Los objetivos especificos planteados son: determinar la relacion
gue existe entre la planificacion de la capacitacion en la competencia laboral del
personal de un centro de salud mental Lima, 2023, Identificar la relacion que existe
entre la ejecucion de la capacitacion en la competencia laboral del personal de un
centro de salud mental Lima, 2023 y Describir la relacion que existe entre la evaluacion
de la capacitacion en la competencia laboral del personal de un centro de salud mental
Lima, 2023.

En el presente trabajo se formula la siguiente hipoétesis, Existe relacion
significativa entre la capacitacion permanente en la competencia laboral del personal
de un centro de salud mental Lima, 2023. Por ultimo, se formulan las hipotesis
especificas: Existe relacion significativa entre la planificacion, la ejecucion y la
evaluacion de la capacitacion en la competencia laboral del personal de un centro de

salud mental Lima, 2023.



Il. MARCO TEORICO

Como primera variable de investigacion tenemos la capacitacion permanente,
donde el autor Rojas (2022) menciona en su investigacion que se realiz6 en una
universidad de ciencias médicas en Cuba que es Importante fortalecer los
conocimientos tedrico o practico a través de la capacitacion, su objetivo fue exponer
un modelo de formacién continua presencial o por medio de la tecnologia (virtual)
frente a eventos que se puedan presentar. Es una actividad primordial de las
organizaciones el cual permite que mayores profesionales de salud se encuentren
preparados para enfrentar cualquier situacion (Nufiez et al., 2020). La educacién
permanente forma parte de un protocolo, la capacitacion continuada es una
herramienta para desarrollar las habilidades y ser reforzadas Mechado (2022). Aranda
(2021) las entidades sean publicas o privadas son responsables de la actualizacion de
su personal para preservar y retener al talento humano con la finalidad de optimizar
las competencias del colaborador quien presta servicios a una poblacién, uno de ellos
es la formacion como incentivo ya que esta influye de manera significativa sobre la
capacitacion organizacional, un estudio cuantitativo no experimental donde menciona
que no hay evidencia de antecedentes nacionales e internacionales sobre la aplicacion

de incentivos y su incidencia en la capacitacion.

Castagnola et al. (2020) en su estudio de investigacién en un hospital publico
infantil, con enfoque cuantitativo, donde la poblacién censada fueron enfermeras
contratadas y su participacidon mediante una encuesta voluntaria. Concluy6 que sus
variables se relacionan significativamente. La capacitacion es un proceso donde la
empresa busca que sus empleadores obtengan las habilidades necesarias. El
problema que las instituciones tienen es el no invertir mucho en las capacitaciones por
el gasto que genera, por lo que la escasa capacitacion, desmotivacion conlleva a una
deficiente atencion a los usuarios y padres de familia. Teniendo en cuenta que las
capacitaciones son el medio por el cual las instituciones brindan conocimiento y
seguridad en las labores cotidianas. El autor abordd las dimensiones desde las

necesidades de capacitacion, plan de desarrollo y acciones de capacitacion finalizando



gue hay correlacion moderada y que la capacitacion interviene positivamente.

(Mejia et al., 2018) analizaron la asistencia del personal de salud a congresos o cursos
en diversos paises de América latina. El estudio fue descriptivo observacional, se
aplicé una encuesta al personal de 8 paises, con poblacion objetivo de profesionales
de la salud. Las preguntas fueron relacionadas a capacitaciones realizadas e
investigaciones que habian generado. Se encontr0 que los entrenamientos, el
autoaprendizaje y la investigacion cientifica son deficientes. La principal causa de una
pobre capacitacion continua ha sido por el escaso acceso a las diferentes actividades
gue se desarrollan fuera de la institucion.

El autor Medina (2021) tuvo como objetivo de investigacion cualitativa,
descriptiva de dos variables evaluar la capacitacién laboral desde la realidad,
costumbre y actitudes como pilar en el desarrollo y progreso para cada una de las
organizaciones, empresarial, administrativo y educativo en 138 empresas, clasificadas
en microempresa, pequefia y mediana empresa de Clcuta una ciudad de Colombia,
su instrumento de recoleccion fue mediante una entrevista de preguntas cerradas, su
hallazgo indicé que las empresas en estudio cuentan con un lider y que el trabajo en
equipo es una estrategia que promueve el desarrollo reuniendo destrezas,
conocimientos y responsabilidades. A su vez manifesté que hay un interés favorable
por capacitar a sus empleados, ademas que puedo deducir el deseo y disposicion del
trabajador para capacitarse.

Al respecto Duran y Martinez (2020) de Ecuador realizaron un estudio en bases
tedricas sobre el desarrollo del talento humano ya que las empresas estan en
constante actualizacién, es por ello la necesidad de capacitacion en el ambito laboral
de manera obligatoria y llegar a la eficiencia. El abordaje fue objetivo del articulo frente
a la importancia de gestiébn y los canales de capacitacion como por ejemplo la
comunicacion, una herramienta para proporcionar informacion de la organizacion al
empleador. Porta y Tarri6 (2019), ambos autores entre sus dimensiones sobre el
proceso de interaccién entre los empleadores y sus capacitadores, la relacién de
productividad y la toma de decisiones, evidenciaron que de las personas que trabajan
en los tres momentos, de la planificacion, ejecucion y evaluacion tienen mas relevancia

en sus capacidades.



Para esta variable, la primera dimension es: planificacion de la capacitacion, es
la que mediante un plan de formacion anticipado a un diagnostico de conocimientos
existente, se debe identificar el capital humano, el perfiles y puestos de trabajo para
gue de este modo conocer las necesidades de capacitacion de cada colaborador, por
otro al conocerse las falencias del equipo puede desarrollarse como estrategia la
capacitacion asegurando nuevos conocimientos fortaleciendo el talento de cada
persona Changuéan (2020). Una respuesta eficiente dependera de la capacidad de
gestion, planificacién y capacitacion frente a las necesidades y funciones de la salud
publica. Los paises que dieron respuesta a la pandemia cuentan con un sistema de
informacion en planificacion, proyeccion y cobertura de brechas con la dotacion de su
recurso humano Cho y Levin (2022). Un trabajador capacitado y formado es afectado
de manera positiva, seguro y responsable en su desempefio laboral, por lo que los
planes de capacitacion como sugerencia posterior a los resultados obtenidos por las
empresas, es importante se siga impartiendo formacion en el lugar de trabajo (Alvarez
et al., 2022)

Como segunda dimensién es la ejecucion de la capacitacion, para ello se debe
realizar una evaluacion referencial, luego proceder en el desarrollo de programas
dando continuidad a la formacién y énfasis en los objetivos de la empresa, se forman
programas de acuerdo a la necesidad del mismo modo evaluar la calidad de atencion
0 accion del empleador y asegurar su colaboraciéon (Guanuche et al., 2020). Los
trabajadores expresaron estar de acuerdo con la ejecucion de capacitacibn como
adiestramiento ya que contribuye en su rendimiento e incrementa su desempefio
(Figueroa et al., 2022). Una correcta ejecucion de trabajo, es como un banco de
informacion que implica buen rendimiento y eficiencia de la productividad (Aguirre et
al., 2022).

Asimismo, la tercera dimension es la evaluacion de la capacitacién, permite
observar, detectar y conocer si existen problemas, errores y posiblemente la necesidad
de volver a capacitar al trabajador ya que esto puede influir en su desenvolvimiento
con las tareas o cargo que tiene, asimismo se puede afirmar que la capacitacion que

reciben los empleados va de la mano con su productividad. Changuan (2020). Permite



identificar los efectos reales que la capacitacion tiene en el empleador (crecimiento
profesional), como el aporte para la organizacion con el cumplimiento de los objetivos
organizaciones Hidalgo et al. (2020). La importancia de mejorar el desempefio es
mediante el anadlisis de la evaluacién de capacitacion que debe desarrollarse de
manera oportuna, cabe resaltar que debe estructurarse un esquema integral y
confiable de tal forma que la informacion resultante sea verificable y sostenible para la
toma de decisiones Arteaga et al. (2019).

Como segunda variable tenemos a la competencia laboral, internacionalmente
Mufioz et al. (2021) menciona que es la capacidad universal de las personas para
llevar a cabo adecuadamente una accion que constituye una alternativa para mejorar
el desempefio del trabajador y de la institucion, el autor en su estudio se propuso
identificar utilizando, métodos y técnicas como andlisis de documentos, los resultados
obtenidos le permitieron observar que el conocimiento funcional que contaba el
profesional, llegando a definir que el aprendizaje constante o crear un plan de
formacion mejora las habilidades y competencias. Garcia (2023), la Industria ha traido
consigo cambios sociales modificando la vida de las personas, obligandose a contar
con formacion actualizada en conocimiento y habilidades que seran necesarias
durante su desarrollo. Existe un interés creciente en concretar estas habilidades
requeridas en el futuro, al mismo tiempo que se estan surgiendo nuevas habilidades,
el trabajo en equipo considerado con mas demanda en la competencia genérica y
utilizada en cualquier sector. En el contexto social y econémico el autor propuso un
trabajo de investigacién que concluyé que una influencia entre los constructos del
trabajo en conjunto y las habilidades laborales futuras. Se utilizé una escala donde la
muestra estuvo compuesta por tres mil personas. Los analisis comprobaron la

existencia de influencia entre las variables.

A nivel nacional Vera (2018), sefial6 en su estudio querer reflexionar sobre la
importancia de las competencias laborales como principal nucleo de la formacién y
desarrollo. Por otro lado, concluyé que las instituciones deben encaminarse en las
competencias principales de los colaboradores de acuerdo al perfil, de manera que se

cumplan con los objetivos planteados y desempefarse con éxito. Bowman (2016) las



competencias son un conjunto de actitudes, habilidades y conocimientos que nos
permiten desarrollar actividades en cualquier momento. De igual manera Marnewick

(2016) menciona que las competencias son desarrolladas en funcion a sus destrezas.

En cuanto a las dimensiones de la segunda variable tenemos primero, las
competencias especificas, Mertens (2007) son especialmente habilidades vy
conocimientos que se necesitan y son importantes en diferentes niveles o tipos de
campo especifico. Fonseca (2020), menciona que las CE varian de un profesional a
otro incluyendo su habilidad técnica de liderazgo, comunicacion, investigacion.
Grosemans y De Cuyper (2021), se aprenden desde el dmbito del conocimiento
humanistico, delimitando definiciones, teorias, informacién y manejo de competencias

de investigacion.

Las competencias genéricas como segunda dimension, Diaz (2022) son un
conjunto de experiencias que la persona tiene cdmo son los saberes y actitudes para
desenvolverse. Son habilidades y destrezas relacionadas con aprender de forma
autbnoma, creativa y capaz de adaptarse a nuevos eventos. Almedina (2018). Por otro
lado, para Amir (2020) las habilidades interpersonales son aquellas que nos permiten
crear vinculos afectivos, estables, reconocer emociones, comportamientos necesarios

de interaccion y desenvolvimiento.

Finalmente, la tercera dimension es competencias técnicas, Mendieta (2020)
menciona estar relacionada con la actividad técnicas y metodolégica para afianzar la
eficiencia en la atencion. Miranda (2021), la CT también denominadas funcionales de
desarrollo técnico profesional, se desarrolla conocimiento y procedimientos en el
ambito profesional o especializacion, también esta relacionado con el “saber” y el

“saber hacer”, aspectos necesarios para un buen desempefio.

Epistemoldgicamente la capacitacion permanente se debe entender desde una cultura
educativa, autobnoma, indiscutible y orientada a instruirse y formarse a lo largo de la
vida no solo a través de los docentes sino también a través de la practica vivencial de
las personas (Kino, 2019; Savicevic 1999 & Kapp 1833).



En cuanto a la competencia laboral es importante el dominio cognitivo, practico,
reflexivo, deliberativo, metodolégico y estratégico que se aplica enfocado a la
resolucién de problemas que se requieren en el contexto laboral y productivo. Asi
mismo para el desarrollo de la CL se refiere al saber que hacer en un contexto, es muy
diferente los conocimientos y otra muy opuesta ser competente, saber usar estos

conocimientos bajo situaciones de incertidumbre Ortiz y Barrios (2020).

Tedricamente la capacitacion parte del subsistema de gestion del desarrollo
mejorando el desempefio de los colaboradores con la calidad de prestacion de
servicios por medio de las competencias y capacidades fortalecidas. Permite, a su vez,
cerrar las brechas y lograr alcanzar los objetivos de la institucién. Asi pues, al no

ejecutarse una formacion cabe la existencia de un riesgo del cumplimiento de metas.

Por otra parte, el objetivo de capacitacion hace referencia al desempefio ya que
se orienta a la aplicacién practica de actividades aprendidas. Asi mismo otro objetivo
es el aprendizaje haciendo mencion a que el empleador cuente con la capacidad en la
accion mediante conocimientos tedricos, practicos y habilidades que le permiten
desarrollarse ante una situacion. Por otro parte las tres etapas de capacitacion y sus
indicadores parten de la siguiente manera, la planificacion, donde cada entidad
identifique sus necesidades, determine objetivos, estrategia, proceso y acciones a
realizar desde la conformacion de un comité, sensibilizacion y la elaboracion de un
plan de trabajo, la ejecucién, mediante el reclutamiento de participantes y
capacitadores, el plan de capacitacion previamente aprobada, seguimiento y
monitoreo a los colaboradores asegurando su participacién, evaluacion, acciones
ejecutadas que se miden por niveles, reaccidon por satisfaccion, aprendizaje por
conocimientos, aplicacién de competencias que se trasladan al desempefio, impacto

y resultados que se atribuyen directamente a la accion de capacitacion. Servir (2016).

La capacitacion laboral permite adquirir conocimientos 0 experiencias
necesarias llevando a cabo efectivamente una posicion laboral Kyunga (2021).
Constituye a su vez un componente vital en el crecimiento y considerada herramienta

esencial para lograr alcanzar objetivos Mendoza (2023).
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Por otro lado, el modelo te6rico mas aceptado de competencia laboral es segun
Mertens (2007), define como la experiencia fructifera del personal para cumplir de
manera efectiva tareas faciles, dificiles consiguiendo resultados positivos en un
contexto especifico, desarrollando asimismo conocimientos, habilidades, actitudes y
valores. Para Tobon (2013) menciona que la formacion basada en competencias es
parte del aprendizaje y formacién que busca el desarrollo por medio del crecimiento
personal como base principal del ser humano. Morita (2019) son atributos que llevan
a una capacidad triunfante. Podesta y Vigo (2019) la CL es armar, reclutar, comunicar
y desarrollar conocimientos, experiencia y valores para proceder con eficacia frente a
situaciones complejas del trabajo. Bai (2022), define competencia laboral como la

combinacion de conocimientos, cualidades y valores.

Finalmente podemos decir que la pobre capacitacibn permanente es un riesgo
para el personal que labora en las organizaciones asi mismo para las mismas
empresas ya que no logran alcanzar sus objetivos planteados y/o metas. Es relevante
mencionar que a su vez la falta de formacioén influye en la competencia laboral por lo
qgue las entidades realizan rotacion o despido de personal. Por tanto, este trabajo
pretende conocer la relacién que tiene la capacitacion permanente en la competencia

laboral.
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II. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion
3.1.1. Tipo de investigacion

Segun Cadena et al. (2017) una investigacion cuantitativa, recoge, analiza los
resultados, brinda datos objetivos numéricos como cuantificables y son mas fuertes en
validez externa. Castro (2023) la investigacion basica también denominada pura o
fundamental el cual busca indagar comportamientos, ampliar conocimientos de

manera que pueda establecerse modelos como teorias.

De acuerdo a los autores, el presente estudio tuvo como enfoque una investigacion
cuantitativa y tipo basica, puesto que, la informacién obtenida por los trabajadores del
centro de salud mental estd basada en una medicion numeérica y su andlisis

permitiendo de esta manera obtener conocimiento de las variables.

3.1.2. Disefo de investigacién

Para los autores Iglesias y Cortes (2004) la investigacion no experimental, no manipula
las variables de investigacion por lo que se le observa en su contexto actual y natural
como tal y posteriormente ser analizados. Segun Hernandez y Fernandez (2020)
porque para ver su efecto no se varia en forma intencional las variables, no se generan
hechos solo se observa la situacién ya existente, no se provoca nada como tampoco

se puede influir sobre estas.

Correlacional, permite conocer la relacion existente entre las variables o categorias,
asi como al ser cuantitativo mide el grado de relacion y el andlisis de correlacién de
sus resultados Iglesias y Cortes (2004).

Por esta razon, en el estudio no se aplic6 manipulacion ya que cada variable sobre

capacitacién permanente y competencia laboral fue analizada sin ninguna alteracion.
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3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: La capacitacion permanente

Definicion conceptual: Para Rojas (2022) La formacién permanente, parte de un
origen sobre la necesidad de capacitacion para adquirir conocimientos, habilidades y
responsabilidades con la finalidad de alcanzar el nivel de produccion, eficiencia y
calidad. Servir (2016) Es un proceso que tiene como finalidad optimizar el desempeiio
por medio del conocimiento continuo, desarrollo de competencias que facilitaran el

fortalecimiento de las capacidades y logro de objetivos establecidos.

Definicion operacional: La capacitacion permanente es una actividad esencial que le
permite a todo el personal adquirir y fortalecer conocimientos, importante en el
desarrollo y logro de objetivos del centro de salud.

Dimensiones

Segun Valderrama (2019) las dimensiones son un desagregado de la variable, también
considerada como caracteristicas importantes de la variable de investigacion.

Se trabaj6 las dimensiones de: planificacion, ejecucion y evaluacion.

Indicadores y escala de medicién

Segun (Guillen et al., 2020) los indicadores se caracterizan por ser un elemento de
medicion, cumplen la funcion de cuantificar y dan a conocer el nivel de comportamiento
de la variable. Para este estudio los indicadores medibles fueron tomados por las

dimensiones que se detallan en la matriz de operacionalizacion de variables.
La escala de medicién es la forma en el que el instrumento serd medido y ordinal

permitiendo ordenar en posiciones segun el criterio de los elementos Sanchez y Reyes

(2009). Por ende, la escala de medicion ordinal fue aplicada en esta investigacion.
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Variable 2: Competencia laboral

Definicién conceptual: La CL implica estar de una categoria general a ser una
especifica, cuenta con cuatro ejes interrelacionados: la formacion, identificacion,
normalizacion y certificacion Tobon (2013).

Definicion operacional: La CL es la capacidad para desempefiar o responder
oportunamente actividades y tareas.

Dimensiones

Se tomaron las competencias especificas, genéricas y técnicas.

Indicadores y escala de medicién

Se consideraron los indicadores que se detallan en la matriz de operacionalizacion de

variables. La escala de medicidon también es considerada ordinal. Anexo 2.

3.3. Poblacién, muestray muestreo

3.3.1. Poblacion

Conjunto representativo de elementos que tienen ciertas particularidades del cual se
pretende estudiar y extraer las conclusiones Ventura (2017).

La poblacién estuvo conformada por 56 trabajadores, entre ellos el psiquiatra, médico
de familia, psicélogos, enfermeros, tecnélogos médicos, quimicos farmacéuticos,
técnicos de enfermeria, técnicos farmacéuticos, estadisticos, administrativos, personal
de seguridad y de mantenimiento que trabaja en el centro de salud mental ubicado en
el distrito de Ate.

Criterios inclusién
- Todo personal, CAS, tercero, pasantes, SERUMS del centro salud mental,

trabajador sin estudios universitarios o incompletos.
Criterios de exclusion

- Trabajadores que se encuentren con descanso médico, gestante con permiso

de salud y personal que no desea patrticipar.
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3.3.2. Muestra

Subconjunto con caracteristicas homogéneas y rasgos de una poblacion delimitada
Mucha et al. (2021). La muestra del estudio de investigacion fue de 52 por los criterios
de inclusion y exclusion. Considerandose que la muestra es la misma poblaciéon

(trabajadores del centro de salud mental).

3.3.3. Muestreo

Es una herramienta de seleccion aleatoria del subconjunto poblacional en las
investigaciones cientificas, se toman elementos para determinar la poblacién o
universo con la finalidad de obtener conclusiones sobre cierta realidad desde la

observacion de una parte de la poblacion. Reales et al. (2022)

3.3.4. Unidad de anélisis
Cada uno de los colaboradores de la entidad en estudio. Para Sanchez (2009)

se entiende al qué o quién es objeto de interés en una investigacion.

3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Técnicas

Segun Hernandez y Avila (2020) la recoleccion de datos comprende procedimientos
que permite tener informacién y responder a las preguntas de investigacion. Para la
recoleccion de datos se utilizé la técnica de encuesta por una escala ordinal de 5

valores.

Instrumentos

Dentro de los instrumentos de recoleccién, tenemos a la entrevista, ficha de cotejo,
observacion sistematica, encuestas y el analisis, orientado a medir los resultados en
todo tipo de investigacién que deben ser confiables y validas Hernandez y Avila (2020).
Para obtener determinada informacién es por medio de herramientas como el
cuestionario, guia, manual, prueba o test, por otro lado, al ser aplicada en la poblacion

total toma el nombre de censo Sanchez et al. (2018).
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El instrumento aplicado fue por medio del cuestionario a través de 40 preguntas

elaboradas en relacion a las variables, el cual permitié recopilar informacion. Anexo 4.

3.5. Procedimiento

En primer lugar, por medio de la universidad se procedié a tramitar una carta de
presentacion dirigida a la institucion para dar a conocer sobre la aplicacion de un
estudio de investigacion. Anexo 6.

Asimismo, se solicito el consentimiento del médico jefe para que el profesional recopile
informacion de los colaboradores de forma voluntaria de la misma manera bajo un
consentimiento informado, ya una vez autorizados se da a conocer el objetivo de
estudio, proceso y motivo por el cual el profesional investigador realiza dicha
investigacion que es lograr alcanzar el grado académico de magister. Anexo 3y 7.

Los datos recopilados se registran en una hoja de céalculo, se almacenaran para ser

analizados.

3.6. Método de analisis de datos

La informacion recolectada que brindaron los trabajadores fue analizada y procesada

para obtener una respuesta veraz en base a los objetivos e hipétesis planteada.

Se empled estadistica descriptiva para clasificar los resultados y plasmarlos a través
de tablas o graficos estadisticos. Es primordial tomar en cuenta los objetivos de
investigacion, permitiéndole identificar las escalas de medicion segun las variables
presentadas, las tablas proporcionan resultados con informacion puntual (Rendon et
al., 2016).

Por otro lado, la estadistica inferencial permite verificar las hipétesis propuestas.
Herramienta que realiza predicciones con cierto nivel de confianza, saber su

comportamiento y comparar poblaciones. (Veiga et al., 2020).
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Se realiz6 el analisis inferencial por medio del coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman para la asociacion de las variables y sus dimensiones. EI CCS es un sistema
estadistico que estima valores paramétricos de la relacion de asociacion entre
variables, la aceptacion o rechazo de la hipétesis de la investigacion se basa en sus

valores de 0 a 0.05 como nulay 0.75 a 1 como alta. Apaza et al. (2022).

Tabla 1
Anélisis de confiabilidad

Instrumento Alfa de Cronbach Nro. Elementos

Cuestionario de Likert sobre

capacitacion permanente 0.901 20
(Variable 1)

Cuestionario de Likert sobre

competencia laboral 0.897 20
(Variable 2)

Nota. En la tabla se detalla el calculo del coeficiente

En esta tabla 1 observamos que para la variable 1 se obtuvo un puntaje de 0.901 y
para la variable 2 un puntaje de 0.897, podemos decir que la confiabilidad es aceptable,
segun Cascaes et al. (2015) el valor minimo aceptable de alfa es de 0.70, los valores

preferenciales se sitian entre 0.80 y 0.90.

3.7. Aspectos éticos
Segun Gonzalez (2002), se puede decir que los aspectos éticos son valores de verdad

y justicia aplicada en la ciencia de modalidad de investigacion.

El estudio respeto los principios éticos, cumpliendo asimismo con la confidencialidad
de los colaboradores por la informacion que brindaron, se respeté el derecho del autor
citando debidamente la referencia y, por ultimo, pero no menos importante es el
consentimiento de la institucion como de los trabajadores del centro de salud mental.

Anexo 3.
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V. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos

Tabla 2

Frecuencia de la variable 1 capacitaciéon permanente

Variable Nivel Frecuencia Porcentaje
Baja 15 28.8
Capacitacion Moderada 24 46.2
permanente  Alta 13 25.0
Total 52 100.0

Nota: La tabla nos describe el porcentaje de la variable 1

Con respecto a los resultados de la tabla 2, se observa que la variable de capacitacion
permanente segun los encuestados (52 trabajadores) con un 100%. Se considera
moderado un porcentaje de 46.2% del personal, mientras que el 28.8% considerd que

era baja y el 25 % consider6 que era alta.

Tabla 3

Frecuencia de la variable 2 competencia laboral

Variable Nivel Frecuencia Porcentaje
Baja 8 15.4
Moderada 26 50.0

Competencia laboral

Alta 18 34.6
Total 52 100.0

Nota: En la table se describe los porcentajes de la variable 2

Para los resultados de la tabla 3 se aprecia a la variable competencia laboral
considerada moderada por el 50% del personal, mientras que el 34.6% considerd que

era alta y el 15.4 % consider6 que era baja.
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4.2. Resultados inferenciales

Para el analisis correlacional, el estudio empled la prueba no paramétrica de Rho de
Spearman para medir la relacidon de las variables y sus dimensiones considerando que

p es un valor igual a 0, valor inferior a 0.05 se rechaza HO.
Hipotesis general

Ho: La capacitacion permanente no tiene relacion significativa con la competencia

laboral del personal de un centro de salud mental Lima, 2023.

Ha: La capacitacion permanente tiene relacion significativa con la competencia laboral

del personalde un centro de salud mental Lima, 2023.

Tabla 4

Prueba de correlacion entre capacitacion permanente y competencia laboral

Capacitacion Competencia

permanente laboral
Capacitacion Coef|C|eln,te de 1.000 710™
permanente correlacion
Sig. (bilateral) . <.001
Rho de N 52 52
Spearman Competencia Coef|C|eln’te de 710" 1.000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) <.001 .
N 52 52

Nota: En la tabla se observa los resultados de la correlacion entre las variables 1y 2

De acuerdo al analisis realizado, en la Tabla 4, evidenciamos que existe relacion
significativa entrelas variables capacitacion permanente y competencia laboral, se
comprueba la hipoétesis planteada con un coeficiente de Rho de Spearman de 0.710,
p = <0.001, obteniéndose una correlacién positiva alta sobre la capacitacion
permanente en la competencia laboral del personal de un centro de salud mental Lima,
2023.
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Hipotesis especifica 1

Ho: La planificacion de la capacitacion no se relaciona significativamente con la
competencia laboral del personal de un centro de salud mental Lima, 2023.

Ha: La planificacion de la capacitacion se relaciona significativamente con la
competencia laboral del personal de un centro de salud mental Lima, 2023.

Tabla 5
Prueba de correlacion entre planificacion de la capacitacion y competencia laboral

Planificacion

Competencia
de la
L laboral
capacitacion
Coeficiente de
y 1.000 178
o correlacion
Planificacion de _ _
Rho de N 52 52
Spearman Coeficiente de
) y 178 1.000
Competencia correlacién
laboral Sig. (bilateral) .207
N 52 52

Nota: En la tabla observamos la correlacion de la dimensién 1 con la variable 2

De acuerdo al analisis realizada, en la Tabla 5, visualizamos frente a la hipotesis
planteada, que la correlacion Rho Spearman arrojé un valor de 0.178, p= 0.207 por lo
que secomprueba que no existe relacion significativa entre la planificacién de la
capacitacion y la competencia laboral. Aceptando mi hipétesis nula y rechazando la

hipétesis alterna.
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Hipotesis especifica 2

Ho: La ejecucion de la capacitacion no tiene relacion significativa con la
competencia laboral del personal de un centro de salud mental Lima, 2023.

Ha: La ejecucion de la capacitacién tiene relacion significativa con la
competencia laboral del personal de un centro de salud mental Lima, 2023.

Tabla 6
Prueba de correlacion entre ejecucion de la capacitacion y competencia laboral

Ejecucion de la Competencia

capacitacion laboral
Coeficiente »
de 1.000 414
Ejecucion de la correlacion
capacitacion Sig. _ 002
(bilateral)
Rho de N 52 52
Spearman Coeficiente "
_ de 414 1.000
Competencia
laboral corre.lamon
Sig. .002
(bilateral)
N 52 52

Nota: En la tabla observamos la correlacion de la dimensién ejecucién de la

capacitacion con la variable competencia laboral.

Frente al analisis realizado, en la Tabla 6, se evidencia que existe relacion significativa
entre la ejecucion de capacitacion en la CL del personal de un centro de salud mental
Lima, 2023, con un coeficiente de Rho de Spearman de 0.414, p = 0.002, obteniéndose

unacorrelacion positiva moderada. Aceptando la hipoétesis alterna.
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Hipotesis especifica 3

Ho: La evaluacién de la capacitacion no se relaciona significativamente con la
competencia laboral del personal de un centro de salud mental Lima, 2023.

Ha: La evaluacién de la capacitacion se relaciona significativamente con la
competencia laboral del personal de un centro de salud mental Lima, 2023.

Tabla 7

Prueba de correlacion entre evaluacion de la capacitacion y competencia laboral

Evaluacion de Competencia

la capacitacion laboral
Coeficiente de »
_ 1.000 511
_ correlacion
Evaluacion de . .
la capacitacion Sig. (bilateral) : <.001
Rho de N 52 52
Spearm Coeficiente de "
an y 511 1.000
_ correlacion
Competencia
laboral Sig. (bilateral) <.001
N 52 52

Nota: La tabla muestra la correlacion de la dimensién de evaluacion y CL.

El calculo obtenido de la Tabla 7, Se evidencia que existe relacion significativa entre
la dimension de evaluacion y competencia laboral del personal de un centro de salud
mental Lima, 2023, con un coeficiente de Rho de Spearman de 0.511, p = <0.001,
obteniéndose una correlacion positiva moderada. Por lo tanto, se acepta la hipotesis

alterna.
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V. DISCUSION

Frente a los resultados obtenidos del analisis descriptivo que nos muestra a las
variables y la estadistica inferencial que representa a las dimensiones para la
contratacion de hipotesis planteadas. Es importante precisar que este estudio se busca
determinar la relacibn que existe entre variables y dimensiones expuestas
anteriormente, frente a ello podemos decir que la capacitacion permanente en la
competencia laboral del personal de un centro de salud mental Lima, 2023 mostro lo

siguiente.

Para las variables capacitacién y competencia laboral, se obtuvo un porcentaje
de 46.2% como nivel moderado, 25.0% alta y un 28.8% baja, en comparacion con
Castagnola et al. (2020) en su estudio de investigacion aplicada en el INSN en el
departamento de enfermeria, la variable capacitacion presenté 82.6% como nivel
regular y 17.4% considerado como malo, algo similar Espejo (2021) la capacitacion
permanente el 81.9% indico un nivel eficaz y 18.1% lo calific6 como medianamente

eficaz.

En cambio, Almeida (2018) quien aplicando otros instrumentos de analisis

obtuvo como resultado el valor de coeficiente de mardia de 78.70 como muy alta.

Por otro lado, Pérez y Soria (2021) en su resultado sobre el nivel de
competencia laboral como una de sus variables, se observa que el 1% considera
bueno, 94% indica regular y 4% deficiente, diferente a lo que encuentra
estadisticamente Chacon (2021) el 54% considera un nivel regular alcanzado a través

de la capacitacion, el 46% ha logrado alcanzar un nivel alto.

Para la hipbtesis general, se planted conocer la relacion de la capacitacion
permanente y competencia laboral del personal que trabaja en un centro de salud
mental, se hall6 correlacién positiva alta, un coeficiente de Rho de Spearman de 0.710,
p= 0.001, este resultado es similar con lo encontrado por Castagnola que identificé un
coeficiente de 0.788, interpretandose que la capacitacion en la investigacion tiene una

correlacion positiva alta, encontrandose también relacién positiva alta, con una valor
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de 0.728 sobre la gestion de la capacitacion y su relacion con el desempefio laboral

de los trabajadores.

Mientras tanto los resultados de Flores y Gutiérrez (2021) sobre capacitacion
laboral y el desarrollo de competencias fue de 0.642 interpretandose de positiva y
moderada. De la misma forma Vilas (2016) hallé que la variable capacitacion y la
dimension de rendimiento académico tuvo una correlacion de 0.654 siendo significativa

y positiva.

A diferencia de Chacon (2021) concluyo que existe un grado de correlacion de

0.390 considerada como positiva y media entre las variables antes mencionadas.

Mufioz et al. (2021) para determinar la correlacion de sus dimensiones y la
variable competencia laboral, se encontré relaciones fuertes y positivas entre
dimensiones con un valor por encima de 0.513, se evidencio también las competencias
gue mas se relacionaron del resto como la habilidad de resolucion de problemas y
comunicacion instruccional, ambas con un 0.869, similar resultado correlacional de
0.803 mostré Saavedra (2015) sobre capacitacion y competencia laboral una relacion

positiva muy fuerte.

De la misma forma Quiroz et al. (2019) en el analisis de correlacién para la
variable competencia laboral demostraron 0.80 una relacion significativa, mientras
tanto, Tello y Alidghiery (2022) concluyeron que existe relacibn moderada y
significativa entre la capacitacion como gestién y la Competencia laboral con Rho de

Spearman de 0.430.

Asimismo, Aranda (2021) tuvo un resultado diferente por el método aplicado de
regresion lineal simple, herramienta estadistica sobre la relacion que existe entre
variables, el calculo por Pearson fue igual 0.963, indicando que las variables tienen

una correlacion significativa en relacion a la capacitacion.

La hipotesis especifica 1 se plante6 como objetivo determinar la correlacion que
existe para la planificacion y la competencia laboral, de acuerdo al andlisis estadistico

se concluyd que no existe relacion entre ambos.
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Por el contrario, Cortez (2021) tuvo como resultado, correlacion positiva y
moderada entre la dimension de planificacion para la variable capacitacion permanente
con la competencia laboral, mostrando que existe relacién y un valor coeficiente de
0.694.

Por el contrario, los resultados encontrados por Chavez (2020) donde la
correlacion de 0.662 sobre el disefio del programa de capacitacion con el desempefio
laboral, indica relacion positiva moderada, del mismo modo para las variables
programa de capacitacion con desempefio presentan correlacion positiva alta de
0.750.

Para Linares (2017) el proceso de capacitaciéon y desempefio laboral en su
estudio ha mostrado una correlacion moderada 0.551 y es significativa en el nivel
0,001, de la misma forma para el objetivo especifico planteado por el autor concluyo
gue los resultados estadisticos dieron un coeficiente de 0.470 interpretandose que

existe relacién entre el programa de capacitacion y desempefio laboral

Es decir que la programacion interviene efectivamente en los trabajadores
relacionado a su desempefio, por otro lado, el diagnéstico es importante, ya que
permite conocer las necesidades de capacitacion, cabe mencionar que el autor

encontré una correlacion moderada de 0.441 por lo que existe influencia de uno al otro.

Un ejemplo de esto es, lo encontrado por Castagnola sobre las dimensiones de
la capacitacion como la correlacion de las necesidades, el plan de desarrollo y
acciones de capacitacion con el desempefio laboral, determinando estadisticamente
de 0.698, 0.717, 0.782, esto sefiala que existe una alta relacién siendo significativa,
p=0.01.

El analizar roles es identificar la competencia laboral, quiere decir conocimientos
y destrezas como un conjunto que desarrollan los colaboradores y desenvolverse en
una actividad designada segun Aguilar et al. (2019), las organizaciones por medio de
Su gestion el capacitar al personal en base a sus necesidades y desarrollar su talento

humano de la empresa u organismo.
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En la dimension de ejecucion de la capacitacion como hipotesis especifica 2 y
el objetivo de identificar la relacion entre la ejecucidén en la competencia laboral del
personal de un centro de salud mental Lima, 2023 los resultados presentaron que
existe una correlacion positiva moderada estadisticamente de 0.414, p=0.002, similar
por lo encontrado por Linares (2017) referida sobre la ejecucidn de capacitacion en el
desempenio laboral, correlacion significativa moderada de 0.512, p=0.01, en esta etapa
de ejecucion se debe priorizar dar solucién a los problemas de origen (diagnostico)

para el cual se proponen mejorar.

Dicho de otro modo, coincide con Roberto (2000), la planeacién estratégica de
capacitacion empresarial titulado asi su libro donde menciona que la ejecucion de la
capacitacion es desarrollo de un programa basado en las necesidades identificadas

en la organizacion, gestion y colaboradores.

La evaluacion de la capacitacion y la variable CL, la hipétesis especifica tres
donde el objetivo es describir su relacion, de acuerdo al andlisis se evidenciaron que
existe relacion positiva moderada, estadisticamente de 0.511, p=0.001 comparado por
lo encontrado por Linares, en la evaluacion de la capacitacion que influye en el
desempefio laboral de los colaboradores con una correlacion significativa moderada
de 0.496, p=0.01.

Se puede interpretar que los resultados obtenidos de la dimension de
evaluacion de la capacitacion por los items presentados, es importante conocer si los
conocimientos que se le proporcion6 al personal durante la capacitacion fueron
satisfactorios, esto se observa mediante las necesidades minimizadas y en el
desemperio laboral tanto general y especifica eficiente con la finalidad en conjunto de

mejorar el desarrollo personal y de la organizacion.

Al mismo tiempo, Vera (2018) es necesario promover la formacion, que las
empresas ofrezcan capacitacion en base a las competencias laborales de manera que
les permita a los trabajadores sentirse identificados y mejorar su desemperfio en el
puesto de trabajo como finalidad, por otro lado, tener en cuenta que los elementos

influyen de manera directa e indirecta.
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Del mismo modo, Kudinov et al. (2020) las competencias son responsabilidades
del profesional que incluye el lograr una determinada funcion. Katerynych (2021)
refiere a las habilidades que se fortalecen por medio de la capacitacion y resultado de

objetivos cumplidos.

Asimismo, Lima (2022) el perfil del trabajador competente se traduce en la
combinacion contextualizada de habilidades cognoscitivas y conductuales que se

expresan en su actuacion profesional laboral.

Por otro lado, (Gracia et al., 2023) una de las competencias es el trabajo en
equipo ya que esta puede ejercer cierta influencia en las habilidades de los
trabajadores, las empresas deben involucrarse en un permanente aprendizaje y que

los gobiernos deben contribuir en los esfuerzos.

De igual manera Asrori (2020) menciona que el trabajo en equipo es la
capacidad de trabajar unificados, unir fuerzas y habilidades entorno a un solo obijetivo.
La integracion activa en la consecucion de objetivos comunes es relevante la
comunicacién de forma efectiva, saber negociar que llevara a los trabajadores a

interactuar y alcanzar metas establecidas por las organizaciones (Ayovi, 2019).

Para Wheelahan (2017) el desarrollo de habilidades no se adquiere a través de
etapas sucesivas por el contrario se experimenta en el proceso de desarrollo en
diferentes circunstancias sean estos positivos y negativos hasta lograr el nivel de
competencia esperado.

Similar comentario por Mendoza (2023), la capacitacion entendida como el
adiestramiento y formacién técnica para las funciones encomendadas que
desempeiia, también es importante considerar que es el desarrollo de una cultura
laboral, por ello la implementacion de una reforma laboral como una necesidad, la
garantia de capacitacion hacia el profesionalismo de los trabajadores garantizando asi,

el cumplir con las funciones direccionadas de la mejor forma posible.

Mientras tanto, Cota y Jesus (2017) el proceso de capacitacibn debe mostrar

fortalecimiento de capacidades y trabajo de gestion para aumentar la eficiencia y la
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productividad como para la empresa y los trabajadores, no es cierto que haya
desventaja en no capacitar frente a los altos costos que pueda generar no son

comparables con las ganancias que se obtiene en un presente y futuro.

DeCorby et al. (2018) Para enfrentar desafios presentes y futuros, es importante
identificar las deficiencias de habilidades en el ambito laboral y que se incluya una
preparacion a través de la educacion y la capacitacion, las evaluaciones muestran

consistentemente brechas entre el dominio y limitacion para una practica efectiva.

La capacitacion es factible y puede llevar a una mayor competencia de los
trabajadores, sin embargo, el desarrollo de capacidades es todo un proceso y es un
hecho que la supervisién y la formacion continua es primordial para garantizar la
sostenibilidad Echeverri (2018).
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VI.

CONCLUSIONES

La capacitacion permanente se relaciona significativamente con la CL del
personal de un centro de salud mental Lima 2023, puesto que se observo
una correlacion positiva alta con un valor 0.710, p= <0.001 Rho de

Spearman. Por lo que, se acepta la hipotesis planteada.

Se evidencia un Rho Spearman de 0.178, p= 0.207 donde no existe relacion
significativa entre la planificacion de la capacitacién con la competencia
laboral del personal de un centro de salud mental Lima, 2023. Por el cual

no se acepta la hipétesis planteada.

La ejecucion de la capacitacion en la CL del personal de un centrode salud
Lima, 2023, obtuvo un valor de correlacion positiva y moderada de 0.414,
p= 0.002. Por el cual, existe relacién significativa, aceptando la hipétesis

planteada.

La evaluacién de la capacitacion en la competencia laboral del personal de
un centro de salud mental Lima, 2023, se evidencié un valor correlacional
positiva y moderada de 0.511, p= <0.001. Concluyendo que existe relacion

significativa y se acepta la hipétesis propuesta.
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VII.

RECOMENDACIONES

. Al responsable del equipo de gestion (jefe y coordinadores de las unidades)

es importante continuar fomentando capacitaciones en beneficio de sus
colaboradores y la organizacion para con las competencias laborales.

Asimismo, a las entidades publicas y privadas del sector salud.

. A los coordinadores de cada unidad (u. nifios y adolescentes, u. adultos y

adulto mayor, u. de adicciones u. de violencia y participacion social) del
centro de salud mental, revisa el plan de trabajo anual para que las
capacitaciones continten fortaleciendo la formacién del personal en base a

las necesidades del equipo.

. Al responsable y coordinadores del centro de salud mental, hacer

seguimiento continuo de la ejecucion de las capacitaciones asegurando el

cumplimiento de las actividades programadas de capacitacion.

. Al responsable quien brinda las capacitaciones en el centro de salud mental,

complementar el andlisis de desempefio de modo que se deba fortalecer las

limitaciones por medio de la capacitacion y nuevas estrategias.
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ANEXO 1: Matriz de consistencia

TITULO: La capacitacién permanente en la competencia laboral del personal de un centro de salud mental Lima, 2023
AUTORA: Katherin Huarancca Meza

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema principal:

¢Qué relacién existe entre la
capacitacion permanente en la
competencia laboral del personal de
un centro de salud mental Lima,
2023?

Problemas secundarios:

1. ¢ Qué relacion existe entre
la planificacién de la capacitacion en
la competencia laboral del personal
de un centro de salud mental Lima,
20237

2. ¢Qué relacion existe entre la
ejecuciéon de la capacitacion en la
competencia laboral del personal de
un centro de salud mental Lima,
2023?

3. ¢Qué relacion existe entre la
evaluacion de la capacitacion en la
competencia laboral del personal de
un centro de salud mental Lima,
2023?

Objetivo general:

Conocer la relacién que existe
entre la capacitacion
permanente en la competencia
laboral del personal de un
centro de salud mental Lima,
2023

Objetivos especificos:

1. Determinar la relaciéon que
existe entre la planificacion
de la capacitacion en la
competencia laboral del
personal de un centro de
salud mental Lima, 2023

2. ldentificar la relacién que
existe entre la ejecucion de la
capacitacion en la
competencia laboral del
personal de un centro de salud
mental Lima, 2023

3. Describir la relacién que
existe entre la evaluacién de la
capacitacion en la
competencia laboral del
personal de un centro de salud
mental Lima, 2023

Hipotesis general:

Existe relacion entre la
capacitacion permanente en la
competencia labor del personal
de un centro de salud mental
Lima, 2023

Hipétesis especificas:

1. Existe relacion entre la
planificacion de la
capacitacion en la
competencia laboral  del
personal de un centro de
salud mental Lima, 2023

2. Existe relaciéon entre la
ejecucion de la capacitacion en la
competencia laboral del personal
de un centro de salud mental
Lima, 2023

3. Existe relacion entre la
evaluacion de la capacitacion en
la competencia laboral del
personal de un centro de salud
mental Lima, 2023

Variable 1: La capacitacién permanente

. . . P Niveles o
Dimensiones Indicadores Items rangos
1.1.1. Plan de capacitacion
L 1.1.2. Organizacion
L1 Planificacion | 4 4 3 piagnostico 17
de la capacitacion A
1.1.4. Objetivo
1.1.5. Accesibilidad .
5= Siempre
1.2.1. Método 4=  Casi
1.2.2. Instrumento Sempre
. . Ll 3=A veces
1.2 Ejecucion de la : . ’
capacitacion 1.2.3. Estr_ategla 8-14 2= Casi
1.2.4. Motivacién nunca
1.2.5. Tiempo 1= Nunca
1.3.1. Resultados
13 Evaluacion 1.3.2. Aprendizaje
. valuacion de -
la capacitacion 1.3.3. Reaccion 15-20
1.3.4. Impacto
1.3.5. Comportamiento
Variable 2: Competencia laboral
) ) . . Niveles o
Dimensiones Indicadores Items rangos
2.1.1. Comunicacién
. 2.1.2. Compromiso
2.1 Competencias . p.
especificas 2.1.3. Iniciativa 21-27
2.1.4. Trabajo en equipo
2.1.5. Valores 5= Siempre
2.2 Competencias | 2.2.1 Desarrollo profesional 4= Casi
genéricas 2.2.2. Innovacion slempre
L 3=A veces
2.2.3. Adaptacion 28-34 | o Casi
2.2.4. Liderazgo nunca
2.2.5. Competencias y habilidades 1= Nunca
2.3 Competencias | 2.3.1. Conoce de la norma técnica
tecnicas 2.3.2 Formacion o conocimiento
2.3.3. Desempefio 35-40

2.3.4. Productividad
2.3.5. Emociones




ANEXO 2: Tabla de operacionalizacién de variable

Variable de Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala de
estudio medicion
La Rojas (2022) La formacién La capacitacion permanente es Planificacion de la Plan de capacitacion
capacitacion permanente, parte de un origen que una actividad esencial que le capacitacion Organizacion
permanente es la necesidad de capacitacion para permite a todo el personal Diagnostico Ordinal
adquirir conocimientos, habilidades y adquirir y fortalecer Obieti
- — hae . jetivos
responsabilidades con la finalidad de | conocimientos, importante en el .
alcanzar el nivel de produccién, desarrollo y logro de objetivos del Accesibilidad 5= Siempre
eficiencia y calidad como también se centro de salud. Ejecucion de la Método 4= Casi
cumplan los objetivos. capacitacion Instrumento siempre
; 3=A veces
Estrategia 2= Casi nunca
Motivacion 1=Nunca
Tiempo
Evaluacion de la Resultados
capacitacion Aprendizaje
Reaccion
Impacto

Comportamiento

Competencia
laboral

La competencia laboral implica pasar
de categoria general a especificay
tiene cuatro ejes interrelacionados

como son la formacion, identificacion,
normalizacion y certificacion Tobon

(2013).

La competencia laboral es la
capacidad para desempefiar o
responder oportunamente
actividades y tareas.

Competencias
especificas

Comunicacién

Compromiso

Iniciativa

Trabajo en equipo

Valores

Competencias
genéricas

Desarrollo profesional

Innovacion

Adaptacién

Liderazgo

Competencias y habilidades

Competencias técnicas

Conoce de la norma técnica SM

Formacién o conocimiento especifica

Desempefio

Productividad

Emociones




ANEXO 3: Consentimiento

Consentimiento informado
Estimado colaborador mi nombre es Katherin Huarancca Meza, estudiante de
la escuela de Posgrado del programa de Maestria en Gestion de los Servicios
de la Salud, de la Universidad Cesar Vallejo. Actualmente, realizo un estudio de
investigacion que tiene por objetivo “Conocer la relacion significativa que existe
entre la capacitacion permanente y la competencia laboral”. Presento a
continuacion el cuestionario que consta de 40 items, que tomara entre 10 a 15
minutos de su tiempo en responder, el instrumento tiene por finalidad recabar

informacion de su experiencia laboral por el cual pido su autorizacion.

Al acceder su participacion de manera voluntaria, hago mencién que este proceso
es estrictamente confidencial, asimismo solicito responder a las preguntas con la
mayor veracidad posible ya que los datos obtenidos seran tratados con la

discrecion que corresponde. Margue con un (X) su respuesta.

Si autorizo

No autorizo

Agradezco de antemano su participacion.



ANEXO 4: Cuestionario

CUESTIONARIO

A continuacion, se presentan 40 ftems con una escala de puntuacién de 1 a 5, donde (Nunca= 1, Casi nunca= 2, A
veces= 3, Casi siempre= 4, Siempre =5). Usted debera marcar con una (X) la respuesta que considere.

N items Escalas

CAPACITACION PERMANENTE IN 2CN 3AV 4CS 5S

PLANIFICACION DE LA CAPACITACION

1 EL C.S realiza un diagnostico de las necesidades de
capacitacion del personal para establecer un programa de

capacitacion

El C.S cuenta con un programa anual de capacitacién

3 La planificacién de actividades (capacitaciones) es de acuerdo
a las necesidades enfatizandose temas especificos

4 Se realiza capacitaciones a todo el personal de manera
permanente
5 Se brindan las facilidades al personal para asistir a los

programas de capacitacién intramural y extramural

6 Crees que tu institucion cuenta con los recursos necesarios para

desarrollar programa de capacitacion

7 El centro de salud toma en cuenta las tareas que realizas para

disefiar las capacitaciones

EJECUCION DE LA CAPACITACION

Las capacitaciones estan a cargo de especialistas

las capacitaciones cuentan con infraestructura y equipamiento

necesaria

10 Las estrategias aplicadas durante la actividad de capacitacion

son idoneas para su optimo desarrollo

11 Las capacitaciones favorecen en el puesto de trabajo que ocupa

12 La capacitacion cuenta con una programacion (temas y tiempo)

que se adaptan a usted

13 Las capacitaciones se desarrollan de manera efectiva

14 Las capacitaciones son comunicadas con antelacién

EVALUACION DE LA CAPACITACION

15 Las capacitaciones que recibe cuentan con una evaluacion de

ingreso y salida que midan el logro de objetivos

16 Las capacitaciones recibidas han permitido fortalecen sus
conocimientos

17 Se encuentra satisfecho con las capacitaciones que se realizan

18 Cree usted que las capacitaciones son beneficiosas para usted

llegando a conocer los resultados post capacitacion

19 Se realiza seguimiento, monitoreo y retroalimentacion de las

técnicas aprendidas para la mejora del trabajo

20 Después de recibir una capacitacion se ha generado cambios

en tu persona de manera positiva




COMPETENCIA LABORAL

COMPETENCIAS ESPECIFICAS

21 Recibe comentarios de sus compafieros acerca del asertivo
manejo de emociones ante situaciones adversas al centro de
salud

22 Culmina actividades encomendadas por su jefe inmediato,
incluso en situaciones de desacuerdo.

23 Actlia de forma proactiva ante situaciones que se le presentan
en el trabajo

24 Promueve la participacién y orienta el trabajo en el area que
desempefia

25 Reconoces tus limitaciones o dificultades

26 Demuestra sus capacidades para el logro de resultados

27 Asume compromiso y realiza acciones positivas
COMPETENCIAS GENERALES

28 La informacién que recibe mediante la capacitacion le ayuda a
incrementar su desarrollo profesional y personal

29 Se siente motivado para presentar proyectos de mejora que
contribuyan al C.S.

30 Siente que su desempefio es elevado en situaciones de mucha
presion laboral

31 Considera que su jefe mediato o inmediato tiene las habilidades
suficientes para liderar a su equipo de trabajo

32 Plantea estrategias para el desarrollo de un buen clima laboral

33 Tomas en cuenta la opinidbn y experiencia para presentar
alternativas de solucién y/o mejoras

34 Consideras que tus superiores se preocupan por tu desarrollo
COMPETENCIAS TECNICAS

35 Usted conoce y aplica la norma técnica de salud mental que se
encuentra en la institucion

36 Las capacitaciones le permiten fortalecer su desarrollo
cognoscitivo, actitudinal y técnico, por el cual usted busca
participar siempre como parte de su formacion

37 La capacitacion le permite trabajar también sobre sus
emociones frente al cargo que desempefia

38 La capacitacion le permite desarrollar su capacidad de analisis
con las actividades integradoras

39 Se siente motivado para establecer, creary participar en equipo
como buenas practicas para contribuir en la mision del C. S

40 El desempefio de sus actividades contribuye a cumplir las metas

de tu institucion.
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ANEXO 5:
Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“Cuestionario para la medicion de la capacitacion permanente en la competencia
laboral del personal de un centro de salud mental, Lima 2023. La evaluacién del
instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer
psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: JUAN ANDRES PLASENCIA CAMPOS

Grado profesional: Maestria (X) Doctor ()
Clinica (X) Social ()

Area de formacion académica:
Educativa () Organizacional ( )

" i . ) DIRECTOR DE EMERGENCIAS Y SALUD DE LAS

Areas de experiencia profesional: pPERSONAS EN LIMA, JEFE DE OFICINA REGIONAL SALUD
PORL, DIRECTOR DE SALUD DE LAS PERSONAS DE ICA,
DIRECTOR UDR ICA SIS

Institucién donde labora: SEGURO INTEGRAL DE SALUD

Tiempo de experiencia 2 a4 afos ()
profesionalen | Mas de 5 afios (X)

el area:
Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos
Psicométrica: realizadosTitulo del estudio
(si realizado.
corresponde)
2. Propgdsi la eval ion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de |a escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)
Nombredela | Cuestionario parala medicion de la capacitacion permanente en la competencia
Prueba: laboral del personal de un centro de salud mental, Lima 2023.
Autora: Huarancca Meza Katherin

Procedencia: | Adaptado

Administracion: [Trabajadores del centro de salud mental comunitario

Tiempo de 15 minutos

aplicacion:
Ambito de Instalaciones del centro de salud mental comunitario Santisima Virgen de la
aplicacion: Cruz

El instrumento medira las variables de capacitacion y competencia laboral por

Significacion: medio de la escala de tipo Likert.
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4. Soporte tedrico

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicién

Capacitacion
permanente

Planificacion

Ejecucion

Evaluacion

Es la que, mediante un plan de formacién anticipado a
un diagnéstico de conocimientos existente, se debe
identificar el capital humano, el perfiles y puestos de
trabajo para que de este modo conocer las necesidades
de capacitacion de cada colaborador, por otro a
conocerse las falencias del equipo puede desarrollarse]
como estrategia la capacitacion asegurando nuevos
conocimientos fortaleciendo el talento de cada persona
Changuan (2020).

Es una evaluacion referencial, luego proceder en e
desarrollo de programas dando continuidad a |4
formacién y énfasis en los objetivos de la empresa, s€
forman programas de acuerdo a la necesidad del mismag
modo evaluar la calidad de atenciébn o accion de
empleador y asegurar su colaboracion. Guanuche et al.
(2020).

Permite observar, detectar y conocer si existen
problemas, errores y posiblemente la necesidad de
volver a capacitar al trabajador ya que esto puede influir
en su desenvolvimiento con las tareas o cargo que tiene
asimismo se puede afirmar que la capacitacién que
reciben los empleados va de la mano con su
productividad. Changuan (2020).

Competencia
laboral

Competencia especifica

Competencia genérica

Competencia
Técnica

Son especialmente habilidades y conocimientos que se
necesitan y son importantes en diferentes niveles o tipos
de campo especifico Mertens (2007).

Son habilidades y destrezas relacionadas con aprender
de forma auténoma, 5erabive y capaz de adaptarse a
nuevos eventos. Almedina (2018).

Esta relacionada con la actividad técnicas y metodoldgica
para afianzar la eficiencia en la atencién Mendieta (2020).
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.. e . iuez

A continuacion, a usted le presento el CUESTIONARIO elaborado por Katherin Huarancca Meza
en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segln

corresponda.

facilmente, es decir,
su sintactica y su
semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el Il item no es claro.
criterio
CIIE‘I\{tRIOBA D El item requiere bastantes modificaciones o
1tem oe . una modificacién muy grande en el uso de las
comprende 2. Bajo nivel

palabras de acuerdo con su significado opor la
ordenacién de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una moderacién muy especial de

relacion logica
conla dimension
o indicador que

estamidiendo.

de acuerdo)

adecuadas. algunos de los términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
- Altonive adecuada.
1. Totalmente en El item no tiene relacion légica con
desacuerdo (no ladimension
COHERENCIA | cumplecon el criterio) '
El item tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel

El item tiene una relacion tangencial/ajena con
la dimensién.

3. Acuerdo
(moderadonivel)

El item tiene una relacién moderada con
ladimensién que se esta midiendo.

4. Totalmente de
acuerdo(alto nivel)

£l item se encuentra esta relacionado con la
dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es
esencialo

importante, es
decir, debe ser

incluido.

1. No cumple con el
criterio

Il item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimensién.

2. Bajo nivel

El item tiene alguna relevancia, pero
otroitem puede estar incluyendo lo que
mide

este.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una esca/a de 1 a 4 su valoracion, asi también,
solicitamos brinde las observaciones que considere pertinentes

1. No cumple con el criterio

2. Bajo nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Dimensiones del instrumento: Capacitacion permanente

e  Primera dimension: Planificacion de la capacitacion

e  Objetivo de la dimensién: Conocer

indicadores

ite

Clarida
d

coherenc
ia

Relevanc
ia

Observaciones/
Recomendacion
es

EL C.S realiza un
diagndstico de lasnecesidades de capacitacion del

personal para establecer un programa de
capacitacion

El C.S cuenta conun plan anual de capacitacion

La planificacion de

actividades (capacitaciones) es de acuerdo a las
necesidades enfatizandose temasrelacionados a las
tareas del personal.

ISerealiza

capacitaciones a todo el personal demanera
permanentes

Se brindan las facilidades al personal para asistir
a los programas de capacitacion intramural y
extramural

Crees gue tu institucion cuentacan los recursos
necesarios para desarrollar programa de
capacitacion

El centro de salud toma en cuenta lastareas que
realizarpara disefiar las capacitaciones

e Segunda dimension: Ejecucion de la planificacion

e Objetivo de la dimension:

indicadores

ite

Clarida
d

Coheren
cia

Relevanc
ia

Od5ervacfone
s/
Recomendacion
es

[as capacitaciones estbn a cargo de
especialistas

l[as capacitaciones cuentan con Infraestructura y
equipamiento necesaria

Las esfrategias aplicadas durante laactividad de
capacitacion son idéneas para su optimo
desarrollo

10

Las capacitaciones favorecen en elpuesto
de trabajo que ocupa

11

Ca capaciacion cuenta con una
programacion (temas y tiempo) que se
adaptan a usted

12

?S capacitaciones se desarrollan de manera

L
efectiv

13

[as capacraciones son comunicadascon
antelacion

14
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e Tercera dimension: Evaluacion de la planificacion

e Objetivo de la dimension:

Observaciones/

Indicadores ite | Clarida| Coherenci| Relevanci .
Recomendacion
m |d a a
es
Las
capacitaciones que recibe cuentan con
una evaluacion de ingreso y salida que 15 | 4 4 4
midan el logro
de objetivos
Las
capacitaciones recibidas han permitido 4
fortalecen sus conocimientos 16 | 4 4
Se encuentra
satisfecho con UScapacitaciones que se
realizan 7|4 4 4
Cree USted que
las capacitacionesson beneficiosas para usted
llegando a conocer los resultados post
capacitacion 18 | 4 4 4
Se realiza
seguimiento, monitoreo y retroalimentacion
de las técnicas aprendidas para lamejora del
trabajo 19| 4 4 4
pespues ae
recibir una capacitacién se hagenerado
cambiosen 1u persona de manera positiva 20| 4 4 4
e  Cuarta dimension: Competencia especificas
e  Objetivo de la dimension:
indicadores ite | Clarida | Coherenci | Relevanci ObservaC|o.nes/
m | d a a Recomendaciones
Recibe comentarios
de sus compafieros acerca del asertivo manejo de
emociones ante situaciones adversasal centro de 211 4 4 4
salud
Culmina actividades
encomendadas por su jefe Inmediato, incluso en 4 4
situacionesde desacuerdo. 22| 4
Actla de forma siiuacCiones que Se le presentan en
el trabajo
23| 4 4 4
Promueve la participaclon y orienta el trabajo enel
area que desempefa 3
24| 4 3
Reconoces tus Timitaciones o
dificultades 25| 4 4 4
Demuestra sus capacidades para el
logro de resultados 26| 4 4 4
Asume compromiso y realiza acciones
27| 4 4 4
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®  Quinta dimension: competencias genéricas
e  Objetivo de la dimension:

Indicadores ite | Clarid | Coheren | Relevan ;)/bservacmne
m | ad cla cla Recomendaci
ones

La Informacién que recibe mediante la capacitacion le
ayuda a incrementar sudesarrollo profesional y 26| 4 4 4
personal
Se siente presientar proyectos de mejora que
contribuyan al C.S. 29 4 4 4
Siente que su_desempefia eselevado en situaciones de
mucha presionlaboral 30 4 4 4
Considera que su jefe mediata o inmediato
tiene las habilidades suficientes para liderar a
su equipo de trabajo 31 3 3 3
Plantea esfraiegias para el desarrollo
de un buen climalaboral 32| 4 4 4
Tomas en cuenta experiencia para presentar
alternativas de solucion y/o mejoras 33| 4 4 4
Consideras que tus superiores se preocupan por tu
desarrollo g P P pan p 34 4 4 4

e Sexta dimension: competencias técnicas

e  Objetivo de la dimension:
Indicadores item| Clarid| Cohere | Relev é)/bservamone

ones

Usted conocel}/ aplica la norma técnica de 4 4
salud mental que se encuentra en la institucion 35 4

Las capacitaciones_[e permjien fortalecer. su 36 4 4
desarrollo cognoscitivg, actitudinal y técnico, por el
éjrartrl]gg}g% buSca participarsiempre como parte de su

WCHTHCI’G?KFFFTE;REHTHTFUHDH&HT_WHEJDUUIE SUS 37 4 4
emoclones frente al cargo que desempena

d CAPdCIacCIoOn 1 ETITIIE aesalTolldr Su Capaciaaa
de analisis con 1as actividades integradoras 38 4

N

I N N N

Se siente motivado paraestablecer, crear
Bartlmpar en equopcomo y 39 4 4

uenas practicas para contribuir en la mision del
CS

Elde en efio de sus actividades contribuye a 40 4 4
cumplir las’metas de tuinstitucion. 4

74

p
\ﬁ@m CAMPOS
SCE|/MEDIED CIRUANO

‘-..,. OMP: 35863
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el siguiente instrumento
“Cuestionario de Capacitacion Permanente ° La evaluacion del instrumento es de gran
relevancia para lograr que sea valido y que los resultados Obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su Valiosa

colabor

acion.

5. Datos generales del juez

Nombre del juez: PARDO ACUNA JENI
Grado profesional: Maestria (X )
Doctor ( )
Clinica ( ) Social ()

Area de formacién académica:

Educativa (X) Organizacional ( )

Areas de experiencia profesional:

ASUNTOS REGULATORIOS, OFICINA

FARMACEUTICA, ATENCION FARMACEUTICA,
DROGUERIAS

Institucion donde labora:

Farmacia de la clinica Artrhomeds

Tiempo de experiencia profesional en
el drea:

2 a 4 afios ()
Mas de 5 afos (x)

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

6.

7.

Proposito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de |la Prueba:

Instrumento que mide la Capacitacion Permanente

Autora:

Huarancca Meza, Katherin

Procedencia:

Adaptado

Administracioén:

Trabajadores del centro de salud mental comunitario

Tiempo de aplicacion:

15 minutos

Ambito de aplicacion:

centro de salud mental comunitario, Lima 2023

Se ha tomado en consideracion las dimensiones siguientes: como

Significacion:

primera dimensién Planificacion de la capacitacion , seguida de
ejecucion de la capacitacion, por Ultimo, la dimensién en base a
evaluacion de la capacitacion , utilizando la escala tipo Ordinal.
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8. Soporte tedrico
(describir en funcidn al modelo tedrico)
Variable Subescala Definicion

(dimensiones)

Capacitacion
Permanente

Planificacion de la
capacitacion

Es la que, mediante un plan de formacién anticipado a un
diagndstico de conocimientos existente, se debe identificar e
capital humano, el perfiles y puestos de trabajo para que de|
este modo conocer las necesidades de capacitacién de cada
colaborador, por otro al conocerse las falencias del equipo
puede desarrollarse como estrategia la capacitacion
asegurando nuevos conocimientos fortaleciendo el talento de
cada persona Changuan (2020). Una respuesta €eficiente
dependera de la capacidad de gestién, la planificacion vy
capacitacion frente a las necesidades y funciones de la salud
publica. Paises que dieron respuesta a la pandemia cuentan
con un sistema de informacién en planificacion, proyeccion y
cobertura de brechas con la dotacidn de su recurso humano
Cho y Levin (2022). Un trabajador capacitado y formado es
afectado de manera positiva, seguro y responsable en su
desempenio laboral, por lo que los planes de capacitacion
como sugerencia posterior a los resultados obtenidos por lag
empresas, es importante se siga impartiendo formacion en el
lugar de trabajo. Alvarez et al. (2022)

Ejecucion de la
capacitacion

se debe realizar una evaluacién referencial, luego procede
en el desarrollo de programas dando continuidad a g
formacion y énfasis en los objetivos de la empresa, se forman
programas de acuerdo a la necesidad del mismo modo
evaluar la calidad de atencién o accion del empleador V|
asegurar su colaboracion. Guanuche et al. (2020). Los
trabajadores expresaron estar de acuerdo con la ejecucién
de capacitacion como adiestramiento ya que contribuye en
su rendimiento e incrementa su desempefio. Figueroa et al.
(2022). Una correcta ejecucion de trabajo, es como un banco
de informacion que implica buen rendimiento y eficiencia de
la productividad. Aguirre et al. (2022)

Evaluacion de la
capacitacion

El cual permite observar, detectar y conocer si existen
problemas, errores y posiblemente la necesidad de volver a
capacitar al trabajador ya que esto puede influir en su
desenvolvimiento con las tareas o cargo que tiene, asimismg
se puede afirmar que la capacitacion que reciben log
empleados va de la mano con su productividad. Changuan|
(2020). Permite identificar los efectos reales que Ig

capacitacion tiene en el empleador (crecimiento profesional).
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9.

Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario de capacitacién permanente elaborado por
Huarancca Meza Katherin en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada
uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones
CLARIDAD e
g 2. Bajo Nivel o unamodificacién muy grande en el uso de
El item  se las palabras de acuerdo con su significado
comprende

facilmente, es
decir, su
sintacticay
semadntica son

o por laordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy
especifica dealgunos de los términos del
item.

adecuadas. _ El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en desacuerdo Elitem no tiene relacién légica con la
(nocumple con el criterio) dimension.
COIHERENCIA 2. Desacuerdo (bajo nivel El item tiene una relacién tangencial
El item tiene

relacién légica
conla dimension
o indicador que
estdmidiendo.

deacuerdo)

/lejana conla dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se estd midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto
nivel)

El item se encuentra esta relacionado
con ladimensidén que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es
esencialo

importante, es
decir debe ser
incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se
veaafectada la medicién de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro
itempuede estar incluyendo lo que mide
éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracidn, asi

como solicitamos brindesus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio = Sera “W”

2. Bajo Nivel = Sera “Z”

3. Moderado nivel = 12era “Y”

4. Alto nivel = 12erad “X”
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Dimensiones del instrumento:

e Primera dimension: Planificacion de la capacitacion

e Objetivos de la Dimensidn: conocer el nivel de Planificacidn de la capacitacion

Observaciones

INDICADORES item Clarida [Cohere |Releva /
d ncia ncia
Recomendacio
nes

EL C.S realiza un diagnoéstico de las X X X

necesidades de capacitacion del

personal para establecer un programa de

capacitacion

El C.S cuenta con un programa anual de X X X

capacitacion

La planificacion de actividades| X X X

(capacitaciones) es de acuerdo a las

necesidades enfatizandose temas

especificos

Se realiza capacitaciones a todo el X X X

personal de manera permanente

Planificacion de la
capacitacion

Se brindan las facilidades al personal X X X

para asistir a los programas de

capacitacion intramural y extramural

Crees que tu institucién cuenta con los| X Y X

recursos necesarios para desarrollar

programa de capacitacion

El centro de salud toma en cuenta las| X X X

tareas que realizas para disefiar las
capacitaciones

e Segunda dimension: Ejecucidn de la capacitacion

e Objetivos de la Dimension: conocer el nivel de Ejecucion de la capacitacidn
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ES

INDICADOR item Claridad

cia

Coheren

cia

Relevan

S

Observaciones/
Recomendacione

Las capacitaciones estan a cargo de X
especialistas

las capacitaciones cuentan con X
infraestructura y equipamiento necesaria

Las estrategias aplicadas durante la| x
actividad de capacitacién son idoneas para
su optimo desarrollo

Las capacitaciones favorecen en el puesto| X
de trabajo que ocupa

Ejecucion de lalLa  capacitacibn cuenta con una X
capacitacién [Programacion (temas y tiempo) que se
adaptan a usted

Las capacitaciones se desarrollan de X
manera efectiva

Las capacitaciones son comunicadas con
antelacion

e  Tercera dimension: Evaluacidén de la capacitacion

o  Objetivos de la Dimensién: conocer el nivel de Evaluacion de la capacitacidn

Observacion

INDICADORE item Clarida|Coheren|Releva
. . es/
S d cia ncia
Recomendaci
ones
Las capacitaciones que recibe cuentan con ung X X X
evaluacion de ingreso y salida que midan el logro de
objetivos
Las capacitaciones recibidas han permitido fortalecen| X X X
sus conocimientos
Se encuentra satisfecho con las capacitaciones que| X X X
se realizan
Evaluacion de _ __
la capacitacion Cree usted que las capacitaciones son beneficiosas| X X X
para usted llegando a conocer los resultados post
capacitacion
Se realiza seguimiento, monitoreo y retroalimentacion| X X X
de las técnicas aprendidas para la mejora del trabajo
Después de recibir una capacitacion se ha generado| X X X

cambios en tu persona de manera positiva
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Firma del evaluador

DNI:41466850
PARDO ACUNA JENI

Maestra Gestion de los Servicios de la Salud

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta: Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan
que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por otra parte, el nimero de jueces
que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi,
mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran
una estimaciéon confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente
recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de
acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen,
1995, citados en Hyrkés et al. (2003).Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
entre otra bibliografia.



https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el siguiente

instrumento “Cuestionario

de Competencia laboral, La evaluacion del

instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
Obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer
psicolégico. Agradecemos su Valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:| PARDO ACUNA JENI

Grado profesional: Maestria (X ) Doctor (

)

Area de formacion académica:

Clinica ( ) Social ()

Educativa (X) Organizacional ( )

Areas de experiencia profesional: | \syNTOS REGULATORIOS, OFICINA FARMACEUTICA,

ATENCION FARMACEUTICA, DROGUERIAS

Instituciéon donde labora:

Farmacia de la clinica Artrhomeds

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afios ( )
elarea:| Masde5 afios (x )

(si

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:

corresponde)

2. Propésito de la evaluacidn:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Instrumento que mide la Competencia laboral

Autora:

Huarancca Meza, Katherin

Procedencia:

Adaptado

Administracion:

Trabajadores del centro de salud mental comunitario

Tiempo de aplicacién:

15 minutos

Ambito de aplicacion:

centro de salud mental comunitario, Lima 2023

Significacion:

Se ha tomado en consideracion las dimensiones siguientes: como
primera dimensién Competencias especificas, seguida de
Competencias genéricas, por ultimo, la dimension en base a

Competencias técnicas, utilizando la escala tipo Ordinal.
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4. Soporte tedrico
(describir en funcidn al modelo tedrico)

Variable

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Competencia Laboral

Competencias
especificas

Mertens (2007) Indica que son especialmente
habilidades y conocimientos que se necesitan y son
importantes en diferentes niveles o tipos de campo
especifico. Fonseca (2020), menciona que las CE
varian de un profesional a otro incluyendo su
habilidad técnica de liderazgo, comunicacion
investigacion. Grosemans y De Cuaper (2021), s€
aprenden desde el ambito del conocimientg
humanistico, delimitando definiciones, teorias,
informacion y manejo de competencias de
investigacion.

Competencias
genéricas

El investigador Diaz (2022) indica que son un
conjunto de experiencias que la persona tiene comg
son los saberes y actitudes para desenvolverse. Son
habilidades y destrezas relacionadas con aprender
de forma auténoma, creativa y capaz de adaptarse 4
nuevos eventos. Almedina (2018).

Competencias
técnicas

El investigador Mendieta (2020) menciona estat
relacionada con la actividad técnicas y metodoldgica
para afianzar la eficiencia en la atencién. Miranda
(2021), la CT también denominadas funcionales de
desarrollo técnico profesional, se desarrolla
conocimiento y procedimientos en el ambitg
profesional o0 especializacion, también est§
relacionado con el “saber” y el “saber hacer”
aspectos necesarios para un buen desempefio.
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5. Presentacidn de instrucciones para el juez:

A continuacidn, a usted le presento el cuestionario de capacitacion permanente
elaborado por Huarancca Meza Katherin en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los items segln corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones
CLARIDAD e
g 2. Bajo Nivel o unamodificacion muy grande en el uso de
El item  se las palabras de acuerdo con su significado
comprende

facilmente, es
decir, su
sintacticay
semantica son

o por laordenacién de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy
especifica dealgunos de los términos del
item.

adecuadas. _ El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en desacuerdo El item no tiene relacién ldgica con la
(nocumple con el criterio) dimensién.
CO,HERENCIA 2. Desacuerdo (bajo nivel El item tiene una relacién tangencial
El item tiene

relacion légica
conla dimensidn
o indicador que
estdmidiendo.

deacuerdo)

/lejana conla dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimensién que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto
nivel)

El item se encuentra esta relacionado
con ladimensidén que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es
esencialo

importante, es
decir debe ser
incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se
veaafectada la medicidn de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro
itempuede estar incluyendo lo que mide
éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi

1. No cumple con el criterio = Sera “W”

2. Bajo Nivel = Sera “Z”

3. Moderado nivel = 18erd “Y”

4, Alto nivel = 18era “X”

como solicitamos brindesus observaciones que considere pertinente
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Dimensiones del instrumento:

Primera dimensién: Competencias especificas

Objetivos de la Dimensidn: conocer el nivel de Competencias especificas

Observaciones

INDICADORES item Clarida |Cohere |Releva /
d ncia ncia
Recomendacio
nes
Recibe  comentarios de  su§ X X X
compafieros acerca del asertivo
manejo de emociones ante
situaciones adversas al centro de
salud
Culmina actividades encomendadag X X X
por su jefe inmediato, incluso en
situaciones de desacuerdo.
Actla de forma proactiva antg X X X
situaciones que se le presentan en e
trabajo
. Promueve la participacion y orienta el X X X
Competencias \rahajo en el area que desempefia
especificas
Reconoces tus limitaciones o X X X
dificultades
Demuestra sus capacidades para el X X X
logro de resultados
Asume compromiso Yy realizal X X X

acciones positivas
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e Segunda dimension: Competencias genéricas

e Objetivos de la Dimensidn: conocer el nivel de Competencias genéricas

Observaciones/

INDICADORES item Claridad|Coheren|Relevan .
. . Recomendacione|
Cla Cla
S
La informacibn que recibe mediante Ilg X X X
capacitacion le ayuda a incrementar su
desarrollo profesional y personal
Se siente motivado para presentar proyectos| X X X
de mejora que contribuyan al C.S.
Siente que su desempefio es elevado en X X Y
situaciones de mucha presién laboral
Considera que su jefe mediato o inmediato| X X X
tiene las habilidades suficientes para liderar a
Competencias Ssu equipo de tral:_)ajo
- Plantea estrategias para el desarrollo de un| X X X
genéricas .

buen clima laboral
Tomas en cuenta la opinidn y experiencia X X X

para presentar alternativas de solucién y/o
mejoras

Consideras que tus superiores se preocupan

por tu desarrollo

e  Tercera dimension: Competencias técnicas

e Objetivos de la Dimension: conocer el nivel de Competencias técnicas
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Observaciones/

INDICADORES item Clarida [Coheren |Releva .
d . . Recomendacion
Cla ncia
es

Mis opiniones son muy consistentes en el X X X
tiempo.
Cuando alguien me presiona para cambiarl X X X
algo, me resisto, aunque el cambio
finalmente me pueda beneficiar.
A menudo cambio de opinién. X X X

Competencias Una vez que_hg llegado a una decision, no| X X Y

- cambio de opinion.
tecnicas - T 7

Yo no cambio mi percepcion de las cosas con| X X X
facilidad.
Prefiero seguir haciendo las cosas de la X X X
misma manera en lugar de explorar nuevas
soluciones.
Considero que las tradiciones y practicag X X Y

establecidas son siempre superiores a lag

alternativas.

Firma del evaluador

DNI:41466850
PARDO ACUNA JENI

Maestra Gestion de los Servicios de la Salud

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta: Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe
un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio
depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997),
y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan
que 10 expertos brindardn una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente
recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez
de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).Ver :
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez:

Usted ha sido seleccionado para evaluar el siguiente

instrumento “Cuestionario de capacitacion permanente, La evaluacion del
instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
Obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer
psicolégico. Agradecemos su Valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

MARARON PINTO NIL CHARLIE

Grado profesional:

Maestria (X ) Doctor (

)

Area de formacion académica:

Clinica () Social (

Educativa (X) Organizacional (

)
)

Areas de experiencia profesional:

ATENCION FARMACEUTICA

ASUNTOS REGULATORIOS, OFICINA FARMACEUTICA,

Institucion donde labora:

Diris Lima Centro

Tiempo de experiencia profesional en
el area:

2 a 4 afios ( )
Mas de 5 afios (x )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

2. Propdsito de la evaluacidn:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Instrumento que mide la Capacitacion Permanente

Autora:

Huarancca Meza, Katherin

Procedencia:

Adaptado

Administracion:

Trabajadores del centro de salud mental comunitario

Tiempo de aplicacion:

15 minutos

Ambito de aplicacion:

centro de salud mental comunitario, Lima 2023

Significacién:

Se ha tomado en consideracion las dimensiones siguientes
como primera dimensién Planificacion de la capacitacion,
seguida de ejecucion de la capacitacion, por ultimo, Ig
dimensién en base a evaluacion de la capacitacion, utilizando

la escala tipo Ordinal.
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4. Soporte tedrico

(describir en funcion al modelo tedrico)

Variable

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Capacitacion
Permanente

Planificacion de la
capacitacion

Es la que, mediante un plan de formacion anticipado &
un diagnéstico de conocimientos existente, se debe
identificar el capital humano, el perfiles y puestos de
trabajo para que de este modo conocer las necesidades
de capacitaciobn de cada colaborador, por otro a
conocerse las falencias del equipo puede desarrollarse
como estrategia la capacitacién asegurando nuevos
conocimientos fortaleciendo el talento de cada persona
Changuéan (2020). Una respuesta eficiente depender§
de la capacidad de gestion, la planificacion
capacitacion frente a las necesidades y funciones de la
salud publica. Paises que dieron respuesta a lg
pandemia cuentan con un sistema de informacion en
planificacién, proyeccién y cobertura de brechas con la
dotacién de su recurso humano Cho y Levin (2022). Un
trabajador capacitado y formado es afectado de manera
positiva, seguro y responsable en su desempefig
laboral, por lo que los planes de capacitacion como
sugerencia posterior a los resultados obtenidos por las
empresas, es importante se siga impartiendo formacion
en el lugar de trabajo. Alvarez et al. (2022)

Ejecucion de la capacitacion

se debe realizar una evaluacion referencial, luego
proceder en el desarrollo de programas dandg
continuidad a la formacién y énfasis en los objetivos de
la empresa, se forman programas de acuerdo a lg
necesidad del mismo modo evaluar la calidad de
atenciéon o accién del empleador y asegurar su
colaboracién. Guanuche et al. (2020). Los trabajadores
expresaron estar de acuerdo con la ejecucién de
capacitacion como adiestramiento ya que contribuye en
su rendimiento e incrementa su desempefio. Figueroa et
al. (2022). Una correcta ejecucion de trabajo, es comg
un banco de informacion que implica buen rendimiento
y eficiencia de la productividad. Aguirre et al. (2022)

Evaluacion de la capacitacion

El cual permite observar, detectar y conocer si existen
problemas, errores y posiblemente la necesidad de
volver a capacitar al trabajador ya que esto puede influir
en su desenvolvimiento con las tareas o cargo que tiene
asimismo se puede afirmar que la capacitacién que
reciben los empleados va de la mano con su
productividad. Changuéan (2020). Permite identificar los
efectos reales que la capacitacion tiene en el empleado

(crecimiento profesional).
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5. Presentacidn de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario Capacitacion Permanente elaborado
por Huarancca Meza, Katherin en el afio 2023 De Acuerdo con lossiguientes indicadores califique

cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones
CLARIDAD A,
g 2. Bajo Nivel o unamodificacién muy grande en el uso de
El item  se las palabras de acuerdo con su significado
comprende

facilmente, es
decir, su
sintacticay
semantica son

o por laordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy
especifica dealgunos de los términos del
item.

adecuadas. _ El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en desacuerdo El item no tiene relacién ldgica con la
(nocumple con el criterio) dimensién.
CO,HERENCIA 2. Desacuerdo (bajo nivel El item tiene una relacién tangencial
El item tiene

relacién légica
conla dimension
o indicador que
estamidiendo.

deacuerdo)

/lejana conla dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto
nivel)

El item se encuentra esta relacionado
con ladimensidn que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es
esencialo

importante, es
decir debe ser
incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se
veaafectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro
itempuede estar incluyendo lo que mide
éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como

1. No cumple con el criterio = Sera “W”

2. Bajo Nivel = Sera “Z”

3. Moderado nivel = 24era “Y”

4. Alto nivel = 24era “X”

solicitamos brindesus observaciones que considere pertinente
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Dimensiones del instrumento:

e  Primera dimensidn: Planificacion de la capacitacion

° Objetivos de la Dimensidn: conocer el nivel de Planificacidn de la capacitacion

Observaciones

INDICADORES item Clarida [Cohere |Releva /
d ncia ncia
Recomendacio
nes

EL C.S realiza un diagnoéstico de las X X X

necesidades de capacitacion del

personal para establecer un programa de

capacitacion

El C.S cuenta con un programa anual de| X X X

capacitacion

La planificacion de actividades| X X X

(capacitaciones) es de acuerdo a las

necesidades enfatizandose temas

especificos

Se realiza capacitaciones a todo el X X X

personal de manera permanente

Planificacion de la
capacitacion

Se brindan las facilidades al personal X X X

para asistir a los programas de

capacitacion intramural y extramural

Crees que tu institucién cuenta con los| X X X

recursos necesarios para desarrollar

programa de capacitacion

El centro de salud toma en cuenta las| X X X

tareas que realizas para disefiar las
capacitaciones

e  Segunda dimensidn: Ejecucion de la capacitacion

e  Objetivos de la Dimensién: conocer el nivel de Ejecucidn de la capacitacion
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Observaciones/

INDICADORES item Claridad|Coheren|Relevan .
. . Recomendacione
cia cia
s

Las capacitaciones estan a cargo de X X X

especialistas

las capacitaciones cuentan con X X X

infraestructura y equipamiento necesaria

Las estrategias aplicadas durante la] x X X

actividad de capacitacién son idéneas para
su optimo desarrollo

Las capacitaciones favorecen en el puesto| X X X
de trabajo que ocupa
Ejecuciondela |La capacitacion cuenta con unal X X X

capacitacion programacion (temas y tiempo) que se
adaptan a usted

Las capacitaciones se desarrollan del X X X
manera efectiva

Las capacitaciones son comunicadas con

antelacion
p . Observacion
Item Clarida|Coheren|Releva /
INDICADORES d cia ncia es
Recomendaci
ones
Las capacitaciones que recibe cuentan con unag X X X
evaluacion de ingreso y salida que midan el logro de
objetivos
Las capacitaciones recibidas han permitido fortalecen| X X X

Sus conocimientos

Se encuentra satisfecho con las capacitaciones que| X X X
se realizan

Evaluacion de la _ _
Cree usted que las capacitaciones son beneficiosas| X X X

capacitacion
para usted llegando a conocer los resultados post

capacitacion
Se realiza seguimiento, monitoreo y retroalimentacion| X X X
de las técnicas aprendidas para la mejora del trabajo

Después de recibir una capacitacion se ha generado| X X X
cambios en tu persona de manera positiva

e  Tercera dimension: Evaluacion de la capacitacion
e  Objetivos de la Dimensién: conocer el nivel de Evaluacion de la capacitacién
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Firma del evaluador

DNI:4225462
MARARNON PINTO NIL CHARLIE

Maestra Gestion de los Servicios de la Salud

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta: Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que
no existe un consenso respecto al nUmero de expertos a emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe
emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf
(1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20
expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la validez de
contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos).
Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al
instrumento  (Voutilainen &  Liukkonen, 1995, citados en Hyrkds et al. (2003).Ver
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el siguiente instrumento “Cuestionario de

Competencia laboral, La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y
que los resultados Obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer
psicoldgico. Agradecemos su Valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

MARARON PINTO NIL CHARLIE

Grado profesional:

Maestria (X ) Doctor ()

Area de formacion académica:

Clinica () Social ()

Educativa (X) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional:

ASUNTOS REGULATORIOS, OFICINA FARMACEUTICA,
ATENCION FARMACEUTICA

Institucion donde labora:

Diris Lima Centro

Tiempo de experiencia profesional en
el area:

2 a 4 afios ( )
Mas de 5 afios (x )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacidn:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Instrumento que mide la Competencia Laboral

Autora:

Huarancca Meza, Katherin

Procedencia:

Adaptado

Administracion:

Trabajadores del centro de salud mental comunitario

Tiempo de aplicacion:

15 minutos

Ambito de aplicacion:

centro de salud mental comunitario, Lima 2023

Significacién:

Se ha tomado en consideracion las dimensiones siguientes: como
primera dimension Competencias especificas, seguida de
Competencias genéricas, por ultimo, la dimension en base 3§

Competencias técnicas, utilizando la escala tipo Ordinal.
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4. Soporte tedrico
(describir en funcidn al modelo tedrico)

Variable Subescala Definicion
(dimensiones)

Mertens (2007) Indica que son especialmente
habilidades y conocimientos que se necesitan y son
importantes en diferentes niveles o tipos de campo
especifico. Fonseca (2020), menciona que las CE
Competencias varian de un profesional a otro incluyendo su
habilidad técnica de liderazgo, comunicacion,
investigacion. Grosemans y De Cuyper (2021), se
aprenden desde el &ambito del conocimientg
humanistico, delimitando definiciones, teorias,
informacibn y manejo de competencias de
investigacion.

especificas

Competencia Laboral

El investigador Diaz (2022) indica que son un
Competencias conjunto de experiencias que la persona tiene comg
genéricas son los saberes y actitudes para desenvolverse. Son
habilidades y destrezas relacionadas con aprender
de forma autbnoma, creativa y capaz de adaptarse a|
nuevos eventos. Almedina (2018).
El investigador Mendieta (2020) menciona estar
relacionada con la actividad técnicas y metodolégica
para afianzar la eficiencia en la atencién. Miranda
Competencias (2021), la CT también denominadas funcionales de
técnicas desarrollo  técnico profesional, se desarrolla
conocimiento y procedimientos en el ambitg
profesional o0 especializacibn, también estd
relacionado con el “saber” y el “saber hacer”,
aspectos necesarios para un buen desempefio.
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5. Presentacidn de instrucciones para el juez:

A continuacidn, a usted le presento el cuestionario Competencia Laboral elaborado por
Huarancca Meza, Katherin en el afio 2023 De Acuerdo con lossiguientes indicadores califique
cada uno de los items segln corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones
CLARIDAD e s
. . Bajo Nivel o unamodificacién muy grande en el uso de
El item  se las palabras de acuerdo con su significado
comprende o por laordenacién de estas.

facilmente, es
decir, su
sintacticay
semantica son

. Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy
especifica dealgunos de los términos del
item.

adecuadas. _ El item es claro, tiene semantica y sintaxis
. Alto nivel adecuada.
. totalmente en desacuerdo Elitem no tiene relacién légica con la
(nocumple con el criterio) dimension.
CO,HERENCIA . Desacuerdo (bajo nivel El item tiene una relacién tangencial
El item tiene

relacién légica
conla dimension
o indicador que

estamidiendo.

deacuerdo)

/lejana conla dimension.

. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

. Totalmente de Acuerdo (alto
nivel)

El item se encuentra esta relacionado
con ladimensidn que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es
esencialo

importante, es
decir debe ser
incluido.

. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se
veaafectada la medicién de la dimensidn.

. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro
itempuede estar incluyendo lo que mide
éste.

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como

1 no cumple con el criterio = Sera “W”

2. Bajo Nivel = Sera “Z”

3. Moderado nivel = 30erd “Y”

4. Alto nivel = 30era “X”

solicitamos brindesus observaciones que considere pertinente




Dimensiones del instrumento:

e Primera dimension: Competencias especificas
e Objetivos de la Dimensidn: conocer el nivel de Competencias especificas

Observaciones/

INDICADORES item ClaridadCoherenciaRelevancia .
Recomendaciones
Recibe comentarios de sug X X X
compafieros acerca del
asertivo manejo de

emociones ante situaciones|
adversas al centro de salud

Culmina actividades X X X
encomendadas por su jefe
inmediato, incluso en

situaciones de desacuerdo.

Actla de forma proactiva X X X
ante situaciones que se le
presentan en el trabajo

. |Promueve la participaciony] X X X
Competencias |yrienta el trabajo en el ared
especificas  |que desempefia

Reconoces tus limitaciones| X X X
o dificultades

Demuestra sus| X X X
capacidades para el logro
de resultados

Asume compromiso Y| X X X
realiza acciones positivas
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e Segunda dimensién: Competencias genéricas

e Objetivos de la Dimension: conocer el nivel de Competencias genéricas

INDICADORES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

La informacién que recibe
mediante la capacitacion le
ayuda a incrementar su
desarrollo profesional y
personal

X

X

X

Se siente motivado para
presentar proyectos de
mejora que contribuyan al
C.S.

Competencias
genéricas

Siente que su desempefio
es elevado en situaciones
de mucha presion laboral

Considera que su jefe
mediato o inmediato tiene
las habilidades suficientes
para liderar a su equipo de
trabajo

Plantea estrategias para el
desarrollo de un buen clima|
laboral

Tomas en cuenta la opinion
y experiencia parg
presentar alternativas de
solucion y/o mejoras

Consideras gue tus
superiores se preocupan

por tu desarrollo
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e Tercera dimension: Competencias técnicas

e Objetivos de la Dimensidn: conocer el nivel de Competencias técnicas

INDICADORES

item

Claridad|

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Mis opiniones son muy consistentes en el
tiempo.

X

X

X

Cuando alguien me presiona para cambiar
algo, me resisto, aunque el cambiofinalmente
me pueda beneficiar.

X

X

X

/A menudo cambio de opinion.

Competencias
técnicas

Una vez que he llegado a una decision, no
cambio de opinion.

'Yo no cambio mi percepcion de las cosas con
facilidad.

Prefiero seguir haciendo las cosas de I3
misma manera en lugar de explorar nuevas
soluciones.

Considero que las tradiciones y préacticas
establecidas son siempre superiores a lag

alternativas.

MARA

Firma del evaluador

DNI:4225462
NON PINTO NIL CHARLIE

Maestra Gestion de los Servicios de la Salud

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta: Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso
respecto al nimero de expertos a emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de
experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Granty Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland
et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindardn una estimacién confiable
de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80

% de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen,

1995, citados en Hyrkds et al. (2003).Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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ANEXO 6: Carta de presentacion

ﬁ UNIVERSIDAD César VALLEIO 31
o

“Ahode laUnidad, 13 Paz2 y ¢l Desarrolio”™

uma, 26 de octubre daf 2023

Sefor {a):

Dr. Dwight Denis Herrera del Aguiia.

Jefe del CS.MLC Santisima Virgen de la Cruz:

Centro de Salud Mental Comunitario Santisima Virgen de la Cruz.

NedeCrta :076-2023 - ULV ~VA~EPG - FOELO3/)
Azunto : Solicta auterizacion para realizar investigacian en 13 institucicn gue usted

dignamente dirge.
Referencia : Sollctud del interesado de fecha: 25 de octubre del 2023,

Tenga a bien dingirme a usted pam saludark corcalmente y al mismo tiempo
auvgurarie éxitos en b gestidn de 13 Institucin a k2 cual wsted representa.

Luegd para comunicarie que |a Unidad de Posgrado de |a Universidad César Valiejo
Flliallima Ate, tiene los Programas de Maestriay Dactorado, en diversas menciones, donde
los estucsantes se forman para obtener ¢f Grados Académico de Maestra o de Dactor segin
ol caso.

Para abtener ol Grado Académico correspondiente, las estudantes deben elaborar,
presentar, sustentar y aprobar un Trabajo de investigacian Centifica (Tesis).

Par tal motivo akanzo la siguiente infermacian:

1) Apellidosy nombres de estudiante: HUARANCCA MEZA, KATHERIN

2) Programa de estudios : Maestria
3) Mencidn . Gestidn de los Servicios de la Salud
4} Titulo de 3 Investigacicn CO"LA  CAPACITAOON PERMANENTE EN LA

COMPETENCIA LABORAL DEL PERSONAL DE UN CENTRO DE SALUD MENTAL LIMA, 2023

Dedo sefalar gue los resuftados de I3 investigacidn 2 realizar benefidan 2l
estudiante Investigador como también a 1a institucidn donde se realiza la investigacidn,

Por o expuesto, agradeceré 3 usted tenga a bien autarizar 13 Investigacion gue
realizard o maestrando Interesado.
1 )
VLS

|
Atentameste ’
e P Cowrvist s Caise

Somos Ly universidad de los que guieren sallr adelamte™

Descocer Ate Em &2 Cavetara Conrad, Al
Corren pougeadds preRucyeupe
Coluder 586 220043 A eds pe
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ANEXO 7: Documento de autorizacién

“Afio de la unidad, la paz y desarrollo”
Lima, 8 de noviembre del 2023

DRA.
CLEMENTE CASTILLO CONSUELO DEL PILAR
JEFA DE LA ESCUELA DE POSGRADO- CAMPUS LIMA ESTE ATE

CESAR VALLEJO

Presente. -

Asunto: Aceptacion de ejecucion de investigacion de maestria en gestion de los
servicios de salud.

Referencia: 076 — 2023 — UCV — VA — EPG — FO6L03/J

Es grato dirigirme a Ud. para saludarle cordialmente y segtn el documento de la
referencia hacer de conocimiento que el Centro de Salud Mental Santisima
Virgen de la Cruz autoriza al investigador Huarancca Meza Katherin, alumna
de la Maestria en Gestion de los Servicios de Salud- Unidad de Posgrado
Universidad Cesar Vallejo. En relacion a la investigacion titulada: La
capacitaciéon permanente en la competencia laboral del personal de un
centro de salud mental Lima, 2023, previa comunicacién y aceptaciéon formal
por el comité de ética de DIRIS-LIMA ESTE.

Asimismo, desearle éxitos en la mencionada investigacion, la misma que debera
servir de apoyo a la sociedad con miras de dar soluciones, por ello, se solicita
que nos envie el informe final a fin de implementar, mejoras con resultados y
conclusiones que se obtengan.

Sn otro en particular, me suscribo ante UD.

Atentamente.

Direccién de Redes
Integradas de-53iud
Lim,

ERRERA DEL AGUILA
EDICO/RESPONSABLE
CMP: 66938 RNE: 044599




ANEXO 8: Resultados de prueba piloto
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Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 20 100.0
Excluido 0 .0
Total 20 100.0

a. La eliminacion por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

901 20
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i\\l" UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 20 100.0
Excluido 0 .0
Total 20 100.0

a. La eliminacién por lista se basa en
todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de

Cronbach elementos
.897 20
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TABLA 9: Resultados del estudio de investigacion

Si
108.94

66

58
61

65

63
52

63
61

55
65

68
64
69
48

54
92

66

70
71
87

77
83
93
73
71
67

86

55
72
73
65
94
89
93
68
87

63
86

74

CAPACITACION PERMANENTE

D3

20

19

18

17

16

15

D2

14

i

12

11

10

D1

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
33
34
35
36
37
38
39
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80
53
99
76
86
67
54
88
81

55

68
80

79
10.45

0.937

0.52

0.78

0.68

0.98

0.38

1.16

ALFA DE CROMBACH

0.32

0.32

0.49

0.27

0.32

0.32

0.49

0.67

0.32

0.49

0.62

0.27

0.18

0.9

40

a1

42

43

44
45

46

a7

48

49

50
51

52

S

Resumen de procesamiento de casos

%
100.0

52

Vélido

Excluido

Casos

100.0

52

Total
a. La eliminacién por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

N de elementos

Alfa de Cronbach

20

.937




St
151.58

75
72
69
61

60
59

64
48

60
73
71

77
83
80

78
100
76
68
70
96
91

87

96
80
92

79
99

58
92

74
75
84
90
94
71

71

83
90
80
82

62
99

COMPETENCIA LABORAL

D3

20

19

18

17

16

15

D2

14

13

12

11

10

D1

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22

23
24
25
26
27

28
29
30
31

32

33
34
35
36
37

38
39
40

41

42
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43 4 4 4 3 4 3 4 3 3 3 5 4 5 4 4 3 4 4 4 5 77
44 4 4 4 4 5 4 5 5 5 4 3 5 5 3 5 5 4 5 5 5 89
45 3 4 4 3 4 4 4 4 3 2 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 73
46 3 4 4 4 3 3 4 4 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 67
47 5 5 4 5 4 3 4 4 5 3 5 5 5 4 5 4 4 5 5 4 88
48 3 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 80
49 3 3 4 4 4 4 5 4 3 4 4 4 4 3 5 5 5 4 4 4 80
50 3 4 4 4 5 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 78
51 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 80
52 4 5 4 4 4 5 5 5 5 3 5 3 5 4 4 3 5 5 3 5 86
szl 05| 0.49| 049 0.71| 0.71| 0.49| 0.50| 0.49| 046| 062| 093| 0.84| 040| 077 050 0.38] 1.31| 0.62| 0.54| 0.51[ 12.30
ALFA DE CROMBACH 0.932
K 1 > 52,
CTTK—1 52,
Resumen de procesamiento de casos
N %
Casos Vélido 52 100.0
Excluido 0 .0
Total 52 100.0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
.932 20
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ANEXO 10: Evidencia de la aplicacién de cuestionario

Preqguntas  Respuestas @ Canfiguracidn

pAutoriza usted voluntariameme participar en la presente investigacion? |_D Caopilar
Consentimiento informado

Estimado colaborador mi nombre es Katherin Huarancca Meza, estudiante de la
escuela de Posgrado del programa de Maestria en Gestidn de los Servicios de la
Salud, de la Universidad Cesar Vallgjo Ate. Actualments, realizo un eswdio de
investigacion por el cual le presento a cominuacion un cuestionario de 40 preguntas,
que tomara entre 10 @ 15 minutos de su tiempo en responder, €l instrumento tiens
por finalidad recabar informacion con el objetivo de estudio gue es, "Conocer la
relacidn significativa que existe entre |a capacitacion permanente v la competencia
laboral”, para el cual pido su autcrizacion.

Al acoeder su participacion de manera voluntaria, hago mencion que este proceso es
estrictamente confidencial, asimizsmo solicito responder a las preguntas con la
mayor veracidad posible ya que los datos obtenidos serdn tratados con la discrecion
que correspondes.

Sitiene alguna duda sobre |2 investigacidn puede realizar sus preguntas en
cualguier momento durante su participacion al nimera 961725480 ¢ escribirme al
correo institucional hhuaranccame3@ucyvirtual.edu, pe

Agradeciendo de antemanc su participacion.

£2 respuestas

@ 5i autarizm
@ Ho sulorizo




