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RESUMEN

El objetivo de esta investigacion fue determinar la relacion de la gestion de la
capacitacion y el compromiso laboral dentro de una plataforma de atencion al
usuario en salud, Lima — 2023. La metodologia tuvo un enfoque cuantitativo, fue de
tipo basica y con disefio no experimental, transversal y correlacional. La poblacién
estuvo conformada por 25 especialistas, quienes fueron incluidos en su totalidad
como parte del estudio, aplicando un muestreo censal. Se recolecté los datos a
través de un cuestionario virtual con 2 secciones: la primera compuesta de 22 items
correspondientes a gestion de la capacitacion; y la segunda compuesta por 18
items correspondientes a compromiso laboral. Para el analisis de datos se aplico el
coeficiente de correlacion de rangos de Spearman, empleando para este fin el
software SPSS V28. Como resultados se obtuvo una significancia de 0.008 y un
Rho de Spearman de 0.521, luego de la correlacion de las variables gestion de la
capacitaciéon y compromiso laboral. Ante ello, se determiné que existe relacion
directa moderada entre las referidas variables; dicho de otro modo, se identificd que
las acciones que mejoren la gestion de la capacitacion podrian también contribuir

a la mejora del compromiso laboral.

Palabras clave: capacitacion profesional, compromiso laboral, gestion de recursos

humanos.



ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between training
management and work engagement within a health care user service platform, Lima
- 2023. The methodology used was quantitative, basic, non-experimental, cross-
sectional and correlational. The population consisted of 25 specialists, who were
included in their entirety as part of the study, applying a census sampling. Data were
collected through a virtual questionnaire with 2 sections: the first one composed of
22 items corresponding to training management; and the second one composed of
18 items corresponding to work engagement. For data analysis, Spearman's rank
correlation coefficient was applied, using SPSS V28 software for this purpose. The
results showed a significance of 0.008 and a Spearman's Rho of 0.521, after
correlating the variables training management and work engagement. In view of this,
it was determined that there is a moderate direct relationship between these
variables; in other words, it was identified that actions that improve training

management could also contribute to the improvement of work engagement.

Keywords: professional training, work engagement, personnel management.



.  INTRODUCCION

En la actual modernidad, las instituciones empresariales, incluyendo las de salud,
priorizan el impartir conocimientos actualizados a su capital humano, debido a que
el adiestramiento laboral y capacitacion son necesidades imprescindibles para
enfrentar los desafios cambiantes del entorno y sus clientes, asi como la incursion
en nuevos mercados de forma competitiva, garantizando el alcance eficaz de sus

objetivos.

En esa linea, la Organizacién Mundial de la Salud (2022) emitié un informe
sobre los progresos respecto de las estrategias mundiales de Recursos Humanos
para la Salud (RHUS) al 2030, donde precis6 que continda siendo una prioridad el
reforzamiento de las capacidades, la formacion sanitaria, el perfeccionamiento y la
capacitacion acorde a los grupos ocupacionales, las prioridades sanitarias
regionales y basada en competencias, con la finalidad de lograr una cobertura

sanitaria con equidad y universal.

Anélogamente, en la Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible, una guia
visionaria para el abordaje de puntos cruciales observados en América Latina,
como las desigualdades econdmicas, ambientales y sociales presentes en la
region, planteando diversos objetivos y metas dentro de los cuales destaca el
Objetivo 3 enfocado en la salud para todos, promoviendo el bienestar y
garantizando una vida saludable en todos los grupos etarios, para lo cual refieren
la necesidad de incrementar la capacitacion y perfeccionamiento del personal

sanitario (Naciones Unidas, 2018).

Perd no se encuentra aislado de lo antes mencionado, estando en la
busqueda de un sistema sanitario solidario, equitativo y universal, ya que la realidad
actual da cuenta que los determinantes de la salud contindan afectando a las
personas, sumado a la brecha cuantitativa y cualitativa de los RHUS. Es asi que,
en la dltima guia de la Autoridad Nacional del Servicio Civil (2011) que pauta el
proceso para producir y llevar a cabo los Planes de Desarrollo de las Personas
(PDP), refieren que cuando un servidor no tiene la capacitacion requerida, ya sea
preventiva o correctiva, presenta mayor dificultad para su adaptacion a los cambios

y recurren a una adecuacion en base al aprendizaje por ensayo y error, generando
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desperdicio de recursos, reprocesos, disminucion de la productividad e incremento
de los costos para la institucion, y en el trabajador ocasiona desmotivacion,

disminucion del compromiso y afectacion del clima laboral.

Es por ello que, el Ministerio de Salud (2023) desarroll6 un plan nacional que
abarca la formacion laboral del personal sanitario, precisando que el desarrollo de
capacidades no solo contribuye e impacta en los programas de salud, sino que, a
su vez, empodera a los RHUS e incorpora competencias transversales,
preparandolo para un desempefio exitoso en futuros contextos laborales. Ademas,
los gestores de la capacitacién identificaron como principales barreras: las
dificultades en gestionar el financiamiento, la endeble implementacion de
estrategias comunicativas, falta de concertacion intra y extra institucional,
priorizaciobn de presupuesto para intervenciones sanitarias para combatir la
pandemia por la COVID-19, necesidad de contar con recursos minimos para
capacitaciéon virtual (conectividad a internet, equipos tecnoldgicos con

caracteristicas adecuadas e infraestructura de soporte necesario), entre otras.

De la misma manera, la Superintendencia Nacional de Salud (2023),
organismo encargado de la velar por los derechos en salud, requiere de personal
altamente capacitado para la atencion de las consultas y denuncias que ingresan a
través de su Plataforma de Atencion al Usuario (PAUS). No obstante, se ha
observado que hay instituciones donde planifican, ejecutan y/o evallan
inadecuadamente la capacitacion, debido a la deficiente priorizacién de
necesidades, ausencia de sensibilizacion sobre la importancia, deficiencias en la
ejecucion, no alcanzan los objetivos planteados, carencia de diversos recursos,
inadecuado horario, bajo aprendizaje, falta de transferencia a la practica; ademas,

esto puede relacionarse con el compromiso laboral en los servidores.

Por lo anterior expuesto, para la presente investigacion de enfoque
cuantitativo se ha planteado como problema general ¢ Cual es la relacién de la
gestion de la capacitacion y el compromiso laboral dentro de una PAUS en salud,
Lima - 20237?, y como especificos: a) ¢ Cual es la relacion entre la planificacion de
la gestion de la capacitacion y el compromiso laboral dentro de una PAUS en salud,
Lima — 20237?, b) ¢Cual es la relacién entre la ejecucién de la gestion de la



capacitacion y el compromiso laboral dentro de una PAUS en salud, Lima — 20237
y ¢) ¢Cual es la relacion entre la evaluacion de la gestion de la capacitacion y el

compromiso laboral dentro de una PAUS en salud, Lima — 20237

En el presente estudio, se tiene como justificacion tedrica el aporte en
cuanto a los nuevos conocimientos para el desarrollo de investigaciones que vayan
a surgir a partir de una problemética similar con respecto a la gestion de la
capacitacion y la satisfaccion laboral en los afios venideros. Como justificacion
metodoldgica, es importante mencionar que la investigacion se realizé conforme
a una metodologia coherente y validada por expertos, por lo que los resultados
seran objetivos. Y, por ultimo, como justificacion préactica del estudio, hay
desconocimiento sobre la existencia de relacion de la gestion de capacitacion con
el compromiso laboral dentro de la PAUS en salud, Lima — 2023; debido a ello, es

importante esclarecerlo.

En ese sentido, se ha planteado como objetivo general de la investigacion:
Determinar la relacién de la gestion de la capacitacién y el compromiso laboral
dentro de una PAUS en salud, Lima — 2023, y como especificos: O1 Determinar la
relacion entre la planificacién de la gestion de la capacitacion y el compromiso
laboral dentro de una PAUS en salud, Lima — 2023; Oz Determinar la relacion entre
la ejecucion de la gestidon de la capacitacion y el compromiso laboral dentro de una
PAUS en salud, Lima — 2023; y O3 Determinar la relacion entre la evaluacion de la
gestiéon de la capacitacion y el compromiso laboral dentro de una PAUS en salud,
Lima — 2023.

Finalmente, se ha elaborado la hipotesis general de la investigacion: Existe
relacion entre la gestion de la capacitacion y el compromiso laboral dentro de la
PAUS en salud, Lima — 2023. Como hipétesis especificas se propone: Hi Existe
relacion entre la planificacion de la gestion de la capacitacion y el compromiso
laboral dentro de una PAUS en salud, Lima — 2023; Hz Existe relacion entre la
ejecucion de la gestion de la capacitacién y el compromiso laboral dentro de una
PAUS en salud, Lima — 2023; y Hs Existe relacidon entre la evaluacion de la gestion
de la capacitacion y el compromiso laboral dentro de una PAUS en salud, Lima —
2023.



ll.  MARCO TEORICO

Luego de haber realizado la busqueda acuciosa de antecedentes en el contexto
peruano, no se encontraron articulos en revistas indexadas; no obstante, se
procede a citar cinco investigaciones realizadas por maestrandos, que se han
considerado importantes por estar relacionadas al tema y variables de la presente

investigacion.

Candia Soto (2023), tuvo por objetivo determinar la relacién entre la gestién
de la capacitacion y desarrollo de competencias en servidores de una universidad
estatal en Apurimac-Peru. Al respecto, emple6é una metodologia de investigacion
aplicada, cuantitativa, de disefio no experimental, trasversal, correlacional y
empleando el método hipotético deductivo. Su muestra estuvo constituida de 100
servidores, quienes fueron encuestados mediante dos cuestionarios elaborados
para cada variable. En sus resultados informan que, de los encuestados, 47%, 47%
y 6% consideran como eficientes, regular y deficiente la gestién de la capacitacion,
respectivamente; el 66%, 32% y 2% consideran que el nivel de desarrollo de
competencias es logrado, en proceso y en inicio, respectivamente. Para finalizar,

concluye gue existe una relacion positiva moderada entre las variables.

Chipa Cacha (2023), se plante6 el objetivo de evidenciar la relacién de la
gestién de la capacitacion con el cumplimiento de las funciones esenciales de
atencion primaria en una unidad de gestion de establecimientos de salud en
Apurimac-Pera. Para lo cual desarrollé una metodologia con enfoque cuantitativo,
tipo de estudio basico, de nivel correlacional y disefio no experimental. Su muestra
incluyé a 70 colaboradores, quienes desarrollaron dos cuestionarios para la
recoleccion de datos. En sus resultados destaca que, de los encuestados, 61.4%,
30.0%, 8.6% calificaran a la gestion de la capacitacion con un nivel bajo, medio y
alto, respectivamente. En sus conclusiones precisa que existe evidencia de una

relacion significativa positiva media entre las variables estudiadas.

Apaza Delgado (2022) realizé una investigacion en un Gobierno Regional de
Peru con el objetivo de determinar la relacion entre la gestion de la capacitacion y
el compromiso organizacional. Para ello, aplicO una metodologia de investigacion
cuantitativa con disefilo no experimental, seccion transversal y correlacional.
Empled encuesta creada y administrada a 125 servidores. En sus resultados
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identifica que, de los encuestados, 81.6% percibe una regular gestion de la
capacitacion y 88.8% perciben un regular compromiso organizacional. Concluye
que existe una correlacion positiva entre las variables estudiadas aceptando su

hipotesis general, lo cual reafirma investigaciones previas.

Rayme Meneses (2021) se plante6 un objetivo de determinar la relacion entre
la capacitacion laboral y el compromiso organizacional dentro de una Direccion de
Salud en Ica-Perd. Con una metodologia de investigacién cuantitativa, no
experimental y transversal. Tuvo una muestra compuesta por 78 empleados.
Recolecto la informacion a través de dos cuestionarios adaptados. Como resultados
obtuvieron que, de los encuestados, 73.1%, 66.7% y 65.4% percibié como poco
adecuado las dimensiones de diagnostico, implementacion y programa de
capacitacion de la variable Capacitacion, respectivamente; el 85.9% percibié como
inadecuado la dimensién evaluacién; Con respecto al Compromiso Organizacional,
los encuestados percibieron como poco adecuado las dimensiones de compromiso
afectivo, compromiso de continuidad y compromiso normativo en 75.6%, 67.9% y
60.3%, respectivamente. Concluyé que las citadas variables tuvieron una

correlacion positiva media.

Saldivar Roca (2020), se propuso por objetivo determinar la relacion entre las
modalidades de formacién y el compromiso laboral en docentes de escuelas
privadas en un distrito limefio. Para esto, utilizé una metodologia de investigacion
con enfoque cuantitativo, no experimental, de corte transversal y correlacional,
teniendo como muestra a 51 profesores, quienes fueron encuestados. En sus
resultados encontraron que, de los encuestados, el 60.8%, 23.5% y 15.7% percibio
a las modalidades de formacion como poco eficientes, eficientes y deficientes,
respectivamente; asimismo, el 49.0%, 45.1% y 5.9% manifestd un alto, medio y
bajo compromiso laboral, respectivamente. Concluye precisando que existe

correlacion moderada entre las variables estudiadas, lo cual afirma su hipétesis.

A continuacion, se citan de forma sintetizada una seleccion de investigaciones
previas desarrolladas a nivel internacional, las mismas que se consideran
importantes por estar relacionadas al temay las variables tomadas para el presente
estudio.



Malins et al. (2023) observaron que las atenciones en salud por cancer fueron
identificadas como estresantes y con alto impacto en el personal, provocando
agotamiento, alta rotaciébn y menor bienestar. Ante ello, se propusieron como
objetivo evaluar el agotamiento relacionado con el trabajo, compromiso laboral y
bienestar mental durante el periodo de capacitacion en habilidades psicoldgicas y
su seguimiento. Para lo cual, la metodologia empleada fue un disefo longitudinal,
prospectivo, no aleatorizado, donde participaron 145 miembros del personal de
atencién oncolégica de Reino Unido, quienes recibieron dicha capacitacién durante
dos dias y realizaron evaluaciones al inicio, a los 3 meses y a los 8 meses de
seguimiento. Con respecto a la evaluacién de desempefio de habilidades posterior
a la capacitacion, decidieron enfocarse en las habilidades clave de intervencion.
Dentro de sus resultados resalta que al dia siguiente de la capacitacion inicial los
participantes informaron una mejora del 71% en sus habilidades de apoyo
psicolégico, mejora del 64% en su propio bienestar y mejoras significativas en las
habilidades entre el entrenamiento previo y los seguimientos; en cuanto al bienestar
mental, el agotamiento y el compromiso laboral no mostraron cambios significativos
desde el inicio hasta los 3 meses, pero si mejoraron significativamente desde el
inicio hasta el seguimiento a los 8 meses. Finalmente, concluyeron que la
capacitacion brindada puede contribuir a mejorar las habilidades clinicas, asi como

mejorar el bienestar mental, compromiso laboral y el agotamiento.

Amir et al. (2022), tuvieron por objetivo estudiar el papel mediador del
compromiso laboral y las sesiones de capacitacion entre las practicas de recursos
humanos y el desempefio de los empleados. Para su investigacion siguieron una
metodologia con enfoque cuantitativo y disefio transversal, mientras que su
poblacién incluyé a trabajadores de empresas manufactureras y de servicios en
Pakistan, de los cuales seleccion6 una muestra final de 259 individuos. Dentro de
sus resultados destacan que existe un impacto positivo y significativo de las
practicas de recursos humanos en el desempefio de los colaboradores y que el rol
mediador del compromiso laboral y las sesiones de capacitacion impactan
positivamente en el desempefio. Como conclusion, resaltan que las practicas de
recursos humanos son importantes en el desempefio vinculadas con la

capacitacion y el compromiso laboral.



Anselmus Dami et al. (2022), desarrollaron su estudio en Indonesia, con el
objetivo de determinar la relacion entre la autoeficacia para el liderazgo educativo
y el compromiso laboral, la satisfaccion laboral y la motivacion para dejar su puesto,
desde la perspectiva de una actividad de capacitacion denominada “entrenamiento
de fortalecimiento de directores”. Para ello, emplearon una metodologia de
investigacion cuantitativa con corte transversal y tomaron una muestra de 125
directores que certificaron la finalizacion de la referida capacitacion. Sus resultados
mostraron que la autoeficacia para el liderazgo institucional se relacioné
positivamente con el compromiso laboral y la satisfaccion laboral. Asimismo,
resaltan la necesidad de una educacion con fuerte énfasis en los valores del
liderazgo, asi como habilidades y competencias, debido a que su estudio
demuestra que los directores que obtuvieron la certificacion aumentaron su
autoeficacia para el liderazgo educativo y dieron resultados positivos en el
compromiso laboral, satisfaccion laboral y pueden evitar que dejen su puesto de
trabajo. Concluyeron que las politicas gubernamentales relacionadas a la
capacitacion de directores logran mejorar la autoeficacia para el liderazgo educativo

y compromiso laboral.

Hassett (2022) realiz6 un estudio en Estados Unidos, teniendo como uno de
sus objetivos determinar si la percepcion de los empleados federales de tener
acceso a oportunidades de capacitacion y desarrollo se relaciona con las tasas de
compromiso laboral. Para ello, utilizaron una metodologia de estudio cuantitativo y
su muestra consté de 486107 encuestas del punto de vista de los empleados
federales. Como principales resultados mostraron que la percepcion del acceso a
oportunidades laborales de formacion y desarrollo estd estadisticamente
significativa y positivamente relacionada con el compromiso laboral. Por Gltimo, en
base a sus resultados concluyen que aquellos empleados que perciben que tienen
acceso a oportunidades de capacitacion tienen mayores tasas de compromiso
laboral, por lo cual sugieren la promocién de estas oportunidades como una buena

opcion politica.

Salamon et al. (2022) se plantearon como objetivo determinar la relacion entre
los recursos y demandas laborales con la transferencia de formacién, motivacion

para transferir, la oportunidad de transferir y el compromiso laboral. Ante ello,



emplearon una metodologia de investigacion cuantitativa, cuyo estudio fue
desarrollado en ocho empresas de Hungria que tuvieron programas de capacitacion
en habilidades interpersonales en los dltimos 6 meses y su muestra estuvo
compuesta por 311 trabajadores a quienes les aplicaron una encuesta. Destacan
dentro de sus resultados que los recursos laborales se relacionaron positivamente
con la motivacion para transferir, la oportunidad de transferencia y compromiso
laboral; asimismo, las demandas laborales se relacionaron negativamente con el
compromiso laboral y no se relacionaron significativamente con la transferencia de
formacion, motivacion para transferir u oportunidad de transferir; ademas, el
compromiso laboral tuvo una relacién positiva con la oportunidad de transferencia,
pero no tuvo relacién directa con la transferencia de formacion ni con la motivacion
para transferir; no obstante, la motivacion para transferir y la oportunidad de
transferir se relacionaron positivamente con la transferencia de formacion. Por
altimo, concluyen que sus hallazgos apoyan el supuesto de una espiral de
ganancias positivas en el contexto de la transferencia de formacion, eso quiere
decir que la capacitacion de empleados en entornos con recursos adecuados
conduce a un mayor compromiso laboral y puede lograr una transferencia mas
exitosa debido a que perciben o crean mas oportunidades para transferir las
competencias adquiridas hacia su labor diaria; ademas, es importante aminorar las
demandas laborales para evitar de recursos a causa de la asociacion negativa con

el compromiso laboral.

Tran Huy y Dinh (2022) se pusieron el objetivo identificar el impacto de la
capacitacion sobre el Compromiso Laboral (CL) entre empleados vietnamitas a
través de la autoestima basada en la organizaciéon y la autoeficacia. Para ello,
emplearon una metodologia con disefio de investigacién cuantitativa; ademas, la
recopilacion de datos fue realizada mediante un cuestionario para la medida del
Beneficio Percibido del Entrenamiento (BPE), la Transferencia de Entrenamiento
(TRANS) y el Compromiso Laboral (CL). Dentro de sus resultados encontraron que
BPE y TRANS tuvieron un relacién positiva y significativa con el CL, por lo que
argumentan que aquellos trabajadores que perciben la asociaciéon entre
capacitacion y recompensas tenderan a involucrarse profundamente en el trabajo;
y que la aplicacion en la labor diaria de los conocimientos, habilidades y actitudes

adquiridas en la capacitacion puede facilitar que los empleados realicen la tarea de
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forma precisa, eficiente y con impacto positivo sobre las dimensiones del CL.
Finalizan concluyendo que la capacitacion debe estar vinculada con beneficios
hacia el participante y ser aplicable en las actividades laborales diarias a fin de
fomentar el CL.

Mora Estrada et al. (2022), llevaron a cabo un estudio en empresas
ecuatorianas y peruanas, cuyo objetivo fue demostrar la existencia de relacion entre
satisfaccion laboral y el engagement (compromiso laboral). Como metodologia,
precisaron que dicha investigacion fue cuantitativa y su muestra estuvo conformada
por 897 individuos, quienes desarrollaron una encuesta. Dentro de sus resultados,
encontraron que la satisfaccion influye de manera significativa y positivamente en
el compromiso laboral (0.532). Por ultimo, concluyen que los altos funcionarios de
las empresas deben tomar en consideracion los aspectos que afectan la
satisfaccion de sus empleados, ya que ello repercute en su actitud positiva en la

realizacion de sus tareas y engagement.

Bilal et al. (2019), realizaron un estudio cuyo objetivo fue determinar el impacto
de la confianza, las recompensas y la capacitacion en el compromiso laboral. Para
lo cual, la metodologia empleada fue la investigacién cuantitativa, cuya muestra
incluy6 150 cuestionarios aplicados a empleados del sector bancario en Pakistan.
Entre sus resultados hallaron que la capacitacion representa el 66,2% de la
variabilidad en las puntuaciones del compromiso laboral, lo que afirma la hipétesis
que al aumentar la capacitacion aumenta el compromiso laboral y siendo un
predictor del compromiso laboral en un empleado. Ante ello, concluyen que las
empresas deben fomentar la cultura de formacion con la finalidad de promover el
compromiso laboral y, a su vez, mejorar el desempefio general de la organizacion.
Asimismo, sugieren el desarrollo de programas de capacitacion en funcion de las
necesidades, ya que ello tiene un papel fundamental en el desarrollo de

habilidades, ademas de ser esencial para el mejoramiento del compromiso laboral.

Giovazolias et al. (2019) investigaron con el objetivo de evaluar la efectividad
de un programa de formacion para docentes en sus autoevaluaciones basicas, el
nivel percibido de compromiso laboral y las relaciones con sus estudiantes. Para
ello, emplearon una metodologia de investigacién con enfoque cuantitativo y tipo

experimental; su muestra estuvo compuesta por 463 docentes de escuelas
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primarias y secundarias en Grecia. Entre sus resultados encontraron un impacto no
significativo de la intervencion en las puntuaciones de compromiso laboral en los
grupos de intervencion y control, antes y después de la capacitacion,
interpretandolo como resultado del estrés y agotamiento inherente al trabajo de los
docentes, reduccién del salario, recursos restringidos y constantes cambios dentro
de dicha profesion, lo cual ha reducido la satisfaccion y compromiso con esta
profesion. Por otro lado, evidenciaron la efectividad del programa de capacitacion
psicoeducativa en el mejoramiento de las habilidades relacionales de los docentes
y su autoeficacia. Concluyen respaldando la idea que los programas de formacion

docentes mejoran las caracteristicas de personalidad de los docentes.

Luego de haber expuesto los antecedentes relevantes, es necesario precisar
las definiciones, conceptos y teorias que sustentan el desarrollo del presente
estudio. En ese sentido, la gestion de la capacitacion fue definida por SERVIR -
Autoridad Nacional del Servicio Civil (2016), en su ultima directiva, como un proceso
que desarrolla conocimientos y/o competencias en los servidores civiles, cerrando
las brechas existentes acorde al perfil de puesto y objetivos instituciones y
buscando la mejora del desempefio, para lo cual emplean acciones de
capacitacion. Ademas, este proceso denominado capacitacién consta de tres

etapas que se han tomado como dimensiones:

La primera es la Planificacidén, donde inicia el proceso con la definicion e
identificacion de las necesidades y que, posteriormente, permitird determinar
cuales seran las acciones de capacitacion a realizar durante el afio. En primera
instancia, la entidad conformara un comité que tiene la finalidad de asegurar la
concordancia de la planificacion a realizar con los objetivos estratégicos de la
institucion, ademas de originar condiciones adecuadas para que las acciones de
capacitacion logren ser implementadas. En segunda instancia, la entidad
sensibiliza a sus trabajadores sobre la importancia de la capacitacion y establecen
el cronograma de trabajo. En tercera instancia, la entidad recolecta informacion,
identifica y prioriza las necesidades de capacitacion, redacta los requerimientos y
planes de mejora. Y en cuarta instancia, la entidad procede con la elaboracion del
PDP (Servir, 2016).
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De la misma forma, Alles (2019) refiere que dentro de la planificacion, uno de
los primeros pasos para la formacion por competencias es el diagnostico de las
necesidades de formacion, que viene a ser la medicion de las competencias de los
miembros de una empresa, con el fin de determinar la existencia de brechas y sus
consecuentes acciones de capacitacion para la subsanacion, que normalmente se
encuentra plasmadas de forma prioritaria en un plan estratégico de formacion para
toda la entidad, en relacion a los objetivos institucionales, un presupuesto y que
abarca un periodo especifico; inclusive, precisa que uno de los errores mas
comunes es la inadecuada determinacion de las necesidades, ya que al ser un paso
inicial, todo lo desarrollado posteriormente sera insatisfactorio. Dicho plan, debe
abarcar objetivos y tematicas, el disefio de la actividad o actividades, la seleccion
del instructor y el detalle del plan (fecha, horario, recursos, participantes y lugar).
Asimismo, manifiesta que el presupuesto otorgado para capacitacion suele ser
insuficiente, por lo que las intervenciones deben estar dirigidas a dar respuesta a
los objetivos estratégicos de la empresa, a partir de: a) el diagnostico de
necesidades por adecuacion persona-puesto respecto de la actual posicién laboral,
como también respecto de la que el empleado podrd ocupar en un futuro; b)
determinar estandares organizacionales a alcanzar (sélo si la primera fuente no
resultara suficiente); c) cuestionarios administrados a jefes directos; y d) de

informacion resultante de otros programas organizacionales.

Relacionado a la planificacion, Casafranca et al. (2020) manifiestan que es
muy importante la obtencion de informacién confiables sobre el tipo de capacitacion
gue requiere cada trabajador de acuerdo a sus funciones. Agregando a lo anterior;
Mejia Rocha (2017) manifiesta que los responsables de pequefias empresas deben
reconsiderar la importancia de brindar capacitacion planificada y constante a sus
trabajadores, debido a que ello contribuye a la adecuacion a las exigencias,
demandas y contexto, de esa forma coadyuvan a la satisfaccion del cliente. En ese
sentido, la capacitacion debe disefiarse para cada institucion acorde a las
necesidades del personal y gestionarse en relacion a las funciones, cargos y niveles
(Cuadra Alvarado et al., 2023).

Sigue con la etapa de Ejecucion, que abarca la eleccion de los proveedores

adecuados, la puesta en marcha y consecuente seguimiento de la capacitacion, a
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fin de asegurar que los trabajadores participen en las acciones de capacitacion
(Servir, 2016).

En cuanto a la ejecucion, Alles (2019) refiere que el disefio, el método de
aprendizaje adecuado y las capacidades del facilitador o instructor tienen un rol
protagonico en las actividades formativas. Asimismo, la tematica debe contemplar
las necesidades y caracteristicas de la entidad. En cuanto a los recursos fisicos,
sera necesario contar con elementos y/o herramientas, como una pantalla de
proyeccion, rotafolios, papeldgrafos, mesas, sillas, plumones, entre otros, acorde a
las actividades a realizar. Por otro lado, el seguimiento durante las actividades es
necesario para asegurar el enfoque sistémico. Y reitera que todos los aspectos de
la actividad son relevantes (como la iluminacion, el ambiente, el refrigerio), ya que

estos factores en conjunto coadyuvan al logro de una actividad exitosa.

Respecto de la ejecucion durante la pandemia por la COVID-19, hubo
cambios en los procesos de formacién; no obstante, han demostrado que emplear
estrategias educativas virtuales (como una Plataforma Moodle) para la ensefianza
permitieron una Optima adecuacion, por ser de facil manejo, acceso y generar
sinergia entre el participante y docente (Fernandez, 2023). Por su parte, Jorge Coto
y Rivera (2021) mencionan que la falta de disponibilidad de tiempo vy la falta de
organizaciéon de los tiempos en el trabajo son razones que propician la no
participacion en las actividades de formacion; asimismo, recomienda promover
equilibrio entre conocimientos técnicos-administrativos dentro de los contenidos de
la actividad de formacion. Aunado a ello, contar con un modelo teGrico metodoldgico
en la capacitacion contribuye a perfeccionar y/o adquirir conocimientos, métodos y

practicas en competencias directivas (Vélez-Garcia et al., 2023).

Finaliza con la etapa de Evaluacion, que permite medir el resultado de las
acciones de capacitacion realizadas; esto puede realizarse en cuatro niveles: a)
Nivel de Reaccidon: mesura la satisfaccion del beneficiario, para lo cual toma como
dimensiones a evaluar de la capacitacion: objetivo, recursos, materiales,
metodologia, ambiente, instructor u otros que sean necesarios. Se aplica en todas
las acciones de capacitacion; b) Nivel de Aprendizaje: cuantifica lo aprendido

(habilidades y/o conocimientos) por el beneficiario de la accion de capacitacion
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mediante una pruebas o ejecuciones practicas aplicadas al inicio y final de cada
accion; c) Nivel de Aplicacion: pondera el grado en que lo aprendido por el
beneficiario de la accion de capacitacion podra trasladarse a la realidad dentro del
campo laboral, para lo cual solicitan al trabajador la elaboracién de una propuesta;
y d) Nivel de Impacto: mesura el efecto provocado por la accion de capacitacion
sobre los indicadores de gestidon de la institucion, por lo que es a mediano plazo y

aplicado de manera facultativa (Servir, 2016).

Para la evaluacion o medicion de la formacién, Alles (2019) menciona que se
pueden aplicar encuestas de satisfaccion sobre los diversos aspectos de la
actividad desarrollada, aunque no debe ser el Unico criterio, ya que es necesario
medir resultados por cada actividad, por persona o colectivo a través del
desempefio e indicadores de gestion, para lo cual se pueden emplear una
evaluacion con preguntas o ejercicios y/o evaluacion del comportamiento-
participacion durante la actividad. Sobre lo anterior expuesto, Marchi (2022), indica
que es necesario incorporar herramientas de evaluaciébn en programas de
formacién y capacitacién, que permitan mesurar los efectos (impacto) que se
generaron en los capacitados y la consecuente toma de decisiones para futuras
politicas que beneficien al personal. En ese sentido, las instituciones no sélo deben
centrarse en la medicion del impacto a corto plazo, sino que es importante evaluar
indicadores a largo plazo (como el desempefio de los servidores y el logro de los
objetivos institucionales), que justifiquen la inversion realizada (Gonzalez Riveros
et al., 2023).

Con respecto al Compromiso Laboral, es definido, con buena aprobacion
por la comunidad cientifica, como un estado psicologico satisfactorio y positivo del
empleado hacia su labor individual; lo cual puede ser medido con la Escala de
Compromiso de Utrecht (UWES, por sus siglas en inglés) (Schaufeli, 2020). En esa
misma linea, Prieto-Diez et al. (2021), evalian al compromiso laboral, definiéndolo
como un estado psicologico que se evidencia mediante la emocidn positiva sobre
la propia actitud, desempefio y voluntad de esforzarse en la actividad individual

laboral. Schaufeli (2020), lo dimensiona en 3 componentes:
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La primera dimension vigor es depositar altos niveles de energia en el

desarrollo de las tareas y la perseverancia ante las dificultades (Schaufeli, 2020).

Segun refiere Knight et al. (2017), muchos investigadores han adoptado esta
conceptualizacion, convirtiéendose en una de las mas populares perspectivas;
asimismo, como resultado de su metaanalisis indica que existe un efecto positivo y
significativo de las intervenciones dirigidas a incrementar los recursos del entorno
laboral y mejorar el bienestar personal sobre el compromiso laboral y sus tres

subcomponentes.

Por su parte, Soares y Mosquera (2019), refieren que en una relacion laboral
los empleados pueden creer que la organizacién se compromete, por ejemplo, a
proporcionar oportunidades para el desarrollo profesional, y a cambio sienten la
obligacion de corresponder (aceptando un puesto o renunciando a otras ofertas
laborales), lo cual se denomina contrato psicolégico. En ese sentido, cuando un
trabajador considera que la empresa no ha cumplido con esas obligaciones
subjetivas e implicitas, es menos probable que se sienta energético, absorto o
dedicado a su labor, en otras palabras, que esté menos comprometido. Es por ello
que, los contratos relacionales (que brindan apoyo socioemocional) como los
equilibrados (que brindan oportunidades de desarrollo continuo) tienen un impacto
positivo en el compromiso laboral. Por el contrario, el contrato transaccional (con
actividades limitadas y con base exclusivamente econémica) y el transicional
(cuando hay inestabilidad o desgaste de la relacién laboral por lo que no existe

claridad permanencia en el empleo) tienen un impacto negativo en el compromiso.

La segunda dimension dedicacion, refiriéendose al involucramiento en el
trabajo propio y la sensacion de orgullo, importancia, inspiracion, entusiasmo y
desafio (Schaufeli, 2020).

Apoyando lo mencionado, Robinj et al. (2020) y Rahmadani et al. (2020)
también desarrollan sus estudios tomando la precitada definicion de compromiso
laboral y dimensiones (vigor, dedicacion y absorcion); en el primer estudio citado,
reafirmaron que los recursos sociales como el liderazgo participativo y las normas
de conflicto impactan en el compromiso laboral; ademas, en el estudio del segundo

autor, encontraron que el liderazgo comprometido predice un aumento en el
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compromiso laboral, a través de los recursos laborales y la satisfaccion de las
necesidad psicolégicas basicas (autonomia, competencias, relacion y significado),
y discutieron que esto podria deberse a un contagio emocional e influencia del lider

en sus seguidores.

Y la tercera absorcidn, que viene a ser la alta concentracion en el trabajo que
se realiza ocasionando que la persona dificilmente se desconecte de su labor y

sienta el pasar del tiempo mas rapido (Schaufeli, 2020).

Otro estudio reafirma que los empleados comprometidos sienten que el
tiempo pasa rapidamente mientras trabajan, encontrandose felices, mas vitales,
absortos y dedicados; ademas, tienen mayor receptividad a nueva informacion
relevante teniendo un desempefo conductual positivo, como tomar la iniciativa,
realizacion de actividades con mayor eficacia y ayuda a sus pares (Reijseger et al.,
2017). Siguiendo con los procesos sociopsicologicos, un estudio concluye que el
compromiso laboral es contagioso, ya que el lider, el equipo, los colegas y hasta la
pareja intima influyen en el compromiso laboral debido al intercambio de recursos;
en el caso de un equipo comprometido, se sincronizan sus actividades, tienen un
mejor desempefio y experimentan altos niveles de vigor, dedicacion y absorcion
(Bakker, 2022).

Asimismo, la definicibn de Schaufeli tiene como base conceptual al modelo
Job Demands-Resources (JD-R) o modelo Demandas-Recursos Laborales (en
espafiol), que permite una evaluacién integradora de los factores psicosociales en
un lugar de trabajo debido a que: a) es un enfoque integrado, del lado positivo con
el compromiso laboral y del negativo el agotamiento; b) tiene un amplio alcance al
permitir la inclusion de todas las caracteristicas importantes de un puesto; c) es
flexible permitiendo adaptarse a cualquier organizacion; y d) es una herramienta de
comunicacién comun para las partes. En cuanto a las Demandas Laborales son los
aspectos psicoldgicos, fisicos, sociales u organizacionales del trabajo que
consumen energia del empleado debido a que demandan esfuerzo fisico y/o
psicoldgico sostenido (como alta presion laboral, sobrecarga laboral, inseguridad
laboral, conflictos, interacciones demandantes con clientes, entre otras), mientras

gue los Recursos Laborales son los aspectos que son funcionales para alcanzar
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los objetivos laborales, disminuir los costos fisioldégicos y psicolégicos, y que
incentivan el aprendizaje, desarrollo y crecimiento personal (por ejemplo, la
autonomia, el apoyo social, apoyo organizacional percibido, la retroalimentacion
sobre el desempefio, la comunicacion interna, justicia laboral y el control del
trabajo). Es asi que este modelo conjuga dos procesos psicolégicos: primero el
proceso de estrés iniciado a partir de las altas demandas laborales y, a su vez, falta
de recursos dando como resultado el agotamiento, deterioro de la salud,
disminucién del desempefio y falta de compromiso; y segundo el proceso
motivacional que despierta la energia de los trabajadores, motivacion y los hace
sentir comprometidos, conduciendo a mejores resultados organizacionales (Bakker
y Demerouti, 2017). En conclusion, Schaufeli (2017) precisa que para la prevencion
del agotamiento e incrementar el compromiso laboral, segun el modelo expuesto,
es necesario disminuir las demandas laborales, aumentar los recursos laborales
(como posibilidades de aprendizaje-capacitacion, disponibilidad de herramientas,

etc.) y estimular un liderazgo comprometido.
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METODOLOGIA

3.1.

3.1.1.

3.1.2.

3.2.

Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion

La presente investigacion, con respecto a la finalidad, es de tipo basica,
ya que no se aplico intervenciéon alguna en la situacion problematica y
estd destinada al desarrollo de conocimiento a partir de teorias
preexistentes. Con respecto al alcance temporal, es sincronica, en el
sentido que se realiz6 el analisis de un momento puntual y especificado.
Teniendo en consideracion que el nivel de profundidad del conocimiento
a obtener es el detalle en la estructuracion de una cuestion, es
descriptiva. En relacion a la naturaleza de la informacién recolectada, es

cuantitativa (D’Aquino y Barrén, 2020).

Disefio de investigacion

En cuanto al disefio, esta investigacion es no experimental por la no
manipulacion de variables. Asimismo, tiene un disefio de método
transversal, dado que los datos son tomados en un tiempo especifico y
puntual; ademas, es correlacional, toda vez que se informo sobre las
relaciones que se han suscitado en la realidad entre las variables (Mias,
2018).

Variables y operacionalizacion

Como variable 1 se ha identificado a la gestion de la capacitacion, la cual
fue definida conceptualmente como un proceso que desarrolla
conocimientos y/o competencias en los servidores civiles, cerrando las
brechas existentes acorde al perfil de puesto y objetivos instituciones; y
buscando la mejora del desemperio (Servir, 2016). Asimismo, en cuanto
a su definicion operacional, es una variable cuantitativa medida mediante

un cuestionario con escala ordinal, siendo sus 3 dimensiones: D1
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3.3.

3.3.1.

planificacion, con los indicadores: concordancia con los objetivos
estratégicos institucionales, sensibilizacion de la importancia,
identificacion y priorizacion de necesidades de capacitacion; D2
ejecucion, con los indicadores eleccion adecuada de proveedores,
verificacion de la operatividad de los componentes, seguimiento de la
ejecucion; y D3 evaluacion, con los indicadores reaccion a los objetivos
y metodologia de la capacitacién, reaccion a los recursos empleados,
logro de aprendizaje y aplicacion de lo aprendido.

Como variable 2 se identificé al compromiso laboral, el cual fue definido
conceptualmente como un estado psicoldgico satisfactorio y positivo del
empleado hacia su labor individual (Schaufeli, 2020). Asimismo, en
cuanto a su definicion operacional, es una variable cuantitativa medida
mediante un cuestionario con escala ordinal, siendo sus 3 dimensiones:
D1 vigor, con los indicadores voluntad para dedicar esfuerzo y energia
en el trabajo, no fatigarse con facilidad y resiliencia en el trabajo; D2
dedicacion, con los indicadores significancia del trabajo realizado,
sentimientos positivos hacia el trabajo y sentirse retado en el trabajo; y
D3 absorcién, con los indicadores inmersion en el trabajo, dificultad para
abandonar o desconectarse de la actividad laboral y sensacion que el

tiempo trascurre con mayor rapidez en el trabajo.

Poblacién, muestray muestreo

Poblacion

Segun menciona Mucha Hospinal et al. (2021), la poblacion de estudio
corresponde al conjunto de elementos con caracteristicas homogéneas
y que cumplen con criterios de seleccién. Por ello, la poblacién de este
estudio, fue de 25 especialistas que laboran dentro de una PAUS en
salud, ubicada en Lima — Perq, en el afio 2023.

Criterios de Inclusion:

e Trabajadores contratados bajo la modalidad CAS.
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3.3.2.

3.3.3.

3.4.

e Trabajadores que brindaron su consentimiento y aceptacion para
la participacion voluntaria y libre en el presente estudio.

Criterios de Exclusion:
e Trabajadores contratados por locacion de servicios.
e Trabajadores que no pertenecen a la plataforma.
e Trabajadores que no brindaron su aceptacion para la participacion

en el presente estudio.

Muestreo

Debido a que la poblaciéon es pequefia, el total de las unidades indicadas
en la poblacion fueron incluidas en el estudio (muestra censal), por lo que
se aplicé un muestreo no probabilistico por conveniencia (Hernandez
Gonzales, 2021).

Unidad de analisis

Es de precisar que la unidad de analisis fue un especialista que labora

dentro de una PAUS en salud.

Técnica e instrumentos de recoleccion de datos

Se empled la técnica de encuesta aplicada a la muestra selecta para el
presente estudio, de forma virtual mediante un formulario de Google.
Para ello, se elabor6 un instrumento (cuestionario) denominado
“‘Encuesta sobre gestion de la capacitacion y compromiso laboral”’, que
contiene dos secciones, la primera estuvo compuesta de 22 items
correspondientes a Gestion de la capacitacion; y la segunda parte
compuesta por 18 items correspondientes a Compromiso laboral. El

referido cuestionario esta ubicado en el Anexo 2.
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El precitado cuestionario pasé por la evaluacion de tres expertos,
quienes puntuaron la relevancia, coherencia y claridad por cada item;
con dichas puntuaciones se us6 la V de Aiken para calcular la validez
de contenido, obteniendo un valor promedio total de 0.992 para los items
de Gestion de la capacitacion y 0.996 para los items de Compromiso
laboral, siendo en ambos casos mayor 0.80, por lo que se tiene evidencia
de su validez (Pastor, 2018). Se profundiza en los resultados por items
en la Tabla 8 y la Tabla 9, ubicadas en el Anexo 3.

Tabla 1
Estadisticas de validez para el instrumento “Encuesta sobre gestion de la

capacitacion y compromiso laboral ”

V de Aiken N de elementos
Gestion de la capacitacion 0,992 22
Compromiso laboral 0,996 18

Nota. Esta tabla muestra el resultado promedio obtenido de la validez (V de
Aiken) en el cuestionario desarrollado para las variables V1 Gestion de la

capacitacion y V2 Compromiso laboral.

Ademas, para la confiabilidad del cuestionario, se analiz6 mediante el
coeficiente psicométrico Alfa de Cronbach. Segun el resultado obtenido
de la escala para gestion de la capacitacion, se obtuvo a = 0,953, lo cual
significa que el instrumento tiene una consistencia interna excelente;
asimismo, para la escala de compromiso laboral se obtuvo a = 0,842, lo
gue significa que el instrumento tiene una buena consistencia interna
(Toro et al., 2022). Esto refleja que los items elaborados, se encuentran
acorde a los indicadores obtenidos de la realidad y el marco tedrico; en
ese sentido, estan alineados a lo que se espera alcanzar y se obtendran

datos altamente confiables.
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3.5.

3.6.

Tabla 2
Estadisticas de fiabilidad para el instrumento “Encuesta sobre gestion de la

capacitacion y compromiso laboral”

Alfa de
Cronbach N de elementos
Gestion de la capacitacion 0,953 22
Compromiso laboral 0,842 18

Nota. Esta tabla muestra el resultado obtenido de la confiabilidad (alfa de
Cronbach) en el cuestionario desarrollado para las variables V1 Gestién de la

capacitacion y V2 Compromiso laboral.

Procedimientos

Para la ejecucién del presente estudio, se solicitd autorizacién a la
institucion publica, previo a la recoleccion de datos. Asimismo, se
encuestd a los especialistas de la PAUS en salud que brindaron su
consentimiento; por lo cual, previamente se desarroll6 el cuestionario
especificado en el punto 3.4., el mismo que tuvo un tiempo de aplicacion
virtual de 30 minutos, aproximadamente. Por ultimo, los datos fueron
codificados e ingresados a una base de datos (Excel) para su posterior

analisis estadistico.

Método de andlisis de datos

Con el fin de dar respuesta a los objetivos, se realizé en primera instancia
un analisis descriptivo mediante frecuencias organizadas en tablas y
representadas en graficos; en segundo lugar, para elegir el método de
analisis inferencial, se realiz6 la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk,
teniendo como Ha: la muestra sigue una distribucién normal y Hyp: la

muestra no sigue una distribuciéon normal.
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3.7.

Tabla 3
Prueba de normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Planificacion 0,610 25 0,000
Ejecucion 0,691 25 0,000
Evaluacién 0,757 25 0,000
Gestion de la capacitacion 0,493 25 0,000
Vigor 0,624 25 0,000
Dedicacion 0,634 25 0,000
Absorcion 0,547 25 0,000
Compromiso laboral 0,533 25 0,000

a. Correccién de significacion de Lilliefors

Nota. Esta tabla muestra los resultados obtenidos de la prueba de normalidad
(Shapiro-Wilk) para las variables gestion de la capacitacion y compromiso

laboral, incluyendo sus respectivas dimensiones.

Se observo que, luego de aplicada la prueba de Shapiro-Wilk, el valor de
significacidon estadistica para las variables ha sido menor de 0.0001, por
ende, menor de 0.05 (p-valor); en vista de ello, se rechazé la Ha y se
acepto la Hpv. Esto quiere decir que, los datos de la variable 1 Gestion de
la capacitacién y la variable 2 Compromiso laboral no tuvieron una
distribucion normal. Ante lo previamente expuesto, se aplico la prueba no
paramétrica coeficiente de correlacion de rangos de Spearman (Rho de
Spearman). Para ello, se utilizé el software SPSS V28.

Aspectos éticos

Es necesario precisar que, esta investigacion da garantia y asegura los
aspectos éticos, dado que durante su desarrollo se han considerado
principios como que el uso de la informacién recolectada fue
exclusivamente para los fines académicos solicitados, se respeto la
autonomia de los participantes y se les proporcion6 el consentimiento

informado previo al desarrollo del cuestionario. Ademas, se solicito la
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aprobacion por parte de la entidad objeto de estudio previo a la ejecucion
(aplicacion de la encuesta), tampoco se puso en riesgo su imagen
institucional. Asimismo, se conservard en total reserva los datos e
informacion personal de los participantes, y de ninguna manera se
alteraron los datos e informacién que fueron obtenidos o producidos del
analisis realizado con la finalidad de dar resultados a conveniencia. Por
altimo, el presente estudio se ejecuté acorde a la dispuesto en el cédigo
de ética de la UCV, y con especial cuidado en la citacién y referenciado

solicitado por la casa de estudios.
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IV. RESULTADOS

Luego del andlisis descriptivo realizado para la variable gestion de la capacitacion,
se observd que el 80% (20 especialistas) consider6 que la gestion de la
capacitacion en la entidad fue regular, mientras que el 20% (5 especialistas) la
consideré como buena (Figura 1). En ese sentido, la mayoria de los especialistas
encuestados observo que la entidad tiene una regular gestién de la capacitacion,
por lo que es necesario que la entidad lleve a cabo acciones para perfeccionar la
planificacion, ejecucién y evaluacién de este proceso tan importante para el
fortalecimiento de las capacidades de los especialistas y el alcance de los objetivos

institucionales.

Figura l

Frecuencias segun niveles para gestion de la capacitacion

m Regular ® Buena

Nota. El gréfico representa la distribucion en porcentajes por niveles, segun el resultado
obtenido luego del analisis descriptivo de frecuencias para la variable 1 Gestion de la

capacitacion.
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Del analisis descriptivo realizado, se aprecia que el 64% (16 especialistas)
consider6é que la entidad tiene una regular planificacion de la gestion de la
capacitacion y un 36% (9 especialistas) considerd que la entidad tiene una buena
planificacion de la gestidén de la capacitacion (Figura 2). De ello se desprende que,
la mayoria de los especialistas encuestados calific6 como regular la planificacion,
por lo que algunos aspectos como identificacion y priorizacion de necesidades,
concordancia con los objetivos estratégicos y sensibilizacién de la importancia,

pueden ser mejorados a fin de lograr que este proceso sea excelente.

Figura 2

Frecuencias segun niveles para planificacion de la gestion de la capacitacion

m Regular m Buena

Nota. El gréfico representa la distribucién en porcentajes por niveles, segun el resultado
obtenido luego del andlisis descriptivo de frecuencias para la planificacion de la gestion de
la capacitacion.
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Segun el andlisis descriptivo realizado, se observo que el 4% (1 especialista)
considerd que la ejecucion de la gestion de la capacitacion en entidad fue mala, el
68% (17 especialistas) consider6 que la ejecucién fue regular y el 28% (7
especialistas) consider6 como buena la ejecucion de la gestion de la capacitacion
(Figura 3). Entonces, segun la mayoria de los especialistas encuestados, la entidad
realiza una regular eleccion de proveedores, verificacion de la operatividad de los
componentes y seguimiento de la ejecucion, por lo cual es necesario que la entidad

pueda evaluar las falencias en estos aspectos tan importantes.

Figura 3

Frecuencias segun niveles para ejecucion de la gestion de la capacitacion

4,0%

m Mala = Regular m Buena

Nota. El gréafico representa la distribucion en porcentajes por niveles, seguin el resultado
obtenido luego del andlisis descriptivo de frecuencias para la ejecucion de la gestion de la

capacitacion.
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Posterior al analisis descriptivo realizado, se obtuvo que el 8% (2
especialistas) consider6 que hubo una mala evaluacién de la gestion de la
capacitacion en entidad, el 60% (15 especialistas) consideré que hubo una regular
evaluacion y el 32% (8 especialistas) consideré que hubo una buena evaluacion de
la gestion de la capacitacion (Figura 4). Esto nos indica que, segun la mayoria de
los especialistas encuestados, la entidad tiene una evaluacion de mala a regular,
ante lo cual es imprescindible que la entidad implemente acciones para
perfeccionar la reaccion a los objetivos, metodologia y recursos de la capacitacion,

el logro de aprendizaje y aplicacion de lo aprendido.

Figura 4

Frecuencias segun niveles para evaluacion de la gestion de la capacitacion

8,0%

m Mala = Regular = Buena

Nota. El gréafico representa la distribucion en porcentajes por niveles, segun el resultado
obtenido luego del analisis descriptivo de frecuencias para la evaluacion de la gestion de la
capacitacion.
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Luego del analisis descriptivo realizado a la variable compromiso laboral, se
observd que el 76% (19 especialistas) identifico un nivel regular, mientras que el
24% (6 especialistas) un nivel alto de compromiso laboral (Figura 5). Eso quiere
decir que la mayoria de los especialistas encuestados considera que tiene un
regular estado de satisfaccion hacia su labor individual, lo cual afecta su
compromiso laboral; y por ende, es necesario que la entidad identifique los factores
psicosociales que estén demandando esfuerzo fisico y mental sostenido (como la
alta presion laboral, sobrecarga laboral, inseguridad laboral, conflictos e
interacciones demandantes con clientes), el tipo de liderazgo, asi como la provision
de recursos que disminuyan los costos fisiologicos y psicolégicos del trabajo (entre
los cuales se encuentra, por ejemplo, la oportunidad de desarrollo, oportunidades
de ascenso, oportunidades de capacitacion, justicia laboral, entre otros).

Figura5

Frecuencias seguin niveles para compromiso laboral

m Regular = Alto

Nota. El gréfico representa la distribucién en porcentajes por niveles, segun el resultado

obtenido luego del analisis descriptivo de frecuencias para el compromiso laboral.
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Segun el analisis descriptivo realizado de la dimension vigor, se aprecia que
el 8% (2 especialistas) manifestd un nivel bajo, el 80% (20 especialistas) un nivel
regular y el 12% (3 especialistas) un nivel alto de vigor como parte del compromiso
laboral (Figura 6). De ello se desprende que, la mayoria de los especialistas
encuestados calific6 como regular el depésito de altos niveles de energia en el
desarrollo de sus tareas y regular perseverancia ante las dificultades, por lo que es
necesario que la entidad evalle, identifique y corrija aquellos factores psicosociales
que estén impactando en la voluntad para dedicar esfuerzo en el trabajo, fatigarse

y la resiliencia en el trabajo.

Figura 6

Frecuencias segun niveles para vigor

12,0% 8,0%

80,0%

m Bajo = Regular = Alto

Nota. El grafico representa la distribucion en porcentajes por niveles, segun el resultado

obtenido luego del analisis descriptivo de frecuencias para el vigor.
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Posterior al analisis descriptivo realizado de la dimension dedicacion, se
obtuvo que el 44% (11 especialistas) identificO un nivel regular y el 56% (14
especialistas) un nivel alto de dedicacion (Figura 7). A partir de ello, se infiere que
la mayoria de especialistas tienen sentimientos positivos hacia su trabajo, como
sentir que el trabajo realizado es significativo, orgullo por la labor desempefiada,
inspiracion, entusiasmo en el trabajo y sentirse retado por las actividades laborales

encomendadas, lo cual es favorable para el compromiso laboral.

Figura7

Frecuencias segun niveles para dedicacion

44,0%

56,0%

m Regular m Alto

Nota. El gréfico representa la distribucién en porcentajes por niveles, segun el resultado
obtenido luego del analisis descriptivo de frecuencias para la dedicacion.
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Del analisis descriptivo realizado de la dimension absorcion, se obtuvo que el
4% (1 especialistas) tuvo un nivel bajo, el 84% (21 especialistas) un nivel regular y
el 12% (3 especialistas) un nivel alto de absorcion, como parte del compromiso
laboral (Figura 8). A partir de estos datos, se tiene que la mayoria de los
especialistas encuestados indic6 una regular inmersion el trabajo, viéndose
reflejada en una regular concentracion y regular conexion de la actividad laboral en
ejecucion, lo cual es una afectacién del compromiso laboral; por lo que la entidad
debe accionar para identificar y corregir aquellos factores psicosociales que los
estén afectando.

Figura 8

Frecuencias segun niveles para absorcion

12,0% 4,0%

84,0%

m Bajo = Regular = Alto

Nota. El grafico representa la distribucion en porcentajes por niveles, segun el resultado

obtenido luego del anélisis descriptivo de frecuencias para la absorcion.
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Continuando con el andlisis correlacional se realizara la interpretacion de la
fuerza de la relacion de acuerdo a lo especificado por los autores mas usados en
el area de psicologia, campo donde se han definido las variables estudiadas
(Dancey y Reidy, 2007, como se cita en Akoglu, 2018).

Respecto de la variable gestion de la capacitacion y compromiso laboral, en
la Tabla 4 se presentan los resultados obtenidos del Rho de Spearman para el
contraste de la hipotesis general, como p = 0.008 < 0.05; por lo tanto, se acepta la
hipotesis alterna (H) y se rechaza la hipotesis nula de esta investigacion; a partir de
ello, existe relacion entre la gestion de la capacitacion y el compromiso laboral
dentro de la PAUS en salud.

Ademas, esta relacion (p = 0.521) es directa; es decir, que a mejor gestion de
la capacitacion habr4d mayor compromiso laboral y viceversa; ademas, esta
correlacion es moderada. Dicho de otro modo, las acciones que mejoren la gestion
de la capacitacion podrian también contribuir a la mejora del compromiso laboral.

Tabla 4
Correlacion de las variables gestion de la capacitacion y compromiso laboral dentro de la
PAUS en salud

Gestion de la Compromiso
capacitacion laboral
Rho de Gestionde  Coeficiente de 1,000 521™
Spearman la correlacion
capacitacion Sig. (bilateral) 0,008
N 25 25
Compromiso Coeficiente de 521" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0,008
N 25 25

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Esta tabla muestra los resultados obtenidos de la prueba Rho de Spearman para las

variables gestion de la capacitacién y compromiso laboral.
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En la Tabla 5 se visualizan los resultados obtenidos del Rho de Spearman
para el contraste de la primera hipotesis especifica, como p = 0.004 < 0.05; por lo
tanto, se acepta la primera hipotesis especifica alterna (H1) y se rechaza la hipétesis
nula respectiva, en esta investigacion; a partir de ello, existe relacién entre la
planificacion de la gestion de la capacitacion y el compromiso laboral dentro de la
PAUS en salud.

Asimismo, esta relacion (p = 0.554) es directa; es decir, que a mejor
planificacion de la gestion de la capacitacion habr4d mayor compromiso laboral y
viceversa; asimismo, esta correlacion es moderada. En otras palabras, las
intervenciones que buscan perfeccionar la planificacion de la gestion de la
capacitaciéon es posible que contribuyan también al aumento del compromiso

laboral.

Tabla 5
Correlacion entre la planificacion de la gestion de la capacitacion y compromiso laboral
dentro de la PAUS en salud

Compromiso
Planificacion laboral
Rho de Planificacion Coeficiente de 1,000 554"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) 0,004
N 25 25
Compromiso Coeficiente de 554" 1,000
laboral correlacién
Sig. (bilateral) 0,004
N 25 25

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Esta tabla muestra los resultados obtenidos de la prueba Rho de Spearman para la

planificacion de la gestion de la capacitacion y compromiso laboral.
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En la Tabla 6 se visualizan los resultados obtenidos del Rho de Spearman
para el contraste de la segunda hipotesis especifica, como p = 0.012 < 0.05; por lo
tanto, se acepta la segunda hipétesis especifica alterna (H2) y se rechaza la
hipotesis nula respectiva, en esta investigacion; a partir de ello, existe relacion entre
la ejecucion de la gestion de la capacitacion y el compromiso laboral dentro de la
PAUS en salud.

Continuando con el andlisis, esta relacion (p = 0.495) es directa; es decir, que
a mejor ejecucion de la gestion de la capacitacion habra mayor compromiso laboral
y viceversa; ademas, esta correlacion es moderada. En otros términos, si se
implementan estrategias para optimizar la ejecucidon de la gestion de la

capacitacion, podria verse un impacto positivo sobre el compromiso laboral.

Tabla 6
Correlacion entre la ejecucion de la gestion de la capacitacion y compromiso laboral dentro
de la PAUS en salud

Compromiso
Ejecucion laboral
Rho de Ejecucion Coeficiente de 1,000 495"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) 0,012
N 25 25
Compromiso Coeficiente de 495" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0,012
N 25 25

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Nota. Esta tabla muestra los resultados obtenidos de la prueba Rho de Spearman para la

ejecucion de la gestién de la capacitacion y compromiso laboral.
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En la Tabla 7 se exponen los resultados obtenidos del Rho de Spearman para
el contraste de la tercera hipoétesis especifica, como p = 0.007 < 0.05; por lo tanto,
se acepta la tercera hipotesis especifica alterna (Hs) y se rechaza la hip6tesis nula
respectiva, en esta investigacion; a partir de ello, existe relacion entre la evaluacion
de la gestion de la capacitacion y el compromiso laboral dentro de la PAUS en

salud.

También, esta relacion (p = 0.522) es directa; es decir, que a mejor evaluacion
de la gestion de la capacitacion habrd mayor compromiso laboral y viceversa;
ademas, esta correlacién es moderada. Dicho de otra forma, implementar aquellas
estrategias que mejoren la evaluacion de la gestion de la capacitacion, pueden a

su vez coadyuvar en la mejora del compromiso laboral.

Tabla 7
Correlacion entre la evaluacion de la gestion de la capacitacion y compromiso laboral
dentro de la PAUS en salud

Compromiso
Evaluacion laboral
Rho de Evaluacion  Coeficiente de 1,000 522"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) 0,007
N 25 25
Compromiso Coeficiente de 522" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0,007
N 25 25

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Esta tabla muestra los resultados obtenidos de la prueba Rho de Spearman para la

evaluacion de la gestion de la capacitacion y compromiso laboral.

35



V. DISCUSION

Ahora se procedera con una sintesis de los hallazgos y su exhaustiva comparacion

con la literatura cientifica, antecedentes y teorias relacionadas.

En relacién a los resultados descriptivos, se hall6 que la mayoria de los
especialistas (80%) consideré que la gestion de la capacitacion fue regular, lo cual
coincide con los hallazgos de Apaza Delgado (2022) en un gobierno regional del
sur peruano, quien identifico que el 81,6% de los servidores percibieron una regular
gestidbn de capacitacion por lo que sugirieron a dicha institucion mejorar ese
aspecto. Esta recomendacion estd alineada con lo referido por la Autoridad
Nacional de Servicio Civil (2016), quienes indican que este proceso es crucial ya
gue tiene la finalidad de cerrar brechas existentes en conocimientos y competencias
acorde a los perfiles de puesto, mejorando el desempefio y permitiendo el alcance
de los objetivos en cada institucion.

Con respecto a la planificacion de la gestion de la capacitacion, se encontrd
qgue la mayoria de los especialistas (64%) consideré que fue regular, guardando
relacion con el resultado obtenido por Candia Soto (2023) en una universidad
estatal apurimefia, donde hall6 que el 50% de sus encuestados opiné que dicha
institucion tuvo un regular nivel de planificacién. De acuerdo a lo expuesto por Alles
(2019), este paso inicial sirve para diagnosticar las necesidades en formacion de
los miembros de una empresa, determinar las brechas y sus acciones de
capacitacion para la respectiva subsanacion; es por ello que, si es realizada de
forma inadecuada, el desarrollo de los pasos posteriores sera insatisfactorio;
ademas, es importante la obtencién de informacién confiable sobre el tipo de
capacitacion necesario para cada trabajador (Casafranca et al, 2020), disefar la
capacitacion en coherencia con las necesidades del personal (Cuadra Alvarado et
al., 2023), debido a su contribucion en la adecuacion a las exigencias, demandas y
contexto, inclusive puede repercutir en la satisfaccion del cliente (Mejia Rocha,
2017). Es por ello que, la entidad debe continuar esforzandose por mejorar dicha

planificacion.

Sobre la ejecucion de la gestidn de la capacitacion, se detect6é que la mayoria
de especialistas (68%) percibi6 que fue regular, lo cual concuerda con lo
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descubierto por Chipa Cacha (2023) en una unidad de gestion de establecimientos
de salud apurimefia, donde obtuvo que el 95,7% de sus encuestados calificé en los
niveles bajo-regular esta dimension. Al respecto, el disefio, el método de
aprendizaje, las capacidades del facilitador, una temética adaptada a las
caracteristicas de la entidad, los recursos fisicos acorde a la actividad a realizar
(Alles, 2019), el empleo de plataformas virtuales accesibles y de facil manejo
(Fernandez, 2023) y organizar los tiempos para promover la participacion en las
actividades de formacion (Jorge Coto y Rivera, 2021), son fundamentales para la
ejecucion de una actividad formativa y son factores que coadyuvan al logro de una
exitosa capacitacion; por lo que es imprescindible que la entidad continte

mejorando los mismos.

A cerca de la evaluacién de la gestion de la capacitacién, se obtuvo por
resultado de que la mayoria de especialistas (60%) opin6 que fue de nivel regular;
sin embargo, este porcentaje fue superior al resultado obtenido por Candia Soto
(2023), quien identificd que el 45% de sus encuestados manifesté un nivel regular,
mientras que en el caso de Chipa Cacha (2023), el 28% de su muestra calificé la
evaluacion con un nivel mediano. Por ello, la aplicacion de encuestas de
satisfaccion no deberia ser el Unico criterio de evaluacion, siendo relevante la
evaluacion del comportamiento-participacién durante la actividad educativa (Alles,
2019) y la incorporacién de herramientas utiles para la medicion del impacto por la
capacitacion; en otras palabras, los efectos generados en los beneficiarios de la
actividad (Marchi, 2022). Ademas, no s6lo debe estar enfocado en los efectos a
corto plazo, sino ampliar a indicadores como desempefo de los especialistas y
logro de objetivos institucionales, que permitan justificar la inversion en educacion

del personal a largo plazo (Gonzales Riveros et al., 2023).

Con relacion al resultado descriptivo de la variable compromiso laboral, la
mayoria de los especialistas (76%) identific6 un nivel regular, lo cual guarda
relacion con el hallazgo de Saldivar Roca (2020) en docentes de colegios privados
limefos, quien obtuvo que el 51% de sus encuestados observo que el compromiso
laboral se encontraba en los niveles bajo-medio. Sobre el particular, Schaufeli
(2020) precisa que este estado psicologico satisfactorio del empleado hacia su

labor individual tiene su base conceptual en el modelo Job Demands- Resources,
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que integra los diversos aspectos que consumen la energia del servidor por la
demanda de esfuerzo fisico y/o psicologico (demandas), y aquellos aspectos que
promueven el alcance de los objetivos disminuyendo los costos fisioldgicos,
psicoldégicos y que incentivan el aprendizaje, desarrollo y crecimiento personal
(recursos). Por ello, toman en cuenta el proceso de estrés generado por los altos
niveles de demanda laboral junto a la falta de recursos dando como resultado el
agotamiento; y el proceso motivacional que energiza a los servidores, volviéndoles
comprometidos y encaminados al mejoramiento de los resultados organizacionales
(Bakker y Demerouti, 2017). Por lo anterior expuesto, es necesario que la entidad
esté avocada en promover el liderazgo comprometido (Rahmadani et al., 2020), la
disminucién de las demandas laborales (Schaufeli, 2017), aumentar los recursos
laborales (tales como las posibilidades de desarrollo profesional, aprendizaje y
capacitacion), mejorar el bienestar personal (Knight et al., 2017) y la satisfaccion
laboral (Mora Estrada et al., 2022).

En cuanto al vigor se obtuvo que la mayoria de especialistas de la PAUS en
salud (80%) manifesté que el nivel fue regular, lo cual se condice con lo hallado por
Alvarez-Rodriguez (2021) en personal de una institucion que presta servicios de
salud en Lima, quien encontré que el 86,3% de sus encuestados identificé que el
vigor estuvo en los niveles bajo-regular. A cerca de ello, Lopez-Zafra et al. (2022)
menciona que esta dimension vigorosa estd caracterizada por los niveles de
energia, la resiliencia mental, el esfuerzo y la perseverancia en el trabajo, lo cual
es generado por la interaccion de diversos elementos del ambiente laboral como
también los recursos personales, sociales y fisicos; ademas, refiere que la
influencia de los liderazgos considerados como positivos (auténtico y
transformacional), que tienen por responsabilidad el mantener, proteger y promover
recursos materiales, econdémicos, sociales y/o energéticos, son altamente
valorados por sus trabajadores, siendo considerados el principal ente trasmisor de
energia y positividad, inclusive contribuyen en el éxito de los empleados, esto
debido a que produce recursos como la autonomia, retroalimentacion y apoyo
social; y, al mismo tiempo, les permite afrontar las demandas laborales. Es por ello
que, la entidad debe estar pendiente del tipo de liderazgo ejercido en cada areay

como repercute en el vigor de sus servidores.
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En relacion con la dedicacion se encontro que la mayoria de los especialistas
de la PAUS en salud (56%) percibi6é un nivel alto, en otras palabras, ellos afirmaron
sentir que su trabajo es significativo, sienten orgullo por su labor, inspiracion,
entusiasmo y sentirse retado por las actividades desempefiadas, lo cual es
favorable para el compromiso laboral; esto se diferencia de los resultados obtenidos
por Alvarez-Rodriguez (2021) y Alvarez Vilca (2023), quienes encontraron que el
mayor porcentaje de sus encuestados (46,3 % y 57,1%) indicaron tener una baja y
media dedicacion, respectivamente. Esta diferencia podria estar relacionada al tipo
de labor desarrollado, asi como la diferencia en los recursos y demandas en cada
entidad objeto de estudio, ya que en las investigaciones con las cuales se compara
tuvieron como muestra personal de salud con labor asistencial, mientras que la
presente investigacion fue desarrollada en profesionales sanitarios con labor
administrativa relacionada al abordaje y solucion de disconformidades en las
prestaciones de salud. Antecedentes sobre ello mencionan que los recursos
facilitan el compromiso laboral; por ejemplo, el rol de los servidores en el manejo
de las situaciones laborales con recursos escasos o limitados, mediante la
autogestion, la optimizacion selectiva con compensacion y otras estrategias para el
logro de objetivos (Venz et al., 2018). Por otro lado, la motivacién del servicio
publico, vista como la predisposicion y necesidad de servir a la sociedad de los
empleados publicos, pueden mejorar los efectos positivos de los recursos y
compensar o mitigar los efectos negativos (el agotamiento y estrés) sobre el
compromiso laboral y sus subcomponentes, incluida la dedicaciéon (Mussagulova,
2021).

Referente a la absorcion que la mayoria de los especialistas de la PAUS en
salud (84%) percibio un nivel regular, esto respalda el resultado obtenido por
Alvarez Vilca (2023), quien hallé que el 51,4% de los profesionales en un hospital
limefio presentd un nivel medio de absorcién como parte del compromiso laboral.
Al respecto, la absorcion suele variar a lo largo de una jornada y también por dia,
siendo esta variacion mas pronunciada que la de otras dimensiones del
compromiso laboral; sin embargo, permitir la recuperacién después del trabajo,
contar con actividades de relajacion diaria (tener tiempo para descanso y relajacion

en el trabajo), el comportamiento de apoyo del supervisor y el apoyo social pueden
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relacionarse con una mejor absorcion (Xu et al., 2020), por lo que es importante

gue la entidad tenga en consideracion y examine estos factores para su mejora.

En consideracion al resultado para la prueba de la hipétesis general, se hallé
que existe correlacion directa moderada (p = 0.521; p = 0.008) entre la gestion de
la capacitacion y el compromiso laboral dentro de la PAUS en salud. De la
busqueda bibliografica realizada, no se hall6 antecedentes actuales donde
correlacionen las variables mencionadas; sin embargo, este resultado guarda
coherencia con el obtenido por Bilal et al. (2019), quienes hallaron que existe
relacion positiva entre la capacitaciéon y el compromiso laboral, afirmando que
fomentar una cultura de formacién puede promover el compromiso laboral y
desempefio general en una organizacion. Asimismo, Saldivar Roca (2020),
determiné que las modalidades de formacion tuvieron correlacion directa moderada
con el compromiso laboral en docentes de escuelas privadas (p = 0.488; p = 0.000).
Por su parte, Malins et al. (2023) concluyeron que una capacitacién en habilidades
psicoldgicas brindada a profesionales de la salud contribuy6é al mejoramiento del
compromiso laboral. En otro estudio, encontraron que la percepcion de acceso a
oportunidades de capacitacion tuvo relacion positiva con el compromiso laboral
(Hassett, 2022). Por otro lado, aunque el compromiso laboral y el compromiso
organizacional tienen definiciones y componentes distintos, se encuentran
estrechamente relacionados debido a que se refieren a un estado positivo,
entusiasmo y motivacion del empleado en su entorno laboral. Varios de los
antecedentes revisados hallaron relacidon entre variables referentes a la
capacitaciéon y el compromiso organizacional (Apaza Delgado, 2022; Rayme
Meneses, 2021; Saldivar Roca, 2020); sin embargo, no se hallaron estudios
recientes como el realizado, por lo que se esta aportando informacién importante al

conocimiento.

En atencion al resultado para la prueba de la primera hipoétesis especifica, se
encontrd que existe correlacion directa moderada (p = 0.554; p = 0.004) entre la
planificacion de la gestion de la capacitacion y el compromiso laboral dentro de la
PAUS en salud. Para la dimension planificacion se tomaron los indicadores:
concordancia con los objetivos estratégicos institucionales, sensibilizacion de la

importancia e identificacion y priorizacion de necesidades de capacitacion. Al
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respecto, Maxi et al. (2020) precisan que las entidades que cuentan con un plan de
capacitacion logran reforzar las competencias de sus trabajadores, subsanan sus
carencias, se alinean a los objetivos y ahorran costos innecesarios. Aunado a ello,
Anselmus Dami et al. (2022) hallaron que la realizacién y certificacion de una
actividad de capacitacion planificada para fortalecimiento de directores aumento el
compromiso laboral; a partir de ello se puede desprender que planificar actividades
de capacitacién acorde a las necesidades especificas es primordial para que se
obtenga resultados positivos sobre el compromiso laboral.

Con respecto al resultado para la prueba de la segunda hipoétesis especifica,
se determind que existe correlacion directa moderada (p = 0.495; p = 0.012) entre
la ejecucion de la gestion de la capacitacién y el compromiso laboral dentro de la
PAUS en salud. Para la dimensién ejecucion se tomaron los indicadores: eleccion
adecuada de proveedores, verificacion de la operatividad de los componentes,
seguimiento de la ejecucion. Al respecto, Matabajoy-Montilla et al. (2017),
evidenciaron que los colaboradores reconocen la importancia de los programas de
capacitacion, que los conocimientos impartidos sean aplicables y el seguimiento de
las capacitaciones, por lo que recomienda fortalecer los estos procesos tan
importantes para el desarrollo del talento humano y beneficiosos tanto para la
empresa como para el trabajador. Por otro lado, Tran Huy y Dinh (2022)
encontraron que el beneficio percibido del entrenamiento tuvo relacion positiva con
el compromiso laboral, argumentando que los trabajadores que perciben una
asociacion entre capacitacion y recompensas tienden a involucrarse mas
profundamente con su trabajo y aplican los conocimientos adquiridos en su labor
diaria. En consecuencia, se reafirma lo vertido por Campaner et al. (2022), quienes
indican que una organizacion puede beneficiarse generando las habilidades
necesarias a través de la capacitacion, en lugar de simplemente intentar capturarlas
del mercado laboral; por lo que una adecuada ejecucién de capacitacion
proporcionara a la entidad servidores especializados, que puedan desenvolverse

eficientemente e ir escalando a niveles jerarquicos superiores.

En relacién al resultado para la prueba de la tercera hipotesis especifica, se
hallé que existe correlacion directa moderada (p = 0.522; p = 0.007) entre la

evaluacion de la gestion de la capacitacion y el compromiso laboral dentro de la
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PAUS en salud. Para la dimension evaluacion se tomaron los indicadores: reaccion
a los objetivos y metodologia de la capacitacion, reaccidon a los recursos
empleados, logro de aprendizaje y aplicacion de la aprendido. Este hallazgo se
respalda con el resultado obtenido por Salamon et al. (2022), quienes indicaron que
el compromiso laboral tuvo una relacion positiva con la oportunidad de transferencia
(aplicacion de lo aprendido) y concluyeron que la capacitacion de empleados en
entornos con recursos adecuados conduce a un mayor compromiso laboral y puede
lograr una transferencia mas exitosa debido a que perciben o crean mas
oportunidades para transferir las competencias adquiridas hacia su labor diaria.
Asimismo, Guerra Castillo (2021) propone una metodologia para evaluar la
capacitacion que permite la retroalimentacion y mejora continua, contribuyendo a
la efectividad de la capacitacion, el desarrollo de los servidores y resultados
organizacionales, la misma que tiene 7 pasos: definicibn de los niveles de
evaluacion, determinacion de los indicadores, determinacion de técnicas e
instrumentos de evaluacion, exploracion de expectativas y motivaciones de los
participantes, evaluacién del impacto en el desempenfio individual, evaluacién del
impacto en el desempefio organizacional y analisis de efectividad de la

capacitacion, siendo su propuesta de gran utilidad en atencion a esta dimension.
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VI.

CONCLUSIONES

. Se determind que existe relacion directa moderada (p = 0.521; p = 0.008)

entre la gestion de la capacitacion y el compromiso laboral dentro de la PAUS
en salud. Esto quiere decir que, a mejor gestion de la capacitacion habra
mayor compromiso laboral y viceversa. Dicho de otro modo, se identifico que
las acciones que mejoren la gestién de la capacitacion podrian también

contribuir a la mejora del compromiso laboral.

. Se determin6 que existe relacion directa moderada (p = 0.554; p = 0.004)

entre la planificacion de la gestidon de la capacitacion y el compromiso laboral
dentro de la PAUS en salud. Es decir que, a mejor planificacion de la gestiéon
de la capacitacion habr4 mayor compromiso laboral y viceversa. En otras
palabras, las intervenciones que buscan perfeccionar la planificacion de la
gestion de la capacitacion es posible que contribuyan también al aumento

del compromiso laboral.

. Se determin6 que existe relacion directa moderada (p = 0.495; p = 0.012)

entre la ejecucion de la gestion de la capacitacion y el compromiso laboral
dentro de la PAUS en salud. Entonces, a mejor ejecucion de la gestion de la
capacitacion habra mayor compromiso laboral y viceversa. En otros
términos, si se implementan estrategias para optimizar la ejecucion de la
gestibn de la capacitacion, podria verse un impacto positivo sobre el

compromiso laboral.

. Se determind que existe relacion directa moderada (p = 0.522; p = 0.007)

entre la evaluacion de la gestion de la capacitacion y el compromiso laboral
dentro de la PAUS en salud. Por lo que, a mejor evaluacion de la gestion de
la capacitacion habra mayor compromiso laboral y viceversa. Dicho de otra
forma, implementar aquellas estrategias que mejoren la evaluacién de la
gestion de la capacitacién, pueden a su vez coadyuvar en la mejora del

compromiso laboral.
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VII.

RECOMENDACIONES

Se recomienda a la alta direccion de la entidad continuar esforzandose por
el mejoramiento continuo de la gestion de la capacitacion, ya que las
acciones desplegadas para lograr su excelencia también contribuyen a un
incremento en el compromiso laboral y, por consecuente, obtendran
resultados positivos a largo plazo, en cuanto al alcance de sus objetivos
como institucion. Asimismo, es importante que se identifiquen y subsanen
aquellos otros factores psicosociales que estén afectando el compromiso
laboral en los servidores, con la finalidad de efectuar las acciones correctivas
que correspondan; por ello es importante que se continden realizando
investigaciones sobre el particular.

Se sugiere a la direccion de la oficina a cargo de la gestion de personas,
persistir en el perfeccionamiento de la planificacion de la gestion de la
capacitaciéon, tomando en consideracién las recomendaciones actuales
sobre el diagndstico de necesidades por perfiles de puesto, adecuacion
persona-puesto respecto de la actual posicion laboral, como también
respecto de la que el empleado podra ocupar en un futuro.

Se recomienda a la direccion de la oficina a cargo de la gestion de personas
proseguir con la optimizacién de la ejecucion de la gestion de la capacitacion,
teniendo en cuenta la eleccién adecuada de proveedores, una verificacién
idonea de la operatividad de los componentes necesarios para la accion de
capacitaciéon y el seguimiento de la misma.

Se sugiere a la direccién de la oficina a cargo de la gestiébn de personas
seguir encaminado a la realizacion de una evaluacion de la gestion de la
capacitacion con metodologia que permita la retroalimentacion y mejora
continua, contribuyendo a la efectividad de la capacitacion, el desarrollo de

los servidores y buenos resultados organizacionales.
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ANEXOS

Anexo 1. Operacionalizacion de variables

Variable Definicion Definicion . . _ Escala de
. _ Dimension Indicadores o
de estudio conceptual operacional medicién
Concordancia con los objetivos
Definida por la estratégicos institucionales
Autoridad Nacional del L Sensibilizacion de la
Planificacion ) )
Servicio Civil (2016), en iImportancia
su Ultima directiva, Identificacion y priorizacién de
COMOo un proceso que necesidades de capacitacion
desarrolla ) ) Eleccion adecuada de
o Variable medida
- conocimientos y/o ) proveedores
Gestion de _ mediante un o — _ _
competencias en los ) ) Ejecucion Verificacion de la operatividad Ordinal
la . o cuestionario con
o servidores civiles, ) de los componentes
Capacitacion escala Likert.
cerrando las brechas Seguimiento de la ejecucion
existentes acorde al Reaccion a los objetivos y
perfil de puesto y metodologia de la capacitacion
objetivos instituciones; Reaccion a los recursos
Evaluacion

y buscando la mejora

del desemperio.

empleados

Logro de aprendizaje

Aplicacion de lo aprendido




Definido como un
estado psicoldgico

Compromiso satisfactorio y positivo

Laboral del empleado hacia su

labor individual
(Schaufeli, 2020).

Voluntad para dedicar esfuerzo

y energia en el trabajo

No fatigarse con facilidad

Resiliencia en el trabajo

Significancia del trabajo

realizado

Sentimientos positivos hacia el

trabajo

Sentirse retado en el trabajo

Vigor
Variable medida Dedicacién
mediante un
cuestionario con
escala Likert.
Absorcién

Inmersién en el trabajo

Dificultad para abandonar o
desconectarse de la actividad

laboral

Sensacion que el tiempo
trascurre con mayor rapidez en
el trabajo

Ordinal




Anexo 2. Instrumento de recoleccion de datos

Encuesta sobre Gestion de la Capacitacion y Compromiso Laboral

Estimado participante, a continuacion, encontrard una lista de afirmaciones
relacionadas a las actividades de capacitacion brindadas por la institucion y el
compromiso laboral. Agradeceré responder marcando la opcion que mejor describa
Su percepcion a cada item. Asimismo, se le pide la mayor sinceridad y honestidad.

Es de precisar que la encuesta es andnima.

Marca la opcidén que mejor describa la afirmacion.
1=Totalmente en desacuerdo; 2=En desacuerdo; 3=Ni de acuerdo ni en

desacuerdo; 4=De acuerdo o 5=Totalmente de acuerdo

Valoraciéon

V1: Gestion de la Capacitacion
1/2|3]4|5

D1: Planificacion

IP1: Concordancia con los objetivos estratégicos institucionales

1 | La capacitacion recibida contribuye al alcance de los objetivos

institucionales.

IP2: Sensibilizacion de la importancia

2 | La institucion sensibiliza sobre la importancia de la capacitacion

a realizar.

IP3: Identificacién y priorizacién de necesidades de capacitacion

3 | La capacitacion recibida es acorde a las funciones que

desempeiio.

4 | La capacitacion recibida corresponde a las necesidades

prioritarias del area donde me desempefio.

D2: Ejecucion

IE1: Eleccion adecuada de proveedores

5 | El proveedor (escuela, universidad o entidad) que brinda la

capacitaciéon cumple con los objetivos.




IE2: Verificacion de la operatividad de los componentes

6 | La plataforma virtual empleada para la capacitacion facilita su
manejo.

7 | Se tiene los equipos (computadora, mouse, audifonos con
micréfono, etc.) necesarios para acceder a la capacitacion.

8 |La institucion programa horarios adecuados para la
capacitacion.

IE3: Seguimiento de la ejecucidn

9 | La institucion hace seguimiento sobre la asistencia a las

actividades de capacitacion.

D3: Evaluacion

IEv1: Reaccidn alos objetivos y metodologia de la capacitacion

10

Se cumplen los objetivos de la capacitacién, conllevando a

practicas laborales eficientes.

11

Los contenidos y objetivos de la capacitacion son congruentes

de acuerdo a las actividades de la entidad.

12

Durante la capacitacion brindan ejemplos y/o ejercicios practicos

de aplicacién en las funciones laborales cotidianas.

IEv

2: Reaccion alos recursos empleados

13

Los materiales entregados tienen informacion relevante para el

desarrollo de la capacitacion.

14

Los materiales entregados permiten profundizar en los temas de

la capacitacion con ejemplos practicos propios de la institucion

15

El instructor brinda explicaciones comprensibles y claras.

16

El instructor genera la participacion activa.

17

Se evidencia que los instructores dominan el tema de la

capacitacion

IEv

3: Logro de aprendizaje

18

Se comprende los temas tratados en la capacitacion.

19

La capacitacion brinda nuevas habilidades y/o conocimientos.

IEv4: Aplicacion de lo aprendido




20 | Al'término de la capacitacion, el personal pone en practica lo que

se logra aprender.

21 | El trabajador se siente seguro y motivado para aplicar lo

aprendido.

22 | La aplicacion de lo aprendido contribuye a los objetivos de la

institucion

. Valoraciéon
V2: Compromiso Laboral

11234

D1: Vigor

IV1: Voluntad para dedicar esfuerzo y energia en el trabajo

1 | Durante el trabajo, el servidor esta lleno de energia.

2 | En el trabajo, las actividades con realizadas con vigorosidad.

IV2: No fatigarse con facilidad

3 | El trabajo no produce fatiga.

4 | Alinicio del turno laboral, el servidor tiene ganas de trabajar.

IV3: Resiliencia en el trabajo

5 | El servidor continlia trabajando a pesar de las dificultades que

se puedan presentar.

6 | El servidor trabaja ininterrumpidamente durante largos periodos

de tiempo.

D2: Dedicacion

ID1: Significancia del trabajo realizado

7 | El trabajo realizado tiene un propdosito importante.

8 | El trabajo desempefiado es significativo

ID2: Sentimientos positivos hacia el trabajo

9 | La realizacion de las actividades laborales entusiasma al

servidor.

10 | El trabajo desempeiado causa orgullo en el servidor.

ID3: Sentirse retado en el trabajo

11 | El trabajo realizado es inspirador cuando el desempefio laboral

es efectivo.




12 | Las actividades laborales realizadas son retadoras.

D3: Absorcién

IA1l: Inmersidn en el trabajo

13 | En el trabajo, el servidor esta inmerso en sus actividades.

14 | El servidor esta feliz mientras se encuentra absorto en su

trabajo.

IA2: Dificultad para abandonar o desconectarse de la actividad

15 | El servidor continda trabajando sin desconectarse de la

actividad en ejecucion.

16 | El servidor olvida lo que ocurre a su alrededor cuando esta

trabajando.

17 | Es dificil abandonar la actividad laboral que realiza el servidor.

IA3: Sensacion que el tiempo trascurre con mayor rapidez en el trabajo

18 | Los trabajadores cumplen con sus actividades laborales dentro

del horario establecido.




Anexo 3. Modelo del consentimiento informado

Encuesta sobre gestion de la capacitacion y compromiso

laboral

Consentiméento informado

Propdaito del estudio

Lo imvitamaos 2 participar en la Investigocion titulada “Gestidn de la cap cidn y el compromino isborsl dentro de uns plstaforma
de atencidn al usuario en sahud, Lima - 2023, cuyo ob) L la refacién do la gestidn de fa cap iny o

campromiso laboral dentro de una PAUS en salud. mwuwwm studiants de posgrado del F
mauuhmmmmmmhamauwmv-upmmmlmp«u
sutoridad comespondiente de [a Universidad y con el permiso de la Supenntandencia Naclonal de Salud.

Procedimiento
Si usted decide participar en ls investigacidn se realizerd lo siguiente:

1. &Mﬂwm“nmﬁmm-ﬁmmuﬁehwm “Gestion de la
itacion y ef in0 luboral dentro de una plataf de al o en salud, Lima - 2023°.

2. Esta encursta tendrd un tempo aproximado de 30 minutos y se realizard de forma virtual madiante un Farmulerio de Google Las
respusstas al cuestionadio senin codificadas usando un ndmero de identificacian y, por lo tanta, serdn andnimas,

Participacion voluntaria (principio de sutoncmia).

Pusde hacer t0das 18 preguntss pars aclarsr sus dudas anles de decidir s desea Darticipar o no, y Su decisidn serd respetada.
Posterioe o la ¥n no desea conti puede haoerlo sin ningdn problema

Rieago (principlo de No makefcncia)

Indicar al participante qua NO exste esgo o daflo al participar en la Investigacion. Sin embago, on el 390 que existan praguntas
Qe e [ dided. Usted tiene la libertad de responderias o no.

ficlos (prirespio da banaficencis)

ahwmum«umuhwnmumuhwmm
ningdn b 0 ni de ninguna otra indole. F1 estudio no va a aportar a la salud individual de Ia parsona, sén embargo, los
resultadas del estudio podnén convertirse en beneficio de 1s sshud plibica.

Confidenclalidad (principio de justicia)

Los datos recalectadas doben ser Sndnimos y no tener ninguna forma de idemificar al participante. Garantizamos que
mmmmmmeWMymmMpmmmMﬁmdehw

Los dstos permenecenin bajo custodia del investigador principal y pasado un tlempo secdn
corwenlentemente.

Problemas o preguntas:

i e o sobee ls im
unnlasfEucyvrtualedu pe

Consentimiento
Despuds de haber keido l0s propéeitos de la nvestigacidn autorizo participar en la gacion antes o

* inthion qus by prsguets oo abhgatonts

sgackin puede con la investigadora Anglas Valqui Alexandre Vanesss ul emal

1. Correa *

2. Doy consentimiento *
Marca solo un dvalo.



Anexo 4. Evaluacion por juicio de expertos

Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha
Gestion de la Capacitacén
relevancia para lograr que

sido seleccionado para evaluar el instrumento “Encuesta sobre
y Compromiso Laboral®, la evaluacion del instrumento es de gran
sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean

utilizados eficientemente. Agradecemos su valiosa colaboracidn.
1. Datos generales del juez

L

Nombre del juez: | Aida Rosana Huamani Vikagomez
Grado profesional: | Maestria ( x ) Doctor ()
Area de formacion académica: | Clinica (x ) Social ( )
Educativa () Gestion( x) _
Areas de experiencia profesional: | Asistencial y Gestion de los Servicios de Salud
I Institucién donde labora: | SUSALUD
| Tiempo de experiencia profesional | 22 4 anos ()
en ol area: | Mas de 5 afios (x )

Experiencia en Investigacion:

Gestion del reciamo y cumplmiento del tiempo de
atencién en un establecimiento de salud de Pisco,
2022

2. Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

ra: | Alexandra Vanessa Angias Valoul

“Encuesta sobre Gestion de Ia Capacitacion y Compromiso
Laboral”

s | Vidual

Lima-Per)

i

cion: | 30 minutos :
6n: | Plataforma de Alencion al Usuanio de SUSALUD

La encuesta se divide en 2 partes: ka primera parte que mide
Gestién de la Capacitacién consta de 22 items (4 items de la |
dimension Planificacion, 5 items de la dimensidn ejecucion y 13
items de la dimension evaluacion); la segunda parte que mide el |

Ia
la

Ci is0 Laborai consta de 18 tems (6 items de ka dimension
vigor, 6 ltems de la dimensién dedicacion y 6 items de la dimension |
absorcion). B l
4. Soporte edrico
|Elcalllkm Subescala Definicion
- | {dimensiones) | e
| Gestién de la Planificacion Donde inicia el proceso con la definicién e
- capacitacion | identificacién de las necesidades.
Proceso que desarrolla Ejecucion Abarca la eleccién de los proveedores
| conocimientos yio adecuados, [a puesta en marcha y consecuente
| competencias en los seguimiento de la capacitacién, a fin de
servidores civiles, asegurar que fos trabajadores participen en las
cerrando las brechas | acciones de capacitacion,
existentes acorde al perfil | Evaluacion Permite medir el resultado de las acciones de
de puesto y objetivos capacitacién realizadas, en los niveles:
institucionales reaccién, aprendizaje y aplicacién




Compromiso laboral Vigor Depositar  altos niveles de energia en el

Estado psicoldgico desarrolio de las tareas y la perseverancia ante

satisfactorio y positivo del las dificultades

empleado hacia su labor | Dedicacion Involucramiento en el trabajo propio y

Individual, sensacién de orgullo, importancia, lnsplmclon |

| entusiasmo y desafio. —_—

La alta concentracion en el nbajo ‘que s |
realiza ocasionando que fa persona dificiiments
sedaconmdewlabaysletuelpmrdd
tiempo mas rapido. ey

5. Presentacion de instrucciones para el juez

A continuacion, a usted presento el cuestionario “Encuesta sobre Gestién de la Capacitacidn y
Compromiso Laboral” elaborado por Alexandra Vanessa Anglas Valqul en el aflo 2023. De
acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segin corresponda.

| Categoria | Calificacion Indicador
| CLARIDAD | 1. No cumple con el criterio | El item no es claro
lElltomse 2. Bajo nivel El item requiere bastantes modificaciones
| comprende o una modificacion muy grande en el uso
técllmeme es de las palabras de acuerdo con su
[decl' su significado o por |3 ordenacion de estas. |
sintactica y 3. Moderado nivel Se requiere una modificacidn  muy
| semantica son upedﬁeadedgumdaloe\énnhosdd
adecuados.
4. Alto nivel E!mmosdam tiene semantica y sintaxis
COHERENCIA 1. Totalmente en ammmmnlogicaconh
El item tiene desacuerdo (no cumple con | dimension,
relacién logica | elcrtedio) |
con la dimension | 2. Desacuerdo (bajo nivel Elltem tiene una relacion tangenciallejana
o indicador que de acuerdo) con la dimension.
esta midiendo 3. Acuerdo (moderado El item tiene una relacion moderada con la
_nivel) o _dimension que se esta midiendo.
4. Totalmente de acuerdo | El item esta relacionado con la dimension
(altonivel) que estd midiendo.
RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio | El tem puede ser eliminado sin que se vea
El item es afectada la medicién de |a dimensién. |
esencial o 2. Bajo nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro
importante, es item puede estar incluyendo lo que mide
decir debe ser ésto. R
indluido 3. Moderado nivel El item es relativamente impaortante.

E!kemecmuyrelevtmeydebom
incluido.

Leer can defenimiento los flems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
salicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con criterio
2. Bajo nivel
3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones dol instrumento: “Encuesta sobre Gestién de la Capacitacion y Compromiso

Laboral”

« Primera dimensidn: Planificacién de la Gestion de la Capacitacion
» Objetivos de la dimensién: Medir la definicion e identificacién de necesidades de

capacitacion



Indicadores Ttem Clarutad o Obs: |
Concordancia La capacdacion recibida contribuye
con los objetves | al alcance de los objetivos 4 4 4
estratégicos insttucionales
Sensibikzacin La institucion sensiiliza sobre la
dela importancia de la capacitacién a 4 4 4
|_Importancia. iza
Identificacion y La recibida es acorde a 4 4 4
priorizacién de las funciones desempeio.
necesidades de | La capacitacidn recibida
capactaciin. comespande a kas necesidades 4 4 4
prioritarias del drea donde me
desemoefc

* Segunda dimension: Ejecucion - Gestion de la Capacitacion
* Objetivos de la dimension: Medir los elementos relacionados con le ejecucion de ia

Indicadores item OCM
Eleccion El proveador (escuals, universidad o
adecuada de entidad) que brinda la capacitacién 4 4 | -
Verificacién de La plataforma vinual empleads pars 4 4 4
ia operatividad | la capacitacion facilita su manejo.
de los Se tane los equipos (computadora,
| componantes. mouse, con micréfono, 4 4 4
etc.) necesarios para acceder a la
La Institucion hovarios 4 4 4
J adecuados para I capacitacon. |
Seguimiento de | La institucion hace seguimionto
la ejecuckin. sobre la asistencia a fas actividades K 4 3
|| decapackacin. -
» Tercera dimension: Evaluacion - Gestion de la Capacitacion
« Objetivo de Ia dimension: Medir la reaccion, aprendizaje y aplicacion
Indicadores item Claridad Ceservac
LS Recomendaciones
Reaccidn alos | Se cumplen los objetivos de la
objetivos y capacitaciin, conllevando a practicas 4 4 4
metodologla de | leborales eficientes.
- Los contenides y objetvos de la
s0n congruentes de 4 4 3
acverdo a las actividades de la
entidad.
Durante Ia capactacion
ejemplos ylo ejercicios pricticos de 4 4 a
aplicacion an las
cotidianas.
Reaccion ales | Los materiales entragados tienan
recurscs informacitn relevante para ol 4 4 4
empiaados | desarrollo de ka capacitacion.
Los materisies
profundizar en los lemas de fa 4 4 3
capacitacion con ejemplos practicos
propios de la insfitucicn.
El instructor brinda explicaciones. a 4 4
_comprensibles y clara
El instructor genera & participacion 4 4 4
Se evidencia que los instructores 4 4 4
dominan el tema de Is capacitacitn




Logro de

" Apicacion de 1o

| logra apr
El trabagador se siente seguro y

Se comprende los temas tratados en

la capacitacion.
' La capacitacién beinda nuevas

_habilidades yio conocimientos.
Al término de la capacitacion, el
madpo!-onpr‘duloqnu

_%.ﬁ!“w
La de lo aprendido

contribuye a los objetivos de la
institucion.

* Cuarta dimension; Vigor — Compromiso Laboral

« Objetivo de la dimension: Medir ka energla depositada en el trabajo y la resillencia

Indicadores " Ttem Claridad | Coh =
| Recomendaciones
Voluntad para Durante o trabajo, el servidor esté 4 4 4
dedicar esfi Bano de energla.
y energia en &l En ol trabajo, tas actividades son 4 4 4
\fabajo | resizadssconvigoresidad | | A
No fatigarse con | El trabao no produce fatiga. 4 4 B Vel
factidad Al micio de mi turno laboral, el 4 4 4
servidor tiens ganas de trabsjar
Reslllencia en & | El servidor continda a
trabajo pesar oe las dficultades que se 4 “ 4
__puedan :
€l servdor trabaja
o durante kargos 4 K a
periodes de tempo.

* Quinta dimensién: Dedicacion - Compromiso Laboral
* Objetivo de la dimension: Medir el involucramiento y los sentimientos positivos hacia el

trabajo
“Signdicancia del El trabajo realizado tiene un 4 4 4
trabejo realizedo | propdsito importante, i —— e

El trabajo desempenado es a . 4
Sentimientos ummdéndahsm " 4 4
positvos hacia el | laborales entusiasma al sarvidor.
trabajo El trabajo desempefado causa 4 4 4

orgulio &n el servidor.

Sentirse retado Elwwojomlndouw
en el kabsjo wtndodd-umpdlo 4 ‘ B 3

mmmm 4 l . 4 |

50N retadoras. _—
+ Sexta dimensidn: Absorcion —~ Compromiso Laboral
» Objetivo de la dimension: Medir la concentracion en el trabasjo.

Wom np— ?Ml
inmersién en &l | En el rabajo, e servidor esta 4 4 . |
trabajo Inmerso en sus actividades

El servidor esta feliz mientras se 4 4 4

| encuentra absorto en su trabajo E o S
Dificuitad para El servidor contimla trabajando sin
abandonar o desconectarse de la actividad en 4 4 4
Oesconectarse | ejecucion.
de la actividad El servidor olvida lo que ocurme a su 4 4 4

alrededor cuando esta trabajando.




5omnwor horario establecido. - 4 4
| rapidez en el
| trabsio
N
Firma del evaluador
DNI: 42077263

Pl el presente formato debe tomas en cusnta:

Wilkarms y Webb (1994) and como Powsl {2000), mencionan que no existe un al nde de a

Por otra pacte, of ndmero de peeces que se debe emplear on un icio degende del nved de experticla v de & dversidad del
MM.vaMMQIVMMLyw(M en A ethand et al, 2003) sug

uw&xmmmmaim)mnw P rio una 4 fable de & valides
de deun S0 ueves strumantos). $iun 8D %
thwh—mmmmhm*ahmwm porado ol (Vestioines &
Uukkonen, 1995, citados sa Hyrkhs ot o, [20003). Ve Jcited 201 7/cited 2017-23 pdf entre otra

viblogatia




Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Encuesta sobre
Gestidon de la Capacitacion y Compromiso Laboral®, ia evalsacion del instrumento es de gran
relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente. Agradecemos su valiosa colaboracién

1. Datos generales del juez
' Nombre del juez: | Oscar Luis Vergara Zapater

‘ Grado profesional: | Maestria ( x ) Doctor{ )
Area de formacion académica: | Clinica ( x ) Social{ )

o |Educativa( )  Gestién{x)

" Areas de experiencia profesional: | Asistencial y Gestion de los Servicios de Salud

Institucion donde labora: | SUSALUD

| Tiempo de experiencia profesional | 2ad afies( )
L en el area: | Mas de 5 afios ( x )
Expodonchmlrmlﬁgn:wn Gestion administrativa y satisfaccion laboral en fa
plataforma de atencion al Gudadano de ia
Superintendencia Nacional de Salud, 2020

2. Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos de la escala
Nombre de la prueba: | ‘Encuesta sobre Gestibn de la Capacitacion y Compromiso |
Laboral”
Autora: | Alexandra Vanessa AnghaValquu j
Procedencia: | Lima-Perd
Administracion: | Virtual
Tloqpodc!plludén 30minutos
Ambito de aplicacion: | Plataforma de Atencion al Usuario de SUSALUD
Significado: LaencuodaaedwdemZpam Iapnmerapahmmidola
Gestion de la Capacitacion consta de 22 items (4 items de la
dimensién Planificacidn, 5 items de la dimensién ejecucion y 13
items de la dimensién evaluacién); la segunda parte que mide el
Compromiso Laboral consta de 18 items (6 items de la dimension
vigor, 6 items de la dimension dedicacion y 6 items de la dimensién

absorcién).

4. Soporte tedrico
| Escala/Area Subescala Definicién ]

e (dimensiones)
Gestion de la Planificacion Donde inicia e proceso con [ definicion e
capacitacién " identificacion de las necesidades.
| Procese que desarrolla Ejecucion Abarca la eleccion de los proveedores
| conocimientos yfo adecuados, la puesta en marcha y consecuente
| competencias en los seguimiento de la capacitacidon, a fin de
servidores civiles, asegurar que los trabajadores participen en [as
cerrando las brechas acciones de capacitacin,
existentes acorde al perfil | Evaluacion Permite medir el resultado de las acciones de
de puesto y objetivos | capacitacién realizadas, en los niveles:
institucionales 1mwdn aprendizaje y aplicacion. ]




Compromiso laboral Vigor
Estado psicoldgico
satisfactorioy positivodel | 0
empleado hacia su labor | Dedicacion
individual,

| Absorcién
L

Depositar altos niveles de energia en
desaﬂollode!astamayhpm.mdam
las dificultades

Involucramiento en el lrabajo propio y la

| sensacin de orgullo, importancia, Inspiracién,
| entusiasmo y desafio.

"La alta concentracidn en el trabajo que se
realiza ocasionando que Ia persona dificiimente |
udeaoonactedesulaboryabmaeipoarddl
tiempo mas répido. |

A continuacién, a usted presento el cuestionano ‘Encuesta sobre Gestion de la Capacitacion y
Compromiso Laboral” elaborado por Alexandra Vanessa Anglas Valqui en el afio 2023 De
acuerdo con los siguentes indicadores califique cada uno de los items segln corresponda.

' Categoria | Calificacion _Indicador
CLARIDAD 1. No cumple con el criterio | El ltem no es claro
El iten se 2. Bajo nivel El tem requiere bastantes modificaciones |
comprende 0 una modificacion muy grande en el uso
faciimente, es de las patabras de acuerdo con su
dacir, su sigtﬂﬂwdooporhadenod&adoedsl
sintactica y 3. Moderado nivel requiere una modificacion  muy
semantica son especmadea!gmosdemtémmdel
adecuados. I -
4. Alto nivel Elllamum tiene semantica y sintaxis
adecuada.
COHERENCIA 1. Totaimente en Eliwmmtienerohmnléo‘cawnla
El item tiene desacuerdo (no cumple con | dimension.
relacion logica €l criterio)
con la dimensién | 2. Desacuerdo (bajo nivel El ltem tiene una relacién tangencialllejana
o indicador que de acuerdo) con [a dimensidn,
esta midiendo 3, Acuerdo (moderado El itemn tiene una refacion moderada con ia
' | nivel) dimensidn que se esta midiendo.
4. Totalmente de acuerdo | El item esta relacionado con la dimensidn
_(alto nivei) que estd midiendo.
RELEVANCIA 1. No cumpie con el criterio | El ltem puede ser eliminado sin que se vea
IBMu ) afectada la medicién de la dimensién. |
esencial o 2. Bajo nivel £l Item tiene alguna relevancia, pero otro
importante, es item puede estar incluyendo lo que mide
decir debe ser éste.
Incluido 3. Moderado nivel El item es relativamente imporante.
4. Alto nivel El ltem es muy relevante y debe ser
_incluido.

4. Alonlvel

nivel

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 & 4 su valoracion, asl como
solictamos brinde sus observaciones que considere pertinente

' 1. No cumple con criterio |
2 Bajo
3. Modendonlvel

Dimensiones del instrumento: “Encuesta sobre Gestién de la Capacitacién y Compromiso
Laboral”

capacitacion

Primera dimensién: Planificacion de la Gestion de la Capacitacion
Objetivos de la dimension: Medir la definicion e identificacion de necesidades de



Indicadores Claridad | © Otiwer
& T . Recomeadacianss.
Concordancia La capacitacidn recibida contribuye
con los objetivos | al akcance de los objativos 4 4
estratégicos Institucionales
institucionales, B .
Sensibiizacidn La institucion sensibiliza sobre ia
dela Impoctancia de la capacitacion a Bl “
_ importancia. realizar. =
Identficacién y La capacitacion recibeda es acorde a 4 4
priorizacién de las funciones que desempefs b
necesidades de | La capacitacidn recibida
capacackin corresponde a las necesidades a 4
prioritarias del drea donde me
- | desempefio. . - B
* Segunda dimension: Ejecucién - Gestion de Ia Capacitacion
« Objetivos de la dimensidn: Medir los elementos relacionados con le ejecucidn de la
capacitacion
i . B — O —
W Yo &m
Eleccson El proveador (escuela, universidad o
adecuada de entidad) que brinda la capacitacion 4 R
Varificacion de La pistaforma virusl empleads para 4 4
laoperatvidad | la capacitacion facilita su mansjo.
de los Se tiene los equipos (computadora,
componentes mousa, audifonos con micréfono, 4 4
elc.) necesanios para acceder a la
_capacitacion.
La Insbiucidn programa horarios 4 4
s adecuados para la capacitacion
Seguimiento da  La instiucidn hace seguimiento
Ia sjecucion. sobre la asistencia a las actividades 4 ]
de capacilacion — .
= Tercera dimension: Evaluacion - Gestion de la Capacitacion
« Objetivo de la dimension: Medir la reaccion, aprendizaje y aplicacidn
indicadores | ftem Giaridad | Otse /
. Hecomandaciones
Reaccion alos | Se cumplen los objetivos de la
objetivos y capacitacién, conflevando a practicas 4 4
metodologia de | faborales
|7 capacitacion meymd.h
capacitacion son congruenies de 4 4
acuerdo 3 las actividaces de la
entidad.
Mﬁubmm
ajemplos y/o egercicos practcos de A i
Mmummm
Reaccién a las mmmmmm
recursos relevante para el 4 4
empleados desarrolio de la capactaciba. —
Los enfregados
profundzar en los temas de la 4 4
in con ejemplos practicos
| propice de la institucin, e
Ed instructor brinda explicaciones 4 s
claras.
El inetrucior genera [a participacion 4 4
activa,
Se evidencia que los instructores 4 4
dominan el tema de la




Cuarta dimension: Vigor - Compromiso Laboral
Objetivo de la dimension: Medir la energia depositada en e trabajo y la resiliencia

ftom e MM
Voluntad para Durante el trabajo, el servidor esta 4 4 a |
dedicar esfuerzo | llenc de energia. —
y energia en el En el trabajo, 1as actividades son 4 4 4
...... 0 | realizadas con wigorosidad. 2 S LM o )
No fatigarse con | EI trabajo no produce fatiga, 7 3T LI Y T |
Al inicia de mi turno laboral, ol 4 4 4 ‘
wor iene ganas de trabajar. !
Reslliencia en & | El servidor continda a |
trabajo pesar de las dficultades que sa 4 4 4
El servidor trabaja
ninterrumpidamente durante fargos 4 a 3 ‘
penodos do tiempo.

Quinta dimension: Dedicacién - Compromiso Laboral
* Objetivo de la dimensidn; Medir ¢l involucramiento y los sentimientos positivos haca el

trabajo

Indicadores Ttem Clarided | Cobevencia | Rolevaacia | Observacioneal

Significancia deil | El trabajo realizado tiene un 4 4 .

trabajo realizado ito ate. = e 1 e
El trabajo desempeiado es 4 4 4

Sentimientos | La realizacion de Ias actividades ‘ p =

positvos hacia &l | laborales entusiasma al servidor.

trabajo El trabajo desempefado causs 4 4 4
orgullo en el servidor.

Sentirse retado El trabajo realizado es inspirador

an al trabajo cuando &l desempedio laboral es 4 4 4
ofectivo. =

‘ Las actividades laborales realizadas 4 4 4

| son retadoras.

Sexta dimensién: Absorcién ~ Compromiso Laboral

Objetivo de l1a dimension Medir ta concantracion en el trabajo.

alrededor cuando esté trabajando.

Indicadores Hem Clandad Ous
Inmersion en el En ol trabaygo, el serviior estd 4 4 4
trabajo inmerso en sus actividades.

El servidor esta feliz meentras se 4 4 4
RN encuenira absorio en su
Dificultad para El servidor continda trabajando sin
abandonas o desconectarse de la actividad en 4 A 4
desconectarse | ejecucion N
de 1a actividad El servidor civida lo que ocurre 8 su




Sensacién que el mvﬁmmmu
tiempo trascurre | actividades faborales dentro ded

con mayor horano establecido 4 4 4
rapidez en e

C.D. mwv&u‘w

u-mmuun

Firma del evaluador

DNL: 10799753
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Encuesta sobre
Gestion de la Capacitacidn y Compromiso Laboral”, la evaluacion del instrumento es de gran
relevancla para lograr que sea vélido y que los resultados obtenidos a partir de ésle sean
utilizados eficientemente. Agradecemos su valiosa colaboracion

1. Datos generales del juez
] Nombre del juez: | Xiomara Velazco Carpio

Grado profesional: | Maestria (x) Doctor{ ) —
' Area de formacion académica: | Clinkca () Social ( )
I Educativa{ ) ____ Gestion(x) —

. Tiempo de experiencia profesional | 2adafos( )

| eneldrea: | Masde 5afios ( x )
Experiencia en Investigacion: | Informacion sobre el proceso de atencion en las

IPRESS y la peticion de intervencién de SUSALUD

en el perlodo marzo 2016-2017 |

2. Proposito de la evaluacion;
Valksar el contervdo del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de Ia escala

Nombre de la prueba: = “Encuesta sobre Gestién de la Capacitacién y Compromiso
Laboral
__Autora: ' Alexandra Vanessa Anglas Valqui
___Procedencia: Lima-Perl
Administracion: = Virtual
Tiempo de aplicacién: = 30 minulos :
. Ambito de aplicacion: _Plataforma de Atencion al Usuario de SUSALUD
Significado:

La encuesta se divide en 2 partes: la primera parte que mide la
Gestion de la Capacitacion consta de 22 items (4 items de la
dimension Planificacion, 5 items de |a dimensidn ejecucion y 13
items de la dimensidn evaluacién); i segunda parte que mide el
Compromiso Laboral consta de 18 items (8 items de la dimensién
vigor, 6 items de la dimension dedicacion y 6 items de la dimension
absorcion),

4. Soporte tedrico

Escala/Area Subescala Definicion |

e et (dimensiones)

Gestion de la Planificacién Donde inicia & proceso con Ia definicion e

capacitacion identificacidn de las necesidades.

Proceso que desarmolla Ejecucion Abarca la eleccion de ks proveedores

conocimientos yfo adecuados, |a puesta en marcha y consecuente

competencias en los seguimiento de la capacitacién, a fin de

servidores civiles, asegurar que los trabajadores participen en las

cerrando ias brechas - acciones de ca .

existentes acorde al perfil | Evaluacién Permite medir el resultado de las acciones de

de puesto y objetivos capacitacion realizadas, en los niveles:

reaccion, aprendizaje y apéicacion




Compromiso laboral Vigor

Depositar altos niveles de energia en el |
desarrollo de las tareas y la perseverancia anle
las dificultades

Involucramiento en el trabajo propio y la
sensacion de orgulio, importancia, inspiracién,
entusiasmo y desafio.

Estado psicolégico
satisfactorio y positivo del
empleado hacia su labor | Dedicacion
individual,

Absorcion

La alta concentracion en el trabajo que se
realiza ocasionando que la persona dificiimente
se desconecte de su labor y sienta el pasar del
tiempo mas rapido. i

A continuacion, a usted presento el cuestionario “Encuesta sobre Gestion de la Capacitacion y
Compromiso Laboral” elaborado por Alexandra Vanessa Anglas Valqul en ¢l afio 2023 De
anmmlmmammdemmmmm

CLARIDAD 1. No cumple con el criterio_| El item no es claro
El item se 2. Bajo nivel El item requiere bastantes modificaciones
comprende 0 una modificacidn muy grande en el uso
| faciimente, es de las palabras de acuerdo con su
| decir, su significado o por ia ordenacion de estas.
jmv 3. Moderado nivel Se requiere una modificacibn muy
semantica son especlﬂcadedgmdebs&mlrmdel
‘ 4. Alto nivel Ellhmeudam.ﬁunuméweaym
- COHERENCIA 1. Totaimente en El item no tiene relacion logica con la
El item tiene desacuerdo (no cumple con | dimension,
relacion légica &l criterio)
con la dimensidn 2, Desacuerdo (bajo nivel | El item tiene una refacion tangencialfiejana
- 0 indicador que de acuerdo) con la dimension,
esta midiendo 3. Acuerdo (moderado El item tiene una refacion moderada con ka

nivel) dimensién que se esta midiendo.

| 4. Totalmente de acuerdo Bltemmmdonadoconladknembn
RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio E!Ibmpmda.erehindoshqueum
Elitem es e afectada la medicion de la dimensién.
esencial o 2. Bajo nivel El ltem tiene alguna relevancia, pero otro
importante, es item puede estar incluyendo lo que mide
decir debe ser éste.
Incluido 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

“4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser

incluido.

wanmmmmbsﬂamsymronmaomlaw1nlwvwm aummo

Dimensiones del instrumento: “Encuesta sobre Gestién de la Capacitacién y Compromiso

Laboral”

« Primera dimension: Planificacién de la Gestion de la Capacitacion
* Objetivos de la dimension: Medir la definicion e identificacion de necesidades de

capacitacion.




Observaciones!

> .| Rucomendaciones
Concordancia La capacitacion reciida contrbuye
con los objetivos | al aicance de los objetivos 4
estratégicos institucionales
Sensibilizacion La mnstitucion sensibilza sobre |a
dgela Importancia de 8 capacitacion a 4
importancia.
Identficacion y La capacitacion recbida es acorde a 4
priafizacidn de | las funciones que desempedio
nacesidsdes de | La capacitacion recbida
capacitacion corresponde a las 4
prioritarias del drea donde me
desemped

* Segunda dimension: Ejecucion - Gestion de la Capacitacion
+ Objetivos de la dimensidn: Medir los elementos relacionados con le ejecucion de ka

capacitacion
Indicadores item Car ¢ ool
- & . : 5 |- Recomendacionss
adecuada de Mqulhmhw 4
y con
Verificacion de La plataforma vinual empleada para 4
ia operatividad la ién facilita su 0.
de los Se vane los equipos (computadors,
wonentes. con micréfono, 4
elc.) necesancs para acceder & la
thMmmwha:du P
[ __adecuados para la capaciacion, —
Seguimiento de  La instlucidn hace
ia sjecucion. | sobre la asistencia a las actividades 4
de .
» Tercera dimensién: Evaluacién - Gestion de la Capacitacion
*  Objetivo de la dimension: Medir la reaccion, aprendizaje y aplicacion
Cindicadores | tem | cCandad | ;_;
Reaccion alos | Se cumplen los objetivos de la
objetivos y capacitacion, conlavando a practicas El
matodologia de | tabocales eficientes.
|a capactaciin | Los contendas y objetivos de la
capacilacion son de 4
acuerdo a las actividades de la
enfidad. —
Durante la capacitacién brindan
ejemplos y/o ercicios pricticos de 2
apicacdn en las funclones faborales
cotidianas
Reaccion a los Los matenales entregados tienen
recursos relevante para el 4
emplsadas desarrolio de |a capaciacion —
profundizar en los temas de ia 4
capacitacién con ejemplos practicos
_ propios de ta insitucién.
El instructor brinda explicaciones 4
| comprensibies y claras. e —
El instrucior genera la participacian P
activa




Jogra aprender.

Logro de Se comprende los lemas ralados &n
aprandzaje a
La capacitacitn brinda nuevas
habdidades y/o conocameentos.
Aplicacién de lo | Al ¥emino de la capacitacion, el
aprendido personal pone en practica o que se

El trabajador se sients saquro y
motivado o

La aplicacion de ko aprendido
contribuye a los objetivos de la

» Cuarta dimension: Vigor — Compromiso Laboral
« Objetivo de fa dimensidn: Medir la energla depositada en el frabajo y la resiliencia

Indicadores ftom Clandag ob
- Resomendaciones |

Voluntad para Durante el trabajo, el servidor estd 4 4

dadicar esfuerze | lleno de ener

y energiaen o En o trabajo, las actvdades son 4 4

trabajo | realizadas con vigorosidad.

No fatigaese con | El no 4 4

facilidad Al inicio de mi turno laboral, el 4 4

.. | servidor tiene ganas de trabaj

Resilenciaen el | El servidor continia trabaando a

trabajo pesar de las dificultades que se 4 4
E servidor trabaje T
v duranto largos 4 4

L | periodos de tempa.

= Quinta dimension: Dedicacion — Compromiso Laboral
* Objetivo de la dimension: Medir el involucramiento y los sentimientos positivos hacia el

trabajo
Indicado ) Ciaridad | Observaciones/ N0
o T el o emardnclones
Significancia del | El trabago realizado bene un 4 4
El rabayo desempediado es 4 4
Sentimientos La reaizaciin de as actividades » 4
positivos hacia el | laborales entusiasma al servidor.
trabajo El rabaye desempedado causa 4 4
b, orgulio en ef servidor.
Senlirse retado El trabajo realizado es Inspirador
on ol trabajo cuando el desermpefio laboral s 4 4
Las actvidades laborales realizadas 4 4
| 500 retadoras.
« Sexta dimension: Absorcién - Compromiso Laboral
« Objetivo de la dimension: Medir la concentracién en el trabajo
Indicadores item Ot | |2 [ asaldnioier il
inmersién en ol | En el trabajo, el servidor esti % . ]
wrabsjo |_inmersa en sus actividades.
El servidor ests feliz mientras se 4 4
T _encuentra absorto en su —
Dificultad para El servidor continda trabajando sin
abandonar o de la actividad en Bl 4
de la actividad El serwidor olvida lo que ocurre a su

airededor cuando estd rebajando. |




Es dificil abandonar la acsvidag 4 4 P
| laboral que realiza of servidar.
Sensacin que el | Log 1 cumplen con sus
frascurre actividades laborales dentro del
can mayor harario 4 4 4
rapidez en el ’
| trabajo i |

Firma del evaluador
DNI: 41771838

para » inatrumaentos)
Incorporado al instruments (Voutilsinen &
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Tabla 8
V de Aiken para gestion de la capacitacion

Gestion de la Capacitacion (GdC)

Items Criterio Media o V de Aiken
GdC1 Cla 4 0 1
Coh 4 0 1
Rel 4 0 1
GdC 2 Cla 4 0 1
Coh 4 0 1
Rel 4 0 1
GdC 3 Cla 4 0 1
Coh 4 0 1
Rel 4 0 1
GdC 4 Cla 4 0 1
Coh 4 0 1
Rel 4 0 1
GdC5 Cla 4 0 1
Coh 4 0 1
Rel 4 0 1
GdC 6 Cla 4 0 1
Coh 4 0 1
Rel 4 0 1
GdC7 Cla 4 0 1
Coh 4 0 1
Rel 4 0 1
GdC 8 Clar 4 0 1
Coh 4 0 1
Rel 4 0 1
GdC 9 Cla 4 0 1
Coh 4 0 1

Rel 3,66666667 0,47140452 0,88888889
GdC 10 Cla 4 0 1
Coh 4 0 1
Rel 4 0 1
GdC 11 Cla 4 0 1
Coh 4 0 1

Rel 3,66666667 0,47140452 0,88888889
GdC 12 Cla 4 0 1
Coh 4 0 1
Rel 4 0 1
GdC 13 Cla 4 0 1
Coh 4 0 1

Rel 3,66666667 0,47140452  0,88888889




GdC 14 Cla 4 0 1
Coh 4 0 1
Rel 3,66666667 0,47140452  0,88888889
GdC 15 Cla 4 0 1
Coh
Rel
GdC 16 Cla
Coh
Rel
GdC 17 Cla
Coh
Rel
GdC 18 Cla
Coh
Rel
GdC 19 Cla
Coh
Rel
GdC 20 Cla
Coh
Rel
GdC 21 Cla
Coh 4 0 1
Rel 3,66666667  0,47140452  0,88888889
GdC 22 Cla 4 0 1
Coh 4 0 1
Rel 4 0 1
V de Aiken total 0,99158249
Nota. En esta tabla se muestran los valores obtenidos por cada item de
Gestion de la Capacitacion y criterio del formato juicio de experto,
considerando validos todos los items por ser mayores a 0.8 (significancia
p<0.05). 6 = desviacion estandar; Cla = Claridad; Coh = Coherencia; Rel =
Relevancia.
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Tabla 9
V de Aiken para compromiso laboral

Compromiso Laboral (CL)
Items Criterios Media c V de Aiken
CL1 Cla 4 0 1
Coh 4 0 1
Rel 4 0 1




CL?2

Cla

Coh

Rel

CL3

Cla

Coh

Rel

CL4

Cla

Coh

Rel

CL5

Cla

Coh

Rel

CL6

Cla
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Coh

4

0

1

Rel

3,66666667

0,47140452

0,88888889

CL7

Cla

4

0

1

Coh

Rel

CL8

Cla

Coh

Rel

CL9

Cla

Coh

Rel

CL 10

Cla

Coh

Rel

CL11

Cla
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OO0 0000000 o o
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Coh

4

0

1

Rel

3,66666667

0,47140452

0,88888889

CL 12

Cla

4

0

1

Coh

Rel

CL 13

Cla

Coh

Rel

CL 14

Cla

Coh

Rel

CL 15

Cla

Coh

Rel

CL 16

Cla

Coh
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Rel 4 0 1
CL 17 Cla 4 0 1
Coh 4 0 1
Rel 4 0 1
CL 18 Cla 4 0 1
Coh 4 0 1
Rel 4 0 1
V de Aiken total 0,99588477

Nota. En esta tabla se muestran los valores obtenidos por cada item de
Compromiso Laboral y criterio del formato juicio de experto, considerando
validos todos los items por ser mayores a 0.8 (significancia p<0.05). ¢ =
desviacion estandar; Cla = Claridad; Coh = Coherencia; Rel = Relevancia.



