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Resumen

El estudio se centro en el Objetivo de Desarrollo Sostenible 8, que promueve el
trabajo decente y el crecimiento econdémico, analizando como la capacitacion
se presenta enel desempefio laboral y en el fortalecimiento de competencias.
En el ambito del servicio publico, donde se requiere proporcionar servicios de
calidad, es crucial que el Estado impulse el desarrollo del capital intelectual
de los servidores publicos, quienes gestionan recursos para ofrecer bienes y
servicios a los ciudadanos. La investigacion se enfocé en la gestion de la
capacitacién en un establecimiento de salud de Lima Sur durante 2024. Se
utilizé una metodologia cualitativa con entrevistasy analisis de probleméticas

mediante el software ATLAS. ti.

El establecimiento de salud implementé planes de capacitacion
siguiendo los procedimientos de SERVIR. Sin embargo, debido a
restricciones presupuestarias, solo se realizaron cursos de formacion
gratuitos, ofrecidos por becas y organismos nacionales e internacionales,
alcanzando a pocos servidores. Como resultado, la mayoria no pudo acceder
a cursos especificos para sus necesidades, sino a cursos transversales. El
analisis revela la necesidad de una gestion mas estratégica y alineada de la

capacitacion para mejorar su impacto en el servicio publico.

Palabras clave: Administracion puablica, comportamiento social, gestién del

personal, servicio civil, talento humano.
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Abstract

The study focused on Sustainable Development Goal 8, which promotes
decent work and economic growth, analyzing how training affects job
performance and thestrengthening of skills. In the field of public service,
where it is necessary to providequality services, it is crucial that the State
promotes the development of the intellectual capital of public servants, who
manage resources to offer goods and services to citizens. The research
focused on the management of training in a healthfacility in South Lima during
2024. A qualitative methodology was used with interviews and problem
analysis using the ATLAS.ti software.

The health facility implemented training plans following SERVIR
procedures. However, due to budgetary restrictions, only free training courses
were carried out, offered by scholarships and national and international
organizations, reaching few servers. As a result, the majority could not access
courses specific to their needs, butrather transversal courses. The analysis
reveals the need for a more strategic and aligned management of training to

improve its impact on the public service.

Keywords: Public administration, social behavior, personnel management,

civilservice, human talent.



I. INTRODUCCION

En la actualidad, es fundamental que las organizaciones se enfoquen en
mantener capacitado a su talento humano, dado que este constituye el activo
mas valioso gracias a su contribucion al desarrollo y a la eficiencia. La
administracion del entrenamiento para la eficiencia en el ambito laboral de un
centro de salud de tercer nivel en Lima Sur, 2024, fue el enfoque de
investigacion. El estudio se alineé con el Objeto de Desarrollo Sostenible
(ODS) numero 8, referido al trabajo decente y crecimiento econdémico,
explorando cémo la capacitacion contribuye al desempefio laboral y a la
potenciacion de las competencias de los servidores, lo que permitié brindar
un servicio de calidad a todos los residentes del sur de Lima. Ademas, de

fomentar el desarrollo personal y ofrecer mejores oportunidades.

En el contexto global actual, el progreso de la era del conocimiento,
junto con los avances tecnolégicos y la globalizacion econdmica, tiene un
impacto directo en nuestras vidas. Este fendmeno da lugar a un mundo
dindmico y en constante crecimiento. Tanto individuos como organizaciones
se ven obligados a adaptarse a estos cambios, lo que acentla la pertinencia
de sostener una gestién publica actualizada con conocimientos modernos. El
objetivo es proporcionar un servicio 6ptimo a los ciudadanos y responder
eficazmente a las demandas sociales. Es fundamental que estas mejoras se
implementen en todos los escalones establecidos de la entidad estatal, sin
perder el horizonte final del propdsito, que es garantizar un servicio adecuado

a los ciudadanos.

En ese sentido, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), del
cual el Estado Peruano forma parte, mediante los convenios 140, 142 y 150,
recomienda a los paises miembros implementen politicas de formacién y
capacitacion para los trabajadores. En esa medida, es necesario que no solo
el Estado como empleador, sino todas las organizaciones, busquen la
participacion de sus trabajadores, motivandolos mediante las capacitaciones
gue van a fortalecer sus conocimientos, lo que impactara de manera favorable

en su desempeiio.



En América Latina, Mazzucato (2023), en colaboracién con la
Comisién Econdmica para América Latina y el Caribe (CEPAL), en el entorno
de la crisis por el coronavirus, subrayo la importancia del incremento de
competencias en las instituciones publicas y describié las deficiencias del
sector publico en la region para hacer frente a la crisis. Para llevar a cabo
politicas audaces, la region requiere un nuevo propdsito, un cambio hacia un
sector publico mas innovador y centrado en sus habilidades internas. Es
cierto que este proceso no es horizontal, debido a que requiere el
convencimiento para realizar las pruebas, lograr el aprendizaje v,
fundamentalmente, invertir en capacitacion. Sin innovacion, no surge la
necesidad de capacitacion, y sin una mano de obra capacitada, resulta
complicado llevar a cabo procesos de innovacion inclusivos para todos los

trabajadores (Sanchez-Castafieda, 2024).

El Perd no es ajeno a las exigencias sobre mantener capacitado a su
talento humano, establecié procedimientos bajo la direccién del organismo
regulador (SERVIR) para organizar y planificar las capacitaciones.
Anualmente, todas las entidades publicas deben aprobar un Plan de
Desarrollo de las Personas que incluya las actividades de formacién para los
servidores. Estas actividades se detallan en una matriz conocida como
Diagnéstico de Necesidades, elaborado por los jefes de cada area organica,
con el objetivo de coadyuvar al cierre de brechas de conocimiento.

Al cierre de 2022, el gobierno peruano contabiliz6 1,531,182
trabajadores publicos para cubrir las necesidades de 33,396,698 ciudadanos,
segun el trabajo Caracteristicas del Servicio Civil Peruano 2022, realizado por
el 6érgano de gobierno SERVIR. En ese sentido, siendo el estado el
empleador mas grande, es imprescindible la necesidad de desarrollar
actividades formativas que incidieran en investigacion e innovacion, debido a
gue estas representan las causas principales del bajo rendimiento productivo
en las instituciones publicas. Estas actividades recibieron una inversion
minima, representando sélo un 0.12% del producto bruto interno (PBI). Estos
datos reflejaron la situacion en términos de capacitacion y actualizacion de
los colaboradores, un aspecto considerado crucial para mejorar las

actividades organizacionales (Saavedra, 2022).



El proceso de adiestramiento de los trabajadores publicos, en los que
se incluyd a los servidores de los establecimientos de salud, se planifico
segun las pautas establecidas por la autoridad rectora a través de los
documentos de gestion sobre capacitaciones, cuya elaboracion se realizé en
base a un diagnostico de necesidades. Apesar de esto, el desarrollo de
capacidades de los servidores aun presenta caracteristicas tradicionales en
cuanto a formacion e induccion. Aunque el pais cuenta con normativas que
establecen pautas para la capacitacion, estas representan un desafio para
los gestores a nivel nacional, regional y local debido a la falta de presupuesto
destinado para financiar la capacitacion de manera sostenida y ordenada.

Es notorio que, en los establecimientos de salud, los presupuestos se
asignan a estrategias sanitarias para cumplir objetivos y metas, pero estas
no siempre estan vinculadas al Plan de Desarrollo de las Personas, lo que
dificulta su comprensién y aplicacion. Ademas, la capacitaciéon a menudo se
confunde con asistencia técnica y carece de coordinacién y articulacion con
las oficinas o unidades de capacitacion. Por lo que, las capacitaciones en el
sector publico no han tenido la relevancia esperada como estrategia de

cambio institucional orientada a la mejora organizacional.

La investigacion se enfoco en analizar cOmo se presenta la capacitacion
en el desempefio laboral de un establecimiento de salud del tercer nivel de
atencion en Lima Sur 2024. Desde la implementacién del modelo SERVIR en
2019, se aprobaron cinco documentos de gestibn sobre capacitacion
correspondientes a los afios 2019, 2020, 2021, 2022 y 2023. Estos planes
incluyeron acciones de capacitacion diferenciadas para cada afo, dirigidas
tanto a servidores administrativos como asistenciales. Sin embargo, se
observd que, aunque el establecimiento de salud implementd estos planes
segun los procedimientos de la autoridad rectora de recursos humanos, las
capacitaciones se realizaron a costo cero debido a restricciones
presupuestarias impuestas por la alta direccion. Esta situaciéon llevd a los
jefes a proponer capacitaciones para su personal en la matriz de diagnéstico

de necesidades, especificando el rubro de financiamiento a costo cero.



En la fase de ejecucion, la restriccion presupuestaria obligé a buscar
ponentes calificados ad honorem o recurrir a instituciones académicas
publicas o privadas que ofrecieran cursos gratuitos alineados con sus
necesidades. Esta dependencia de recursos externos y gratuitos resulto en
un cierre inadecuado de brechas de conocimiento y un fortalecimiento
insuficiente de capacidades. Como consecuencia, el desempefio laboral de
los servidores se vio afectado. La falta de inversion adecuada en capacitacion
no solo limitd el desarrollo profesional de los servidores, sino que también
impidio la mejora integral del establecimiento de salud, afectando la calidad
del servicio ofrecido a los pacientes. A partir de 2020, debido a las
restricciones presupuestarias, el establecimiento de salud priorizé
capacitaciones transversales basadas en cursos generales, dejando de lado
las capacitaciones especificas necesarias para los servidores. Otros factores
que afectaron indirectamente la ejecucion de las capacitaciones incluyeron la
falta de una plataforma virtual, la escasez de computadoras y la escasa
voluntad de los trabajadores con las acciones de adiestramiento. Segun las
entrevistas, muchos servidores no participaban en las capacitaciones por no
tener la autorizacion de sus superiores y, en caso de desaprobar, debian

devolver el costo de la capacitacion, lo que desincentivaba su participacion.

La realidad problemética que se identific6 en la investigacion, sobre
adiestramiento presentd deficiencias significativas que impactan el
desemperio laboral de los servidores. La investigacion reveld que, a pesar de
la implementacién de normativas disefiadas para mejorar la capacitacion,
existen falencias en la planificacion, ejecucion y evaluacion. Los problemas
incluyen una asignacion inadecuada de recursos, falta de alineacion con las
necesidades reales del personal, y una deficiente integracion de la
capacitacién con los objetivos institucionales. Estos aspectos comprometen
la efectividad del proceso formativo y afectan la calidad de la productividad,
subrayando la necesidad de una revision exhaustiva y una mejora en la
actuacioén de planificacién y control del entrenamiento continuo para optimizar

los resultados en el espacio geografico donde se realiz6 la investigacion.

En base a lo descrito, el problema general fue planteado de la siguiente

manera: ¢De qué forma se presenta la gestion de la capacitacion en el



desempefio laboral de los servidores de un Establecimiento de Salud Nivel 11l
de Lima Sur, 2024? Ademas, se plante6 como problemas especificos: (i)
¢, COmo se presenta la Gestion de la Capacitacion en el desempefio laboral
de los servidores en la Fase de Planificacion de un Establecimiento de Salud
Nivel 1l de Lima Sur, 20247?; (ii) ¢Coémo se presenta la Gestion de la
Capacitacion en el desempefio laboral de los servidores en la Fase de
Ejecucion de un Establecimiento de Salud Nivel Il de Lima Sur, 20247?; y, (iii)
¢, COmo se presenta la Gestion de la Capacitacion en el desempeiio laboral
de los servidores en la Fase de Evaluacion de un Establecimiento de Salud
Nivel Il de Lima Sur, 20247?

La justificacion teorica de la investigacion provee un marco de
definiciones que ayudaran a futuras investigaciones en ver cdmo se presenta
las capacitaciones. La justificacion practica tiene importancia para los
servidores publicos que brindansus servicios al estado, tanto administrativos
como asistenciales, en la jurisdiccién del establecimiento donde se realiz6
el estudio, porque ayudara en la conduccién del proceso decisional para la
solucién del problema mediante la informacién que se recolectd y la
justificacion metodolégica, se considerd el enfoque cualitativo. Ademas, se
recolect6 informacién que fue analizada con la finalidad de apoyar en el

estudio de la gestion de la capacitacion.

Como obijetivo general, el trabajo de investigacion planted: Analizar la
forma en la que se presenta la gestiébn de capacitacion en el desempefio
laboral de los servidores de un Establecimiento de Salud Nivel Il de Lima
Sur, en el aflo 2024. Asimismo, como objetivos especificos: (i) Analizar la
forma en la que se presenta la Gestidon de la Capacitacion en el desempefio
laboral de los servidores en la Fasede Planificacion de un Establecimiento de
Salud Nivel Il de Lima Sur, el afio 2024; (ii) Analizar la forma en la que se
presenta la Gestion de la Capacitacion en el desempefio laboral de los
servidores en la Fase de Ejecucion de un Establecimiento de Salud Nivel Il
de Lima Sur, el aflo 2024; vy, (iii) Analizar la forma en la que se presenta la
Gestion de la Capacitacion en el desempeiio laboralde los servidores en la
Fase de Evaluacion de un Establecimiento de Salud Nivel Il de Lima Sur, el
afio 2024.



Para enriquecer y ahondar la investigacion se reposo en la seleccion de
investigaciones de diversas publicaciones cientificas tanto internacionales
como nacionales, provenientes de instituciones publicas y privadas,

enfocandose en las categorias de interés y su comportamiento.

Asi, en lo relativo a antecedentes internacionales, Alafif (2024) realizé
un estudio cuyo objetivo fue examinar los efectos del aprendizaje en el
desempeiio laboral de los empleados las instituciones privadas en la ciudad
de Raid, Arabia Saudita, centrdndose en el impacto que puede tener las
capacitaciones que permiten mejorar el desempefio de los trabajadores. El
estudio tuvo un enfoque integral que contiene la recopilaciéon de datos,
valiéndose de cuestionarios. Los resultados obtenidos determinaron que la
capacitacion debe realizarse por especialistas en cada materia, que deben ir
de la mano con los materiales para la capacitacion y el método utilizado, con
lo cual encontré un efecto beneficioso y considerable en el avance respecto

a la actuacion de los trabajadores.

Vallejo (2023) efectud una investigacion con el propdsito de examinar
los aspectos influenciadores del rendimiento laboral de los colaboradores de
salubridad en una Institucion Prestadora de Salud de primer nivel en el Valle
del Cauca, Colombia, en los que destaca el desempefio laboral. El estudio
empled un disefio descriptivo de corte transversal, utilizando la encuesta
como principal método de recoleccion de datos. Encuestando a 25
colaboradores activos de un total de 32 que trabajan en la IPS VIVIR. Los
hallazgos enfatizan tendencias significativas en relaciéon con la actuacion
laboral de los empleados. Se concluyé que el comportamiento en el trabajo,
el rendimiento y el liderazgo son areas criticas que necesitan ser abordadas
y mejoradas dentro de la organizacién. Mejorar estos aspectos podria
contribuir considerablemente a fomentar un ambiente laboral mas positivo,

eficiente y con un liderazgo efectivo.

El estudio realizado por Budi (2021) investigd como la capacitacion
laboral puede coadyuvar en el cumplimiento de las labores encomendadas
de los empleados en Indonesia. Emple6é un enfoque metodoldgico que

analiza la relacion causal entre dos variables. Los hallazgos del estudio



concluyeron en que la efectividad de la capacitacion laboral implementada
por una organizacion puede impactar positivamente en el desempefio laboral

de sus empleados.

Sangache (2022), ejecutd una investigacion para entender relacion
entre capacitacion y desempeiio laboral del personal administrativo en el
Concejo Nacional de Gobiernos Parroquiales de Bolivar, Ecuador. Resalto la
importancia de la capacitacion para las organizaciones debido a que resulta
fundamental para brindar respuesta adecuada a la demanda de la
ciudadania. La metodologia empleada en la investigacion fue cualitativa y
utilizé un disefio descriptivo- correlacional, en encuestando a 55
colaboradores. Como resultado, la investigacion concluyd en que la
capacitacion representa una inversion significativa para esta institucion. La
investigacion respald6 la efectividad de los programas de desarrollo del
personal al demostrar una correspondencia positiva entre la capacitacion

recogida y el desempefio laboral observado.

Del Estal (2022), realizé un estudio cuyo objetivo fue determinar la
relevancia del compromiso organizativo de los profesionales de atencion
primaria en Las Palmas de Gran Canaria, Espafia, en relacion con la
complacencia de los pacientes. Metodolégicamente, la investigacién adoptd
un método observacional de corte transversal, retrospectivo y no controlado.
Se realizaron encuestas telefonicas a 1,537 usuarios. Los resultados
indicaron que tanto el compromiso organizativo como el rendimiento
profesional de los trabajadores tienen una consecuente positiva en la

complacencia de los pacientes de los centros de salud.

En el estudio realizado por Duran & Martinez (2020), se exploro la
correspondencia entre gestion del talento humano y gestion de calidad en las
dependencias de salud en Guayaquil. El objetivo fundamental de su
investigacion fue subrayar la relevancia de una gestion efectiva del personal
para elevar tanto la capacitacion como los servicios sanitarios de alta calidad
en Ecuador. Metodoldgicamente, la investigacion se enmarco en un disefio
puro de caracter descriptivo, enfocado en el acopio y evaluacién detallada de

informacion relacionados con practicas actuales sobre gestién de recursos



humanos en dichas instituciones. Los resultados obtenidos revelaron una
clara necesidad de definir el canal 6ptimo para la formacién del personal, asi
como la estructura precisa que debe adoptar el documento que consolida los
programas de capacitacion. Esto se identific6 como clave para mejorar el
nivel de competencias del personal y, en consecuencia, optimizar los
estandares de atencion que brindan. En la conclusién del estudio, se destaco
la importancia critica de implementar actividades que promuevan el

desarrollo efectivo del personal.

Enrigue & Banchero (2022), investigaron sobre el perfeccionamiento
de habilidades del aparato estatal en Argentina, el objetivo fue analizar los
planes estratégicos de capacitacién implementados por los organismos publicos.
Utilizando un enfoque metodoldgico cualitativo, el estudio destacd la
importancia de alinear las capacitaciones con los objetivos especificos de
cada organismo y sus metas estratégicas. El estudio concluyé que los
organismos realizaron un proceso de identificacion de necesidad de
entrenamiento, siendo la identificacion de necesidades de formacion
fundamental para disefiar planes estratégicos de entrenamiento de cada

entidad y para que se tome la mejor decision.

En relacion con el &mbito nacional, se ubica a Marin & Delgado (2020)
quienes realizaron una investigacion con el propésito de identificar las
peculiaridades del desempefiolaboral para mejorar la gestion municipal,
utilizando un disefio metodoldgico cualitativo basado en revision sistematica.
Sobre la muestra de 156 trabajadores, el estudio concluyé que el 70% de los
estudios sobre el desempefio laboral influyen significativamente en la
sostenibilidad en tiempos de crisis econdmica, ya que destacan la necesidad
de politicas, condiciones y repercusiones que afectan al &mbito publico. Es
crucial implementar un sistema de evaluacion del rendimiento laboral que
promueva colaboradores responsables, competentes, comprometidos y
éticamente correctos para un oOptimo funcionamiento de los municipios,

integrandolos plenamente con todos los componentes del Estado.



Por su parte, Castro (2020) realiz6 una investigacion en el proyecto
Especial Huallaga Central y Bajo Mayo, Perq, con el propdsito de conseguir un
prototipo de gestion del talento humano que permita mejorar el rendimiento,
desempeiio del personal en su centro de labor. UtilizO una metodologia
bésica, de disefio no experimental, descriptivo, transversal. Sobre la muestra
de 70 colaboradores, el estudio concluy6 en que el 67.1 de los encuestados
refieren que la institucion fortalece sus conocimientos técnicos y se preocupa

por ampliar sus competencias relacionados con sus funciones.

Pufal (2021) realiz6 una investigacion sobre la puesta en marcha del
fortalecimiento de los conocimientos y como este repercute en la
productividad de los colaboradores en una ejecutora del sector educacién de
la jurisdiccion del Cusco. La investigacion tuvo como meta primordial verificar
como la gestion del entrenamiento afecta el desempefio laboral en la citada
entidad especifica. El trabajo utiliz6 un enfoque metodolégico basico,
descriptivo y explicativo, y se encuestd a 110 empleados de la unidad de
gestion. Los resultados arrojados indicaron que la gestién del aprendizaje
tuvo consecuencias positivas significativas en el cumplimiento de sus labores
de los colaboradores publicos, colocando en la palestra una adecuada
gestion para la capacitacion del personal. La investigacion concluyd que un
mayor nivel de capacitacion se traduce en un mejor nivel de cumplimento de

las rutas laborales propuestos por la entidad.

Santiago (2023) realiz6 un estudio para determinar como la
satisfaccion laboral afecta el desempefio del personal del Ministerio de
Trabajo y Promocién del Empleo del Pera. Consideré como objetivo principal
determinar esta relacion utilizando datos recopilados en un trabajo de corte
transversal en 2023. Evalu6é a 304 trabajadores, con dos cuestionarios,
evaluando entre ellos la autoevaluacion del desempefio laboral. El estudio
destaco que el 81.3% del personal informé tener un desempefio laboral
adecuado, sefialando que las interacciones en el entorno de trabajo y la
participacion en equipo son areas que merecen atencion. Se concluy6 que la
satisfaccion en el centro de labores tiene un impacto significativo en el
rendimiento del personal, respaldado por estadisticas como el chi-cuadrado
de 118.477 (p = 0.000) y un R2 de NagelKerke de 0.490.



Al respecto, Geronimo (2019) realizdé una investigacion con el fin de
verificar la relacion que existe en la gestion de la capacitacion y el rendimiento
del personal administrativo de un Instituto de Salud Especializado del Peru
en el manejo de las enfermedades oncolégicas. En términos metodoldgicos,
la investigacion utiliz6 un disefio de connotacién cuantitativa, hipotético-
deductivo, adoptando un nivel descriptivo correlacional. La muestra fue de
306, utilizando muestreo no probabilistico. La investigacion concluyo en que
existe una correlacionpositiva moderada de 0.121 y que existe un grado de
dependencia significativa entre el fortalecimiento de las capacidades y el
mejoramiento en el cumplimiento de las actividades de los servidores bajo los

alcances del D.L 276 del Instituto Nacional de Enfermedades Neoplasicas.

En cuanto a los aspectos tedricos, se considerd establecer una
definicibn general de capacitacion. Existen diversas interpretaciones por
parte de diferentes autores, no obstante, nos enfocaremos en la definicion
proporcionada por Siliceo (2004) quien la describe como una actividad
planificada que atiende las necesidades reales de la organizacion, dirigida a
generar paradigmas de desarrollo del personal.

Con relacion al abordaje de herramientas para el proceso de
capacitacion, se perciben ruteros organizados metodolégicamente que se
presentan cOmo guiadores para la capacitacion. Labrador et al. (2019) parte
de la idea de que, es necesario fortalecer los planes de capacitacion y
transformar las practicas en el entorno laboral, y definir con claridad y
precisibon qué se pretende fortalecer y de qué manera. Destacan la
importancia de utilizar destrezas participativas para alentar la integracién de
los miembros del grupo, estableciendo necesidades, fortaleciendo las
destrezas organizativas, consolidando conocimientos y evaluar elproceso y

los resultados.

La investigacion consider6 dos categorias, la gestion de la
capacitacion y desempefio laboral y se considero las subcategorias fase de
planificacion, ejecucion, evaluacion. La primera, es decir la gestion de la
capacitacién, que, conforme a lo desarrollado por SERVIR, busca coadyuvar

el adecuado cumplimiento de funciones (desempeiio) de los servidores de una
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entidad, a través del perfeccionamiento de las destrezas. Ademas, deben
armonizarse con las caracteristicas del cargo y a los objetivos institucionales del

sector.

Mejia et al. (2020) resaltan la importancia y utilidad de la capacitacion
debido a que ayuda a las personas a perfeccionar su desempefio y adquirir
nuevos conocimientos. Es vital en la gestion de personas, debido a que
permite mejorar sudesempeio, por lo que los servidores beneficiarios de
estas capacitaciones deben asumir su compromiso y asistir a los cursos

programados.

En lo que se refiere a la segunda categoria, el desempefio laboral, se
entiende como la capacidad que tiene un servidor para cumplir sus
actividades encomendadas en su puesto laboral. Olivera et al. (2021)
consideran que el desempefio laboral se hace notorio en el cumplimientode

las actividades con calidad durante su vinculacidon con la entidad.

Para la primera categoria, se consideré la subcategoria planificacion
de la capacitacion, etapa en la que los jefes inmediatos identifican las
necesidades de cada servidor en base a sus funciones, perfil y puesto, para
luego proponer la capacitacion que debe programarse en el Diagnéstico de
Necesidades (Obando, 2020). En el escenario generado por la pandemia, una
accion efectiva estrib6 en laadecuada forma de gestionar y planificar la
capacitacion del personal, poniendo enrelieve las nuevas necesidades y
funciones en materia de salud publica. En ese contexto, aquellos paises que
supieron manejar este tema contaron con informacion robustos para la
planificacion, prevision y cobertura de deficiencias, asi como para una
adecuada dotacion de personal (Cho & Levin 2022). Un servidor publico que
recibe una capacitacion adecuada y formacion continua muestra un
desempeiio laboral positivo, seguro y responsable. Por ello, es fundamental
que, en el &mbito gubernamental, se mantenga la formacién continua dentro
del entorno de trabajo, con un diagnéstico de necesidades (Alvarez et al.,
2022).

En cuanto a la segunda subcategoria, referido a la ejecucion de la

capacitacion, es la etapa en la que se inicia con una prueba (pretest) que
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permite de manera referencial el grado de conocimiento o dominio del tema
por parte de los participantes de la capacitacion, para luego desarrollar los
temas propuestos conforme al cronograma establecido (Guanuche et al.,
2020). Los servidores manifestaron su conformidad respecto a la ejecucion
de las acciones formativas como un mecanismo que contribuye a mejorar su
productividad (Figueroa et al., 2022). Una adecuada realizacién en el trabajo
actia como una base de informacion que asegura un rendimiento eficiente

en la actuacion laboral (Aguirre et al., 2022).

Igualmente, en la etapa de evaluacion de la capacitacion considerada
en lainvestigacion como la tercera subcategoria, se mide el impacto de la
capacitacion considerando la reaccion del beneficiario, su aprendizaje, el
nivel de su desempefio, los resultados esperados para la institucion. Espacio
en el que se identifica el impacto real del adiestramiento llevado a cabo, que
contribuird al acatamiento de las metas de la organizaciéon (Hidalgo et al.
2020). Asimismo, se debe verificar los inconvenientes que se presentaron en
la realizacion de las acciones de capacitacion e incluso, la pertinencia de
volver capacitar al servidor, ya que la capacitacion debe ir de la mano con su
desemperio laboral (Obando, 2020). Para considerar que la capacitacion tuvo
un impacto favorable en el desempefio de los servidores y esto a su vez, en
la organizacién, es necesario que la evaluacién discurra en un esquema
completo y honesto de modo que la data obtenida, a posteriori, pueda ser
verificado, contrastado y llevadero para la adopciéon de decisiones, segun

refieren Arteaga et al. (2019).

De otro lado, en cuanto a la manera de gestionar las acciones de
capacitaciéon, la antes citada Ley del Servicio Civil introdujo numerosas
innovaciones, que se examinod detalladamente durante la investigacion. Sin
menoscabar los esfuerzos del estado por mejorar las estrategias para una
adecuada gestion de los trabajadores publicos, se puso especial atencion en
las deficiencias encontradas al momento de ejecutar las capacitaciones
segun el modelo introducido por la antes citada normas, enfocadas en el

desarrollo de competencias.

La problematica a investigar emergié a partir de la necesidad de
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comprender como la capacitacion se presenta en el desempenio laboral en el
establecimiento de salud de Il nivel de atencién del Sur de Lima. Para
enriquecer y profundizar la investigacion se seleccionaron estudios de
publicaciones cientificas tanto internacionales como nacionales, de
instituciones publicas y privadas, enfocandoseen las categorias. En varios
estudios, se observd que la capacitacion especializada mejora
significativamente el desempefio de los servidores en diversos sectores,

desde la salud hasta la administracion publica.

Estos estudios también resaltaron que la efectividad de la capacitacion
depende de su alineacién con las falencias de cada entidad y sus objetivos
estratégicos. La evidencia recopilada demostr6é que una adecuada gestiéon de
la capacitacion puede resultar en mejoras sustanciales en la eficiencia y
productividad de los trabajadores, subrayando la importancia de disefar
programas de desarrollo profesional bien estructurados y adaptados a cada
contexto laboral. Por lo tanto, es fundamental que las organizaciones
inviertan en programas de capacitacion que no solo aborden las necesidades
inmediatas, sino que también fomenten un crecimiento a largo plazo, alineado
con las metas estratégicas de la entidad, para asegurar un impacto positivo

y duradero en el desempefio laboral.
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. METODOLOGIA

La investigacion se clasificO como béasica, siguiendo la definicion de la
Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémico (OECD, 2018).
Este tipo de investigacion se orienta a llevar a cabo estudios experimentales
o tedricos con el fin de obtener nuevos conocimientos sobre los principios
fundamentales que explican fendmenos y hechos observables. El objetivo
principal es profundizar en la comprension de estos principios sin intencion de
aplicar los conocimientos obtenidos a usos concretos o especificos. Es decir,
se centra en la generacion de conocimientos tedricos sin buscar aplicaciones

practicas inmediatas.

Segun CONCYTEC (2024), la investigacion basica se define como la
indagacion cientifica orientada a expandir el entendimiento fundamental
sobre fendbmenos naturales, sociales o culturales, sin buscar aplicaciones
practicas inmediatas. Este enfoque investigativo se centra en descubrir y
entender los principios y mecanismos fundamentales que subyacen a
fendmenos, procesos o sistemas. Aunque no tiene un propdésito practico
directo, la investigacion basica puede establecer las bases para desarrollos
tecnolégicos futuros o innovaciones, al proporcionar un conocimiento

profundo que potencialmente podria aplicarse en el futuro.

Para Lara et al. (2024), en cuanto al tipo, enfoque y disefio de la
investigacion, la investigacion basica se orienta a obtener nuevos
conocimientos de manera sistematica para mejorar la comprensién de una
verdad particular. En este estudio, se llevé a cabo la recopilacion de datos y
conocimientos cientificos apoyados por teorias que sustentan las categorias
de la investigacién, con el propésito de profundizar en el fenbmeno en
cuestion. Este enfoque se centra en el desarrollo teérico y en la ampliacion
del entendimiento sobre el tema investigado, sin buscar aplicaciones

practicas inmediatas.

En cuanto al enfoque de la investigacion, se adoptd un enfoque
cualitativo. Segun Becker (1998), esta modalidad no se limita a la simple

recoleccion de datos; requiere una interpretacion reflexiva y contextualizada.
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Esto conlleva un compromiso intenso con el area de estudio, una atencion a
los matices culturales y sociales, y una disposicion a desafiar suposiciones
preexistentes. La investigacion cualitativa es un proceso dinamico y
colaborativo que implica una constante reflexion y revision de ideas previas,
permitiendo una comprension mas profunda y matizada del fenédmeno

investigado.

En esta misma linea, Patton (2002) consideré que la investigacion
cualitativa prioriza la utilidad, la credibilidad y la validez de los hallazgos.
También resalta la importancia de mantener una flexibilidad metodolégica y
una adaptacion constante al contexto especifico de la investigacion. Esta
flexibilidad y capacidad de ajuste permiten la generacién de conocimientos

gue son tanto relevantes como significativos para el campo de estudio.

El disefio de la investigacion fue fenomenoldgico-hermenéutico,
basado en la revision documental de cinco Planes de Desarrollo de las
Personas (PDP) aprobados por el establecimiento de salud de tercer nivel
durante los afios 2019 al 2023. Estos documentos, fundamentales para la
gestion interna del establecimiento de salud, fueron analizados
detalladamente para identificar las caracteristicas y problemas presentados
en las diferentes etapas de la gestion de capacitacion. Este analisis
documental permiti6 una comprensién profunda de la evolucién y las
limitaciones de la capacitacién a lo largo de los afios, proporcionando una
base solida para el estudio. La revision de los PDP fue complementada con
entrevistas a diez (10) servidores, entre administrativos y asistenciales del
establecimiento de salud, siguiendo la metodologia sugerida por Alvares
(2003), que destaca la entrevista en profundidad como un método clave en los

estudios fenomenoldégicos.

Las entrevistas se realizaron con el objetivo de explorar las
experiencias subjetivas de los participantes, para entender los significados
gue asignan a sus vivencias relacionadas con las capacitaciones que han
recibido. Se aplic6 la hermenéutica como enfoque complementario,
subrayando la importancia de que el investigador mostrara empatia y

sensibilidad, sumergiéndose en el contexto de los entrevistados para captar
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sus perspectivas y significados. Este enfoque facilité una comprension
profunda de las percepciones y emociones de los servidores sobre la
efectividad y los desafios de la capacitacion. Asi, se logré una vision integral
del impacto de estos procesos en su desempeiio laboral y en la calidad del

servicio ofrecido por el establecimiento de salud.

Asimismo, respecto a las técnicas e instrumentos de recoleccion de
datos, Curi & Ferro (2002) destacaron su importancia en el proceso
investigativo. Las técnicas, que incluyen entrevistas y el andlisis de
documentos, ofrecen métodos estructurados para reunir informacién de
manera ordenada. Por su parte, los instrumentos, tales como guias de
entrevistas y fichas de revisién, son herramientas especificas empleadas
dentro de estas técnicas para recopilar datos detallados sobre areas de
interés. La eleccion de estas herramientas se realiza cuidadosamente de
acuerdo con los objetivos y la naturaleza del estudio, lo que asegura la
precision y la calidad de los datos obtenidos. Asi, el uso adecuado de estas
técnicas e instrumentos es crucial para la obtencién de informacién exacta y

relevante, la cual es fundamental para el avance de la investigacion.

Con respecto a la categoria gestion de la capacitacién, la gestion
implica el uso de distintas técnicas y la realizacion de acciones destinados a
alcanzar una meta especifica. Su propésito fundamental es lograr dicho fin
mediante la maxima optimizacion de los recursos disponibles. Ademas,
conforme lo sefiala (Mendoza & Moreira, 2021) la gestion se conceptualiza
como el proceso de ejercicio consecutivo de administrar o gestionar una
actividad sea de productos oservicios, que facilita la ejecucion de una accion
productiva o una pretension, y su propésito es incrementar los resultados de
las entidades. Por su parte, la capacitacion, conforme a lo sefialado por
Siliceo (2004), quien la describe como una actividad planificada que atiende
las necesidades reales de la organizacion, dirigida a generar paradigmas de
desarrollo del personal. En ese entender, la Autoridad Nacional del Servicio
Civil considera que el cometido de las capacitaciones busca coadyuvar la
ejecucion de funciones por parte del personal de la entidad, a través del
desarrollo de competencias o conocimientos. Ademas, que estos deben estar

en armonia con el perfil del puesto y a los objetivos estratégicos de la entidad.
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En relacion con la segunda categoria desarrollada, el desempefio
laboral, se entendié como la capacidad que tiene un servidor para realizar
sus actividades encomendadas en su puesto laboral. Olivera et al. (2021)
consideraron que el desemperio laboral se hace notorio en el cumplimiento

delas actividades con calidad durante su vinculacién con la entidad.

En la investigacion cualitativa, es habitual utilizar muestras pequefias
y no aleatorias, lo que requiere que los investigadores apliquen criterios
especificos para la seleccion de los participantes (Salamanca, 2007). En este
estudio, se consideraron a 10 servidores, tanto administrativos como
asistenciales, pertenecientes al espacio geografico considerado para la
investigacion, ubicado en el sur de Lima. Cabe destacar que la seleccion de
los participantes fue voluntaria; aquellos que participaron en las entrevistas
aceptaron la invitacion extendida. La seleccion se realizd utilizando un
muestreo no probabilistico. Conforme lo sefialé Vargas (2011) en este tipo de
muestra, la seleccion de los participantes depende de consideraciones
relacionadas con las caracteristicas del estudio o los objetivos del
investigador.

Las entrevistas fueron seleccionados conforme a criterios especificos
establecidos por el investigador, considerando las caracteristicas del
establecimiento de salud que incluye tanto personal administrativo como
asistencial. La investigacion abarcd las capacitaciones ejecutadas y
consideradas en el documento de gestion interna de la entidad aprobados
durante los afios 2019, 2020, 2021, 2022 y 2023, los entrevistados debian
tener al menos cinco afios de servicio en dicho establecimiento. Ademas, se
verificd que los participantes pertenecian a regimeneslaborales regulados por
los Decretos Legislativos 276 y 1057, en cumplimiento del marco normativo
sobre capacitaciones en el estado, que es aplicable s6lo a los servidores con

relacion laboral formal.

Los datos fueron recolectados mediante entrevistas semiestructuradas
en profundidad, lo que permitio una flexibilidad considerable para captar
diversas interpretaciones conforme al objetivo principal de la investigacion.

Este tipo de entrevista se caracteriza por su adaptabilidad, basandose en
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preguntas preparadas previamente y ajustandose segun las respuestas del
entrevistado. Esta metodologia destaca por su habilidad para explorar temas
que pueden motivar al participante, clarificar conceptos, identificar
ambigiedades y fomentar un ambiente menos formal (Diaz-Bravo et al.,
2013).

Durante las entrevistas, se interactud con los participantes del estudio
sin perder el rol de entrevistador. La guia consideré 12 preguntas abiertas,
los cuales permitieron a los entrevistados manifestar sus respuestas de
manera natural desdesus experiencias adquiridas en los afios que presto
servicio al estado, sin perder elhorizonte de la investigacion, proporcionando
informacion valiosa. Se consider6 dos ejes tematicos, que fueron propuestos
en la investigacion, siendo el primero lagestion de la capacitacion y el
segundo el desempefio laboral. Se consider6 seis preguntas por cada eje

tematico.

Segun Vargas (2011), en las entrevistas semiestructuradas es crucial
saber como organizar y clasificar la informacién recogida para identificar los
datos relevantes. Es esencial registrar con exactitud las respuestas del
entrevistado, analizar y segmentar el texto de manera adecuada, y que cada
entrevistador elija los datos mas significativos. Posteriormente, en funcion del
volumen de informacioén obtenida, es importante dividirla en categorias y, si
es necesario, en subcategorias. Este enfoque permite procesar, clasificar y

examinar la informacion de manera mas ordenada y exhaustiva.

De acuerdo con Tejero (2021), la entrevista se caracteriza por ser una
herramienta abierta, adaptable y flexible a diversos contextos y ajustable
durante la interaccion. En el caso de las entrevistas semiestructuradas, el
entrevistador cuenta con un guion que abarca los temas a tratar, aunque el
orden de las preguntas y su formulacion permiten cierta libertad para que el
entrevistador explore y valore los temas a su discrecidén. Tras realizar las
entrevistas semiestructuradas y llevar a cabo la observacion, se procede a la
revision documental para verificar si la informacion recolectada corresponde
con el planteamiento del problema, los conceptos incluidos en el mismo, las

relaciones establecidas, y la explicacion del fenémeno en estudio.
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En el transcurso de la investigacion, se aseguraron el cumplimiento y
respeto de los principios éticos (beneficencia, no maleficencia, autonomia y
justicia) estipulados por la Universidad César Vallejo, conforme a la
Resolucién de Vicerrectorado de Investigacion N° 081-2024-VI-UCV vy el
Cédigo de Etica en Investigacion (Resolucion de Concejo Universitario N°
0470-2022/UCV). Se reconocieron adecuadamente las ideas vy
contribuciones intelectuales de los autores y se garantizO que el
consentimiento informado fuera obtenido antes de utilizar las respuestas del
grupo de muestra para fines investigativos, en conformidad con las directrices
del estilo APA 7.

En lo que se refiere a los aspectos administrativos, se cont6 con el
financiamiento correspondiente y se cumplié los plazos conforme al

cronograma establecido, utilizando los insumos, equipos, materiales.

En relaciéon con la credibilidad, es crucial sefalar que la investigacion
no se vio comprometida y se llevo a cabo con rigor durante el proceso de
entrevistas, lo que permitié llegar a conclusiones validas. Arias y Giraldo
(2011) definen la credibilidad como la autenticidad de los hallazgos, tanto por
parte de los participantes que contribuyeron al estudio como por aquellos que
han experimentado el fendmeno investigado. Este enfoque asegura que los
resultados reflejan fielmente las experiencias y perspectivas de los

involucrados.

En términos de transferibilidad, se proporcioné a los lectores una
descripcion detallada de las entrevistas y los resultados obtenidos durante la
investigacion, facilitando asi un analisis exhaustivo. La transferibilidad se
refiere a la posibilidad de aplicar los hallazgos de este estudio a otros
contextos o poblaciones en investigaciones futuras (Arias y Giraldo, 2011).
Este enfoque permite que los resultados sean relevantes y Utiles en diferentes
escenarios, asegurando su aplicabilidad mas alla del contexto especifico del

estudio.
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En cuanto a la dependabilidad, se entiende como un proceso
sistemético, y auténtico que consta de tres criterios: una percepcion reflexiva
del propio punto de vista, apreciacion del punto de vista del otro, y equidad
en las descripciones, representaciones y valores en los que se basan (Arias
y Giraldo, 2011).

Respecto a la confirmabilidad, los datos e informacion obtenidos en la
investigacion fueron claros y veridicos, cumpliendo con los estandares
establecidos para un proceso investigativo riguroso. Estos datos fueron
sometidos a una evaluacion por expertos, asegurando su precision y
fiabilidad.

La confirmabilidad se relaciona con la imparcialidad en el analisis e
interpretacion de los datos, garantizando que otros investigadores puedan
seguir el mismo proceso y alcanzar resultados comparables (Arias y Giraldo,
2011).

En adicion a estos cuatro criterios de rigor cientifico, Guba & Lincoln
(2002) explican los fundamentos epistemolégicos y ontoldgicos de la
entrevista, enfatizando la diversidad en la interpretacion debido a
concepciones multiples de la realidad. La investigacion cualitativa no busca
alcanzar generalizaciones universales, sino mas bien entender lo particular y
especifico en un contexto especifico y lo que podria ser extrapolable a otros
grupos. La entrevista implica el uso de los sentidos para captar hechos y
realidades sociales del entrevistado y suentorno (Gil et al., 1996). Es una
técnica fundamental en Ciencias Sociales que explora la realidad percibida
por individuos en condiciones naturales, sociales, culturales e historicas
especificas (Kvale, 2012). Con relacion a la relevancia, esta investigacion
busco plantear nuevos conceptos tedricos y ampliar mas la busquedadel
fendmeno. Segun Norefa et. al (2012) la relevancia posibilita evaluar el logro

de las metas trazadas.
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Il. RESULTADOS

El analisis de las diez entrevistas, tanto a personal asistencial como
administrativo, se ejecutd mediante un enfoque hermenéutico, integrando
herramientas de inteligencia artificial (1A) y el software ATLAS.ti. Inicialmente,
la IA se utilizaron para la transcripcion de las entrevistas, asegurando una
precision elevada en la conversion de audio a texto. Posteriormente, la misma
tecnologia facilitaron la revision de los textos transcritos, permitiendo la
identificacion de posibles errores y la garantia de fidelidad respecto a las

grabaciones originales.

La codificacion abierta fue también asistida por la IA, proporcionando
un analisis preliminar en el que emergieron categorias y temas a partir del
contenido textual. Este proceso permitié un primer acercamiento a las ideas
y significados presentes en los discursos de los entrevistados. Una vez
obtenida esta codificacion inicial se procedio a la utilizacion de ATLAS.ti para
realizar una codificacion selectiva y axial. La codificacion selectiva se centrd
en identificar las categorias mas relevantes y recurrentes, mientras que la
codificacion axial se dedic6 a explorar las vinculaciones y adaptaciones entre
estas categorias, construyendo una estructura tedrica coherente y profunda.

El enfoque hermenéutico subyacente permiti6 una comprension
interpretativa de los textos, donde el contexto y la subjetividad de los
participantes jugaron un papel crucial en la interpretacion de los datos. Este
proceso integral, apoyado por la IA y el andlisis riguroso en ATLAS.ti, resultd
en una interpretacién rica y matizada de las experiencias y perspectivas de
los entrevistados, consolidando un marco solido para investigaciones

cualitativas venideras.

Una vez recaudado los datos de la entrevista, se continuo con el
analisis de la informacion conjunta utilizando la inteligencia artificial y el
software de analisis cualitativo ATLAS.ti. En el caso del objetivo general, que
se centra en examinar la forma como se presenta la capacitacion en el
desempenio laboral de los servidores en un establecimiento de salud de nivel

[l en Lima Sur durante 2024, se genero0 la siguiente red semantica:
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Figura 1

Red semantica del objetivo general

Nota. Elaborado con ATLAS.ti
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El andlisis fenomenolégico de la red semantica, efectuado con
ATLAS.ti, mostro la vinculacion entre los conceptos asociados a la Gestion
de la Capacitacion. Esta interpretacion se enfoco en la experiencia de los
servidores del establecimiento de salud, el significado personal que otorgan
a la gestion de la capacitacion, y como estos se presentan en el desempeiio
laboral. También se exploraron tacticas practicas para administrar la

capacitacion desde la Optica directa de los servidores.

En ese entendido, se tiene cierta consideracion ya que la capacitacion
y el desempefio laboral estan emparentados, y conforme a los participantes,
la capacitacién que le brindaron mejoro ligeramente su desempefio laboral.
De acuerdo al Entrevistado 1, “la gestidén de la capacitacién estd muy débil a
pesar de ser hospital de nivel Ill, el cual genera un bajo desempefio laboral
ya que no estamos capacitado en temas especificos en relacion a nuestras
funciones, la participacion del servidor es para curso en su mayoria
transversales” (Conversacion personal del 1 de julio de 2024). Para el
entrevistado 2, los beneficiarios de las capacitaciones no sacan provecho a
las oportunidades de capacitacion, ya que asisten no por mejorar su
desemperio laboral, sino solo por certificado o constancia que luego incorpora
a su legajo personal. Para el entrevistado 6, “siento que las capacitaciones
no me ayudaron en la mejora de mi desempefio laboral, ya que las
capacitaciones son transversales, para diferentes especialidades y no son
especificas, para mi especialidad” (Conversacion personal del 11 de julio del
2024).

Asimismo, el Entrevistado 4 mencion6 que “en mi caso yo trabajé en
varias areas, en el area de logistica, justo habia este tipo de capacitaciones
del OSCE y bueno, me sirvieron muchisimo, porque yo habia ya dejado un
buen tiempo de estar en el area de logistica, porque ahora laboro en el area
de recursos humanos, entonces como estaba como desfasado, pero de
acuerdo con esas capacitaciones, bueno, me sirvieron muchisimo para

quedar actualizado” (Conversacion personal del 13 de julio del 2024).
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En ese mismo sentido, el Entrevistado 7 sefialé “efectivamente
estamos viendo no solamente un personal mas capacitado, sino también un
personal mas humano, mas empatico con el paciente” (Conversacion
personal del 12 de julio del 2024).

El enfoque fenomenoldgico se baso en la experiencia personal de los
servidores, buscando entender cdmo percibieron y vivieron los fendmenos
desde su propia vision. En este marco, la red semantica revelé cédmo los
servidores del establecimiento de salud concibieron la gestion de la
capacitacidon en sus tres etapas,y que las capacitaciones que les haya sido

brindado le han favorecido a su desempefio laboral.

La red semantica examind diversos aspectos de la gestién de la
capacitacién divididos en planificacion, ejecucion y evaluacion. En la fase de
planificacion se incluyo la repeticion de temas de capacitacion, decisiones
unilaterales en la identificacion de necesidades de capacitacion, la
permanencia en los programas de formacion, el cumplimiento de normas
éticas y medidas anticorrupcion. En la ejecucion se destacaron la firma de
compromisos de capacitacion, el cumplimiento de los programas de
formacién, y la utilizacion tanto de modalidades presenciales como virtuales.
En la evaluacion se evalu6 el dominio del tema por parte de los capacitadores,
el impacto de las capacitaciones y su alineacion con los objetivos planteados
por la entidad. Estos factores pueden influir en cdmo los servidores perciben
su participacién en las capacitaciones y su compromiso con mejorar su
desempefio laboral. La experiencia vivida por los servidores varia segin su

entorno personal y profesional.

La fenomenologia también busco entender el significado subjetivo que
los individuos atribuyen a los fendmenos que experimentan. En este caso, la
Gestidn de capacitacion, ha tenido diversas opiniones por parte de los
participantes, siendo para algunos servidores la gestidbn de capacitacion
puede ser una consecuencia inevitable de un sistema de recursos humanos
favorable a mejorar el desempefio de los servidores. Para otros, puede ser
un indicador de una mala gestiébn y mal uso de recursos. El significado

subjetivo de la gestidén de capacitacion determina cémo los servidores utilizan
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las capacitaciones en su desempefio laboral. Esta comprension ayuda a las

instituciones a impulsar un sistema de gestion mas eficiente.

Un servidor sin capacitaciones puede ser menos eficiente, incurrir en
errores y tener problemas para el desarrollo adecuado de sus funciones. La
falta de capacitaciones puede llevar a una disminucion en su desempefio,

aumento de los errores y una baja productividad.

Las capacitaciones también pueden generar un ambiente de trabajo
optimo, caracterizado por la comunicacion afectiva y por ende un servicio de
salud mas eficiente. Esto no solo favorece al individuo que se capacita, sino

también al equipoy a la institucién en su conjunto.

La fenomenologia subraya la relevancia de la perspectiva en primera
persona al intentar entender el mundo desde la experiencia directa del
individuo. La red seméantica ofrece un acceso profundo a la visién de los
empleados respecto a la Gestion de la Capacitacion en su desempefo
laboral, permitiéndonos comprender cOmo experimentan y perciben los

diversos factores que la influyen.

Esta comprension es clave para formular habilidades, pericias
efectivas, seguras para poder gestionar en la institucion. Al entender como
los servidores en cada fase dela gestién de la capacitacion, las instituciones
pueden tomar conciencia de la importancia de ser capacitados y cumplir con

uno los subsistemas de recursos humanos.

El establecimiento de salud de nivel Illl de Lima Sur, pueden
implementar estrategias basadas en la comprension fenomenolégica de la
gestion de la capacitacion: (i) Capacitacion a los directivos de la entidad sobre
gestion de las capacitaciones, lo que permitira comprender la importancia de
realizar un buen diagnostico de necesidades, considerando las
capacitaciones que son necesarios para los servidores, teniendo en
consideracion que el hecho de constituir un establecimiento de nivel IlI,
requiere que su personal deba desarrollarfunciones especializadas; (ii)
Fomentar la importancia de la capacitacién entre todos los trabajadores, a
fin de que asuman su responsabilidad de asistir a las capacitaciones

programadas en la fecha y horario programado. (iii) Fomentar en los 6rganos
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de asesoramiento, como lo es la oficina encargada de planificar y programar
los presupuestos en la entidad, a fin de que se gestione el presupuesto

correspondiente para las capacitaciones.

Se tomo en cuenta que la red semantica ofrece una vision general de
la capacitacion y no necesariamente captura la experiencia individual de cada
servidor. Ademas, la interpretacion de esta red desde una perspectiva
fenomenoldgica esta influenciada por la experiencia y el conocimiento del
analista. Por ultimo, es esencial considerar el contexto cultural y social en el
que se realiza el trabajo, dado que estos factores pueden impactar
significativamente en como los servidores experimentan y perciben la

contribucion de la capacitacion a su desemperio laboral.

El andlisis fenomenoldgico de la red semantica en el contexto laboral,
realizado con el software ATLAS.ti, se presenta como una herramienta
fundamental para comprender las experiencias de los servidores en relacion
con la capacitacion y su efecto en el desempefio laboral. Esta comprensién
permite a los directivos y lideres contar con la informacién necesaria para
formular estrategias que mejoren el rendimiento en el trabajo. Al centrarse en
la perspectiva de los individuos, la fenomenologia proporciona una vision
exhaustiva y matizada de como los servidores perciben y experimentan su

entorno laboral, lo que contribuye a una gestion mas efectiva y empatica.

Una vez recopilada la informacion, se realizé un analisis del conjunto
de datos utilizando herramientas de inteligencia artificial y el software de
procesamiento de datos ATLAS.ti. En el caso del primer objetivo especifico,
referido a analizar de como sepresenta la Gestidn de la Capacitacién en el
desempeiio laboral de los servidores en la Fase de Planificacion de un
Establecimiento de Salud Nivel Il de Lima Sur 2024, se obtuvo la siguiente

red semantica:
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Figura 2

Red semantica del andlisis del objetivo especifico 1

Nota: Elaborado con ATLAS. ti (2024)
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El andlisis de la red semantica de la Fase de planificacién, realizado
con ATLASL., es indispensable para los investigadores que buscan
profundizar en la comprension de sus datos cualitativos. Esta red secompone
de nodos que representan conceptos cruciales, tales como, necesidades de
capacitacion, brecha de conocimiento, objetivos, alineacién con objetivos
institucionales, recursos, asignacion de presupuesto, herramientas
innovadoras, participacion, comunicacion efectiva, difusion, trabajo en
equipo, importancia del Diagndstico de necesidades de capacitacion.
Ademas, se observan enlaces que delinean las vinculaciones entre estos

nodos, clasificandose principalmente en causalidad y asociacion.

Al respecto, conforme lo sefial6 el Entrevistado 4 “pueden establecer
objetivos claros, también se pueden dar retroalimentacion continua, también
se puede sensibilizar las capacitaciones que se ejecutaran en el ano”.
(Conversacion personal del 13 de julio del 2024). Asimismo, “creo que es
fundamental para garantizar la integridad y la transferencia en cualquier
institucion y asi lograr que todos los servidores actien con el mejor interés
de la institucion y en este caso de los pacientes” conforme se refirié el

Entrevistado 3 (Conversacion personal del 17 de mayo del 2024).

Igualmente, el Entrevistado 7 refirié “creo que la parte de difusion es
una de las partes principales, asi como el marketing, el poder captar a un
buen grupo, no solamente profesionales, sino también técnicos, auxiliares y
demas personas, sé que en la matriz PDP solamente estan incluidos personal
276 0 1057, y sé que a nivel administrativo se maneja asi, pero comprendo
también la alta necesidad por parte de los gestores que a veces por
cuestiones de régimen excluyen al personal tercero, sé que no deberia darse,
sé que ellos deberian capacitarse propiamente, pero es alguna disyuntiva un
poco controversial, ya que ellos siempre estan presentes, por otra
contraparte, creo que deberian estar considerados los terceros”

(Conversacion personal del 12 de julio del 2024).

En esa linea, el Entrevistado 9 sefald “es una herramienta
fundamental que nos permite identificar las fechas de habilidades requeridas

por el personal y asi poder mejorar continuamente, creo que seria importante
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la asignacion presupuestaria, ya que son varios afios que no contamos con
un presupuesto para llevar ciertos cursos que se requieren a servicio”

(Conversacion personal del 02 de agosto del 2024).

Desde un enfoque fenomenolégico, esta red de significados puede
interpretarse como una expresion de la manera en que los servidores
perciben y entienden. el proceso de capacitacion. Cada persona posee un
conjunto de experiencias y conocimientos previos que afectan su forma de
percibir y participar en el proceso de capacitacion. Este enfoque nos permite
entender mejor las necesidades de los servidores y como las diferentes
estrategias de capacitacion pueden impactar su desarrollo y desempefio en

el trabajo.

Asi, la red de significados se convierte en un recurso Util que ayuda a
mejorar la comprension, asegurando que se alinien con los objetivos
estratégicos e institucionales, permitiendo a la organizacion anticipar y

responder a cambios y desafios de manera més efectiva.

En el caso del segundo objetivo especifico, referido a analizar de como
se presenta la Gestién de la Capacitaciéon en el desempefio laboral de los
servidores en la Fasede Ejecucién de un Establecimiento de Salud Nivel Il de

Lima Sur 2024, se obtuvola siguiente red semantica:

29



Figura 3

Red semantica del andlisis del objetivo especifico 2

ca\l“ dﬁ

&

Nota: Elaborado con ATLAS.ti (2024)
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La red semantica desarrollada mediante la herramienta ATLAS.ti,
ofrece una visualizacion compleja y detallada de un proceso relacionado con
la capacitaciéon o formacion. El nodo central, identificado como Ejecucion,
sugiere quela red se centra en las diversas etapas, componentes y desafios
gue implica la implementacion efectiva de programas de capacitacion. Este
analisis se basa en una perspectiva hermenéutica, esta red no es
simplemente una representacion grafica de conceptos, sino una ventana a la
manera en que los autores comprendeny conceptualizan el proceso de
capacitacién. Cada conexion, nodo y la estructura general de la red revelan

una serie de supuestos, valores y perspectivas sobre la formacion.

Un elemento significativo que se resalta en la red es la funcion del
participante en el proceso de capacitacion. Nodos como responsabilidad
personal y compromiso de capacitacion enfatizan el grado de compromiso y
la responsabilidad del individuo para su propio desarrollo. Este enfoque ubica
en la palestra la idea de que la capacitacién no es un proceso pasivo, Sino

gue requiere la implicacion activa de los participantes para que sea efectiva.

En ese sentido, “el formato de compromiso a cumplir debe ser con
penalidades concretas ya que uno se compromete y a veces no cumple”
(Entrevistado 4, conversacion personal del dia 13 de julio del 2024).
Asimismo “personalmente creo que no deberia ser algo punitivo el formato
de compromiso, ya que por experiencia propia algunos servidores al ver que
hay algo punitivo dentro de los ultimos parrafos tienden a no suscribirse al

curso”, (Entrevistado 9, conversacion personal del dia 13 de julio del 2024).

Igualmente, el Entrevistado 10 sefialé: “Mire, en realidad, toda persona
tiene que comprometerse, no necesita, bueno, en mi forma de pensar, yo creo
gue es importante comprometerse con uno mismo a querer salir adelante, a
querer aprender, sobre todo aprender mas cosas y poder aplicarlo tanto en
tu vida laboral, profesional, y eso también influye en tu casa, con tus
familiares, porque después aprendes mas, te desenvuelves mucho mejor”

(Conversacion personal del 13 de julio del 2024).
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La red semantica muestra como la fase de evaluacion se vincula con
diversos aspectos. En primer lugar, puede ser utilizado como fundamento
para desarrollar nuevos programas de capacitacion, ayudando a identificar
los componentes clavey los posibles desafios que se deben abordar. En
segundo lugar, puede ser utlizada para evaluar la efectividad de los
programas existentes, destacando tanto las fortalezas como las areas que
necesitan mejora. En tercer lugar, la red puede facilitar la comunicacion visual
y comprensible de la complejidad del proceso de capacitacion a diferentes

audiencias, incluyendo administradores, capacitadores y participantes.

En el caso del tercer objetivo especifico, referido a analizar de cémo
se presenta la Gestion de la Capacitacion en el desempefio laboral de los
servidores en la Fase de Evaluacion de un Establecimiento de Salud Nivel llI
de Lima Sur 2024, se obtuvola siguiente red semantica:
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Figura 4

Red semantica del andlisis del objetivo especifico 3

Nota: Elaborado con ATLAS.ti (2024)
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La red semantica proporcionada, elaborada con ATLAS.ti, ofrece una
representacion detallada de la vinculacion conceptual entre diversos
aspectos de la fase evaluacion, esta red se convierte en una construccion de

significado que refleja las perspectivas y supuestos del evaluador.

En ese sentido, “efectivamente, estamos viendo no solamente un
personal mas capacitado, sino también un personal mas humano, mas
empético con el paciente” (Entrevistado 7, conversacion personal del 12 de
julio del 2024). Asimismo, “Si han aportado significativamente, porque lo
demuestran los hechos, de una u otra manera estadisticamente hay mejora
de atencion, hay mejor profesionalismo y eso es notario cuando lo ejercen”

(Entrevistado 3, conversacion personal del 30 mayo 2024).

Igualmente, el Entrevistado 10 sefal6: “definitivamente si, ha mejorado
bastante porque ahora, este, bueno, ya desde hace ya varios afios atras en
la digitalizacion a este, para todos se esta utilizando, o sea, practicamente los
correos electronicos, el WhatsApp, las presentaciones que se estan
innovando ahora son muy importantes, te permite facilitar, acortar tiempo,
sobre todo, cortar los plazos y conocer, manejar estas herramientas te
permite agilizar mas el trabajo” (Conversacion personal del 13 de julio del
2024). En la misma linea, el Entrevistado 1 “Dominio si, pero no a la
perfeccion, .... Si, si, si he visto que dominan su tema, pero que no ha sido
asi tan, como se le podria decir, una presentacion intachable” (Conversacion

personal del 03 de agosto del 2024).

Desde un enfoque hermenéutico, la red semantica puede interpretarse
como una construccion de sentido que refleja una vision particular sobre el
proceso de evaluacion de capacitaciones. Un énfasis notable se encuentra
en los resultados de las capacitaciones, como la mejora del desemperio, el
aporte significativo y la innovacién. Este enfoque en los resultados sugiere
una orientacion hacia la eficacia y la eficiencia, destacando la importancia de

los logros tangibles y medibles como indicadores de éxito en la capacitacion.
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IV. DISCUSION

En la presente discusion, centrada en el objetivo general de analizar como se
presenta la gestibn de capacitacion en el desempefio laboral de los
servidores de un Establecimiento de Salud Nivel 11l en Lima Sur durante el
afio 2024, se contrastan los resultados obtenidos con estudios previos tanto
a nivel nacional como internacional. Este andlisis permite una comprension

mas profunda del contexto y su evolucion.

Los hallazgos actuales indican que la gestiébn de capacitacion en el
establecimiento de salud de tercer nivel de atencion ubicado en Lima Sur
presenta limitaciones considerables. Esta observacion coincide con los
resultados de la investigacion realizada por Montenegro (2023), quien
identifico deficiencias en la gestion de capacitacibn a nivel nacional.
Montenegro (2023) argumenta que los cursos transversales ofrecidos a los
empleados no se encuentran adecuadamente alineados con las necesidades
especificas de sus funciones diarias, lo cual deriva en una baja aplicabilidad

Yy, por consiguiente, en un desempefio limitado.

Por otro lado, a nivel internacional, la investigacion de Budi (2021)
proporciona una perspectiva complementaria. Budi analiza la utilizacion de la
capacitacion laboral en Indonesia y concluye que, cuando los programas de
capacitacion estan bien disefiados y alineados con las tareas especificas de
los empleados, pueden mejorar significativamente su rendimiento. Esta
investigacion contrasta con la situacion observada en el Establecimiento de
Salud Nivel lll, dondese evidencia que “la gestidon de la capacitacion esta muy
debil a pesar de ser hospital de nivel Ill, el cual genera un bajo desempefio
laboral ya que no estamos capacitado en temas especificos en relacion con
nuestras funciones, la participacion del servidor es para curso en su mayoria

transversales” (Entrevistadol, conversacion personal del 1 de julio de 2024).

Asimismo, el entrevistado 6 (Conversaciéon personal del 11 de julio de
2024) sefial6 que “siento que las capacitaciones no me ayudaron en la mejora
de mi desempefio laboral, ya que las capacitaciones son transversales, para

diferentes especialidades y no son especificas, para mi especialidad”.
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Ilgualmente, el Entrevistado 4 refirio: “nos han fortalecido en nuestras
habilidades y conocimientos. También nos han mejorado en nuestra
produccion personal y nuestro rendimiento también. No solamente personal,
sino a nivel del area donde, bueno, en este caso, recursos humanos donde
yo laboro. Nos podemos desenvolver mucho mejor que antes, antes de haber
recibido este tipo de capacitaciones” (Conversacion personal del 13 de julio
del 2024).

Estos hallazgos no solo corroboran los supuestos previos sobre las
deficiencias en la gestidbn de capacitacion, sino que también facilitan una
comprension mas matizada del fendmeno. Las investigaciones previas, al
contrastarse con los resultados actuales de las entrevistas, destacan la
importancia de disefiar programas de capacitacion que no sélo aborden las
necesidades generales, sino que se adapten a las especificidades del
contexto y de las funciones de los servidores. Este andlisis enriquece el
campo académico y cientifico, abriendo nuevas perspectivas para mejorar la
gestibn de capacitacion y establecer un vinculo méas sdlido entre el

conocimiento acumulado y los avances en la practica.

En cuanto al segundo punto de discusion alusivo al primer resultado
especifico, lafase de planificacion de la Gestion de la Capacitacion en el
desemperio laboral enun Establecimiento de Salud Nivel Il de Lima Sur para
el afio 2024, emergen importantes hallazgos que revelan tanto concordancias
como discrepancias con laliteratura existente. El andlisis de la situacion actual
pone de manifiesto un enfoque unilateral en la identificacion de las
necesidades de capacitacion, la seleccion del tipo de formacion y el

cumplimiento de normas éticas y anticorrupcion.

Obando (2020) subray6 la relevancia de conocer las necesidades
individuales para disefiar estrategias de capacitacibn que fortalezcan
eficazmente el talento del personal. Este enfoque individualizado deberia
garantizar que las intervenciones formativas sean pertinentes y ajustadas a
las competencias especificas de cada servidor. Sin embargo, en el contexto
del Establecimiento de Salud Nivel Il en Lima Sur, se observo una falta de

priorizacién en las capacitaciones especializadas por parte de los jefes
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inmediatos. Este hallazgo contrasta con las recomendaciones de Diaz &
Salazar (2021), quienes argumentaron que las capacitaciones deben ir mas
allda del desarrollo de habilidades individuales y enfocarse también en la
modificacion de comportamientos laborales para demostrar compromiso y

cumplir con objetivos organizacionales especificos.

La evidencia obtenida a través de la Entrevista 1 (Conversacion
personal del 13 de julio del 2024) que menciond: “lo que pasa es que aca
fue por decision del encargado de las capacitaciones, pero en si deberia ser
por mutuo acuerdo, en consenso”, lo que sugiere que, a pesar de la demanda
especifica del nivel de atencion del establecimiento, las capacitaciones se
disefian y se implementan sin una adecuada priorizacion de las necesidades
especializadas. Este enfoque podria estar limitando el impacto de las
intervenciones formativas, ya que no se alinean con las exigencias concretas

del entorno laboral y las competencias requeridas enel contexto actual.

Comparando estos hallazgos con la teoria, se observa una divergencia
significativa con las postulaciones de Diaz & Salazar (2021), quienes
sostuvieron que el enfoque de las capacitaciones debe incluir tanto la
adaptacién a las demandas especificas del puesto como la transformacién
de comportamientos laborales. La falta de alineacion entre la planificacion de
la capacitacion y las demandas especificas del establecimiento podria estar
reflejando una brecha en la aplicacidn practica de estas teorias en el contexto

investigado.

Ademas, el cumplimiento de normas éticas y anticorrupcién no parece
recibir la atencion adecuada en la fase de planificacién. Esto podria sefalar
una deficiencia en la integracion de principios éticos en la planificacion
formativa, lo que podria tener repercusiones en la integridad y la transparencia

del proceso de capacitacion.

El tercer punto de discusion referido a los resultados de la fase de
ejecucion de la Gestion de la Capacitacion en el Establecimiento de Salud
Nivel 1l de Lima Sur, 2024, se observa un enfoque en la formalizacién de
compromisos de capacitacion, la adherencia a los programas formativos y el

uso de modalidades tanto presenciales como virtuales. Estos esfuerzos
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buscan mejorar el desempefio laboral mediante la implementacion de

estrategias de capacitacion mas estructuradas y accesibles.

La teoria de Huarancca (2024) resalta la importancia de abordar las
raices de los problemas con diagnésticos precisos para lograr mejoras
efectivas. En el contexto actual, este enfoque es relevante ya que se
identifican problemas en la implementacion de capacitaciones que no siempre
se alinean con las necesidades reales de los servidores. Ademas, la
investigacion de Ramirez-Asis et al. (2022) indican que el bajo desempefio
laboral puede estar asociado a la falta de preparacion para tareas
especificas y a la inexperiencia, lo cual se refleja en la necesidad de
capacitaciones mas especializadas y dirigidas, Ante ello en la Entrevista 1:
“Hay muchas cosas por mejorar. Como que el primer punto seria el dar mas
énfasis a lo que son los temas para profesionales quimicos farmacéuticos”

(Entrevistado 1, conversacion personal del 13 de julio del 2024).

Asimismo, “Bueno, yo creo que cuando realmente el profesional tenga
ese compromiso de servicio, pero si no hay ese compromiso de servicio, no
va a haberun buen desempefio del personal en un hospital” (Entrevistado 1,

conversacion personal del 11 de julio de 2024).

Las entrevistas realizadas revelan que algunos servidores asisten a
las capacitaciones principalmente para obtener documentacioén, en lugar de
buscar una mejora genuina en sus habilidades. Esta practica pone en
evidencia una discrepancia entre las expectativas y los resultados de las
capacitaciones. Asi, se subraya la necesidad de alinear mejor las
capacitaciones con los objetivos profesionales y organizacionales del
establecimiento de salud. La coincidencia entre las teorias y las evidencias
obtenidas sugiere que, para mejorar la efectividadde la capacitacion, es
crucial un enfoque mas personalizado y relevante, que realmente atienda las

necesidades especificas de los servidores y sus tareas diarias.

En cuanto al cuarto punto de discusion alusivo a la fase de evaluacion
de la Gestionde la Capacitacion en el Establecimiento de Salud Nivel Il de
Lima Sur en 2024, se examind de cerca la competencia de los capacitadores,

el impacto de las capacitaciones y su alineacion con los objetivos
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organizacionales. Los resultados revelan que esta evaluacion es fundamental
para comprender la efectividad de lascapacitaciones y para identificar areas

de mejora.

Montenegro (2023) enfatiz6 que la evaluacion de la capacitacion revelo
problemas y errores que podrian requerir reincorporacion del personal
capacitado para mejorar su desempefio. Esta perspectiva se refleja en los
resultados actuales,donde se observa que las capacitaciones no siempre
cumplen con las expectativas y, en algunos casos, requieren ajustes para ser
mas efectivas. Asimismo, el citadoautor destaca la relacion directa entre la
capacitacion y el desempefio del personal, una observacion que se confirma
en el contexto actual al notar que las capacitaciones tienen un impacto

variable en el desempeiio laboral.

Por otro lado, Arteaga et al. (2019) subrayaron la importancia de una
evaluacion estructurada y confiable para obtener informacion verificable y
sustentable para la toma de decisiones. En este sentido, los resultados
muestran gue la evaluacion permite medir el impacto de las capacitaciones
de manera mas precisa, facilitando decisiones informadas que contribuyen a
mejoras continuas enla gestion de la capacitacion. Esta teoria también
encuentra apoyo en las entrevistas realizadas, donde los servidores indican
gue una evaluacion adecuada ayuda a identificar qué aspectos de las

capacitaciones son efectivos y cuales necesitan ajustes.

Por ello, tanto las teorias revisadas como los datos obtenidos
coinciden en la importancia de una evaluacion robusta de las capacitaciones.
La competencia de los capacitadores, el impacto real de las capacitaciones y
su alineacion con losobjetivos organizacionales son elementos clave que, al
ser evaluados rigurosamente, permiten realizar ajustes necesarios para
mejorar el desempefio y la productividad del personal en el establecimiento

de salud.
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V. CONCLUSIONES

PRIMERA

SEGUNDA

Frente al objetivo general alusivo a la forma
en la que se presenta la gestion de
capacitacion en el desempefio laboral de los
servidores de un establecimiento de salud
deltercer nivel de atencion de Lima Sur, el
estudio concluyd en que se muestra una
conexion significativa entre las
capacitaciones recibidas y el desempefio
laboral de los servidores. La asignacion de
presupuesto para las capacitaciones no solo
repercute positivamente en el desempefio
individual de los servidores, sino que
tambiénpromueve la mejora general de la

organizacion.

Para el objetivo especifico primero, el
estudioconcluy6 que la fase de planificacion
en la Gestibn de la Capacitaciéon en un
Establecimiento de Salud Nivel Il de Lima
Sur 2024 enfrent6 desafios significativos,
como la falta de priorizacion en
capacitaciones  especializadas y la
unilateralidad en la identificacion de
necesidades. Estos hallazgos subrayaron la
necesidad urgente de alinear estrategias de
desarrollo con las exigencias especificas del
personal y del entorno laboral, garantizando
asi un impacto efectivo en el fortalecimiento
del talento y el cumplimiento de los objetivos

organizacionales.
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TERCERA

CUARTA

En lo que respecta al objetivo especifico
segundo, el estudio concluyé que la fase de
ejecucién en la Gestion de la Capacitacion enun
Establecimiento de Salud Nivel Il de LimaSur
2024 enfrenté desafios significativos, como la
participacion motivada principalmente por la
documentacion mas que por el deseo genuino
de mejora. Estos hallazgos subrayaron la
importancia de alinear expectativas y resultados
de capacitacion para garantizar un impacto
efectivo en el desarrollo profesional vy
organizacional. Es crucial abordar las raices de
los problemas identificados mediante
diagnosticos adecuados, destacando la
necesidad de preparar adecuadamente al
personal para desempefiarse en todas las areas
del establecimiento de salud de tercer nivel de

atencion.

En cuanto al objetivo especifico tercero, el
estudio concluy6 que la fase de evaluacion en
la Gestibn de la Capacitacion en un
Establecimiento de Salud Nivel Il de Lima Sur
2024 es crucial para identificar problemasy
mejorar el desempefio del personal capacitado.
La investigacion subrayd la relacion positiva
entre la capacitacion y la productividad laboral,
enfatizando la necesidad de estructurar
sistemas de evaluacién integrales y confiables.
Este enfoque permite tomar decisiones
informadas que promuevas mejoras continuas
en la gestién de capacitacion, alineadas con los

objetivos organizacionales del establecimiento.
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VI. RECOMENDACIONES

PRIMERA

SEGUNDA

TERCERA

Al titular de la entidad, considerando los resultados
obtenidos a nivel general, se recomienda asignar
presupuesto adecuado y estratégico para
capacitaciones que fortalezcan el desempefio
laboral en el Establecimiento de Salud Nivel 11l de
Lima Sur. Esto no solo beneficiara individualmente
a los servidores, sino que también contribuira
significativamente a la mejora integral de la

organizacion.

A los jefes inmediatos de los servidores del
Establecimiento de Salud Nivel Il de Lima Sur, se
recomienda alinear estrategias de desarrollo con
las necesidades especificas del personal. Esto
incluye priorizar capacitaciones especializadas y
adoptar un enfoque mas colaborativo en la
identificacion de necesidades, asegurando asi un
impacto efectivo en el fortalecimiento del talento y
en el cumplimiento de los  objetivos

organizacionales.

A los servidores del Establecimiento de Salud Nivel
Il de Lima Sur se recomienda alinear sus
expectativas personales con los resultados
esperados de las capacitaciones. Participar
activamente y enfocarse en el aprendizaje genuino,
mas que en la documentacién, asegurara un
desarrollo profesional efectivo y contribuira al
cumplimiento de los objetivos organizacionales

establecidos.
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CUARTA

A la jefatura de la Oficina de Personal del
Establecimiento de Salud Nivel Il de Lima Sur, se
recomienda estructurar un sistema integral de
evaluacion de capacitacion. Esto incluye asegurar
la competencia de los capacitadores, evaluar el
impacto de las capacitaciones en la productividad
del personal y alinearlas con los objetivos
organizacionales. Implementar este enfoque
mejorara la efectividad de las decisiones
informadas y promovera mejoras continuas en la

gestion de la capacitacion.
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Anexo 1: Tabla de categorizacion

Categoria Subcategoria Cédigos Técnica Instrumento
Diagnéstico de necesidades de
capacitacién
Planificacién Elaboracion del PDP
Presupuesto de capacitacion
Gestion de la Compromiso de los beneficiarios Entrevista Guia de entrevista
Capacitacion
Ejecucion
Métodos de capacitacion
Encueta de satisfaccion
Evaluacion

Impacto de capacitacion




Categoria de estudio

Anexo 2: Tabla de categorizacion

Definicion conceptual

Subcategorias

Cédigos

Gestion de la Capacitacion

Siliceo (2024) describe a la capacitacion como
una actividad planificada que atiende las
necesidades reales de la organizacion, dirigida
a generar paradigmas de desarrollo personal.
Asimismo, de acuerdo con el ente rector
SERVIR, la Gestion de la capacitacion busca
coadyuvar el adecuado cumplimiento de
funciones (desempefio) de los servidores de
una entidad, a través del perfeccionamiento de
las destrezas. Las capacitaciones deben
armonizarse con las caracteristicas del cargo y

a los objetivos institucionales de la entidad.

PLANIFICACION

Diagnéstico de necesidades de capacitacion,
elaboracién del PDP.

Compromiso de beneficiarios, métodos de

Desempefio laboral

Olivera et al. (2021) consideran que el
desempefio laboral se hace notorio en el
cumplimiento de actividades con calidad
durante su vinculacion del trabajador con la
entidad. El desempefio laboral se entiende
como la capacidad que tiene un servidor para
cumplir sus actividades encomendadas en su

puesto laboral.

EJECUCION capacitacion.
Encuesta de satisfacciéon, Impacto de
EVALUACION capacitacion.
DESEMPENO Actualizacién de conocimiento, actualizacion de
LABORAL habilidades laborales.




Anexo 3. Instrumento guia de entrevista

Guia de Entrevista
Presentacion:

Entrevistador: Buenos dias/tardes. Un gusto saludarle mi nombre es Sandra
Rosario Alcca Sanchez, y formo parte del equipo de investigacion que esta
llevando a cabo un estudio sobre ". Gestion de capacitacion en el desempefio
laboral de los servidores de un establecimiento de salud nivel Ill, Lima Sur —
2024”. Agradecemos profundamente su participacion en esta entrevista.

El propésito de esta entrevista es recoger informacion valiosa sobre las
diferentes etapas de la gestion de capacitaciones en su unidad. Sus
respuestas seran fundamentales para nuestro estudio y tendran un uso
exclusivamente académico quedurara un promedio de 45 minutos. Toda la
informacion proporcionada sera tratada con confidencialidad.

Antes de comenzar, quiero informarle que la finalidad de esta entrevista es
conocer sus opiniones y experiencias personales, asi que siéntate libre de
expresar tuexperiencia y sentir, asimismo esto sera grabado porque es un
requisito necesario para la presente investigacion ya que debe quedar
evidencia de lo realizado. Le agradecemos de antemano por su tiempo y
colaboracion. ¢ Podemos empezar?

Si, Entonces vamos a empezar con las preguntas.
Subcategoria: Etapa de Planificacion

Nombre y Apellidos:

Experiencia Laboral y Cargo:

¢, Desde cuando labora en la Unidad Ejecutora de Salud, a qué régimen
laboral pertenece y cual es el cargo que ostenta?

Opinion sobre la Matriz de Diagnéstico de Necesidades (DNC):

1. ¢Qué piensa usted sobre la matriz de Diagnéstico de Necesidades -
DNC?

Percepcion del Comité de Planificacion de la Capacitacién (CPC):

2. ¢Qué mejoras podrian implementarse en el proceso de planificacion
de la capacitacion?

3. ¢Considera importante que en el proceso de planificacion se
determinen o incorporen acciones de capacitacion en ética publica y
medidas anticorrupciéon?

Valoracion de las Capacitaciones Recibidas:

4. ¢Qué piensa usted de las capacitaciones recibidas durante los afios
2019, 2020, 2021, 2022 y 2023?



Subcategoria: Etapa de Ejecucion
Compromiso de Capacitacion:

5. ¢Qué piensa usted sobre la firma del formato de compromiso de
capacitacién, como requisito para llevar la capacitacion?

Capacitacién Asincronica:

6. ¢Qué métodos de capacitacion son mas efectivos que podrian ser
utilizados en su entidad?

Evaluacion de las Capacitaciones:
Subcategoria: Etapa de Evaluacién

7. ¢Las acciones de capacitacion del PDP aprobado responden a las
actuales necesidades institucionales de su area o equipo de trabajo?,
Por qué?

8. ¢Qué piensa usted sobre las capacitaciones recibidas que promueven
la innovacion de nuevas herramientas y usos para la mejora de su
desemperio laboral?

9. ¢Considera usted que la capacitacion que ha recibido esta enfocado
a los objetivos de la institucién? ¢ Por qué?

Impacto de la Capacitacion en el Desarrollo Funcional:

10.¢Cree usted que las capacitaciones han aportado de una manera
significativa a la mejora de su desempefio laboral? ¢Por qué?

Evaluacion de los Ponentes:

11. ;Considera usted que los ponentes que brindaron las capacitaciones
han tenido dominio del tema expuesto?

Despedida:

Entrevistador: Hemos llegado al final de nuestra entrevista. Le agradezco
mucho por su tiempo y por compartir sus valiosas perspectivas con nosotros.
Sus aportes son cruciales para el éxito de nuestra investigacion.

Si tiene alguna pregunta o comentario adicional, no dude en comunicarse con
nosotros. Le recordamos que toda la informacion proporcionada sera utilizada
Gnicamente con fines académicos y sera tratada con la mas estricta
confidencialidad.

iMuchas gracias por su colaboracion! Que tenga un excelente dia.



Anexo 4. Validaciéon de expertos

FICHA DE EVALUACION DEL INTRUMENTO POR JUICIO DE

EXPERTO

Nombre del instrumento

Guia de entrevista

Objetivo del instrumento

Levantar informacién sobre una estructura
flexible para la conduccién de la entrevista.

Nombres y apellidos del experto

PANCHE RODRIGUEZ, ODONA BEATRIZ

Documento de identidad 09586832

Afos de experiencia en el area 5

Maximo Grado Académico DOCTOR

Nacionalidad PERUANO

Institucion UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Cargo COORDINADORA — DOCENTE POSGRADO

NUmero telefénico

999201622

Firma

VALIDAD

Fecha

27 de mayo del 2024

REGISTRO NACIONAL DE

GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

PANCHE RODRIGUEZ, ODONA BEATRIZ
DNI 09586832

UNIVERSIDAD NACIONAL MAYOR DE SAN MARCOS

Fecha de diploma: 02/12/2013 PERU
Modalidad de estudios: -

PANCHE RODRIGUEZ, ODONA BEATRIZ
DNI 09586832

Fecha de diploma: 14/05/1996
Modalidad de estudios: - PERU

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

UNIVERSIDAD NACIONAL MAYOR DE SAN MARCOS

PANCHE RODRIGUEZ, ODONA BEATRIZ
DNI 09586832

Fecha de diploma: 13/08/18
Modalidad de estudios: PRESENCIAL PERU

Fecha matricula: 04/09/2015
Fecha egreso: 10/03/2018

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO

PANCHE RODRIGUEZ, ODONA BEATRIZ
DNI 09586832

Fecha de diploma: 11/04/22
Modalidad de estudios: PRESENCIAL PERU

Fecha matricula: 03/09/2018
Fecha egreso: 27/01/2022

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO S.A.C.




FICHA DE EVALUACION DEL INTRUMENTO POR JUICIO DE
EXPERTO

Nombre del instrumento

Guia de entrevista

Objetivo del instrumento

Levantar informacion sobre una estructura
flexible para la conduccion de la entrevista.

Nombres y apellidos del

JUAN HIGINIO CASTRO MIRANDA

experto
Documento de identidad 41461237
Afos de experiencia en el area 8 afnos

Maximo Grado Académico

MAGISTER GESTION PUBLICA

Nacionalidad PERUANO
Institucion SEGURO INTEGRAL DE SALUD-SIS
Cargo GERENTE ADJUNTO DE LA GERENCIA

DEL ASEGURADO

NUmero telefénico

988672510

Firma

VALIDADO ./

Mg-JUAN HIGINIO CASTRO MlRANDA
Fecha 27 de mayo del 2024
REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES
Resultado

CASTRO MIRANDA, JUAN HIGINIO
DNI 41461237

Fecha de diploma: 11/06/2013
Modalidad de estudios: -

UNIVERSIDAD NACIONAL FEDERICO VILLARREAL
FERU

CASTRO MIRANDA, JUAN HIGINIO
DNI 41461237

Fecha de diploma: 18/12/2012
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (£*%)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

UNIVERSIDAD NACIONAL FEDERICO VILLARREAL
FERU

CASTRO MIRANDA, JUAN HIGINIO
DNI 41461237

Fecha de diploma: 10/10/18

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO

Modalidad de estudios: PRESENCIAL FERU

Fecha matricula: 26/08/2015
Fecha egreso: 17/06/2017




FICHA DE EVALUACION DEL INTRUMENTO POR JUICIO DE

EXPERTO

Nombre del instrumento

Guia de entrevista

Objetivo del instrumento

para la conduccion de la entrevista.

Nombres y apellidos del
experto

JOANNA PAOLA HERRERA ZAVALETA

Documento de identidad

40692979

AR0Ss de experiencia en el area

8 ANOS

Maximo Grado Académico

MAGISTER EN PSICOLOGIA EDUCATIVA

Nacionalidad

PERUANA

Institucion

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

Cargo

DOCENTE

NUmero telefénico

993193953

Firma -
VVALIDADO
Fecha 27 de mayo del 2024
REQ\STRO NAQIONAL DE
GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES
Resultado

HERRERA ZAVALETA, JOANNA PAOLA

UNIVERSIDAD PRIVADA NORBERT WIENER 5.A.

Levantar informacién sobre una estructura flexible

DNI 40692979 Fecha de diploma: 26/03/2003 PERU

Modalidad de estudios: -

HERRERA ZAVALETA, JOANNA PAOLA
DNI 40692979

Fecha de diploma: 14/06/02
Modalidad de estudios: PRESENCIAL
Fecha matricula: Sin informacian (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

UNIVERSIDAD PRIVADA NORBERT WIENER 5.A.
PERU

HERRERA ZAVALETA, JOANNA PAOLA
DNI 40692979

Fecha de diploma: 11/05/18
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 04/06/2012
Fecha egreso: 08/07/2017

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
PERU




Anexo 5. Consentimiento Informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Estudio: "Gestion de capacitacién en el desempefio laboral de los servidores de un
establecimiento de salud nivel Ill, Lima Sur 2024". Investigadora: SANDRA
ROSARIO ALCCA SANCHEZ, Institucién: Escuela de Posgrado — Maestria en
Gestion de Talento Humano, Universidad César Vallejo - Lima Pert.

Introduccién: Usted esta siendo invitado a participar en un estudio de investigacion
sobre la gestion de la capacitacion en un establecimiento de salud de Lima Sur
durante el 2024. El objetivo de este estudio es analizar la forma en la que se
presenta la gestion de capacitacion en el desempefio laboral de los servidores de
un Establecimiento de Salud Nivel Il de Lima Sur, en el afio 2024,

Descripciéon del estudio: La investigacion se realizara a través de entrevistas
individuales o grupales. Las entrevistas duraran aproximadamente de 40 minutos
aproximadamente y se realizaran en un lugar de su conveniencia. Se le preguntara
sobre sus experiencias en la gestion de la capacitacion y el desempefio laboral, asi
como sobre los desafios y oportunidades que ha observado en esta tematica.

Confidencialidad: Toda la informacién que usted proporcione sera confidencial. Su
nombre y otra informacién personal no se divulgaran sin su consentimiento. Las
grabaciones de las entrevistas se transcribiran y se almacenaran de forma segura.

Riesgos y beneficios: No se prevén riesgos para su participacion en este estudio.
Los posibles beneficios de la investigacion incluyen la posibilidad de contribuir a una
mejor comprension sobre la forma en la que se presenta la gestion de capacitacién

en el desempeno laboral de los servidores de un Establecimiento de Salud Nivel lII
de Lima Sur.

Consentimiento: Su participacion en este estudio es voluntaria. Usted tiene
derecho a negarse a participar o a retirarse del estudio en cualquier momento.

Nombre del participante: // /47 4 € lapys M vier Caozad O

s :
Fecha: —ﬂ&%;ﬁ_
Firma del participante

Declaracion del investigador: Yo, Sandra Rosario Alcca Sanchez declaro que
he explicado este estudio al participante y que he respondido a todas sus

preguntas. He obtenido el consentimiento informado del participante para
participar en este estudio.

Nombre del investigador: SANDRA ROSARIO ALCCA SANCHEZ

DNI: 43210808

Firma del investigador




CONSENTIMIENTO INFORMADO

Estudio: “Gestion de capacitacion en el desempeiio laboral de los servidores de un
establecimiento de salud nivel Ill, Lima Sur 2024". Investigadora: SANDRA
ROSARIO ALCCA SANCHEZ, Institucién: Escuela de Posgrado - Maestria en
Gestion de Talento Humano, Universidad César Vallejo - Lima Per.

Introduccién: Usted esta siendo invitado a participar en un estudio de investigacién
sobre la gestion de la capacitacion en un establecimiento de salud de Lima Sur
durante el 2024. El objetivo de este estudio es analizar Ia forma en la que se
presenta la gestion de capacitacion en el desempefio laboral de los servidores de
un Establecimiento de Salud Nivel Ill de Lima Sur, en el afio 2024.

Descripcién del estudio: La investigacion se realizard a través de entrevistas
individuales o grupales. Las entrevistas duraran aproximadamente de 40 minutos
aproximadamente y se realizaran en un lugar de su conveniencia. Se le preguntara
sobre sus experiencias en la gestion de la capacitacion y el desempefio laboral, asi
como sobre los desafios y oportunidades que ha observado en esta tematica.

Confidencialidad: Toda la informacion que usted proporcione sera confidencial. Su
nombre y otra informacién personal no se divulgaran sin su consentimiento. Las
grabaciones de las entrevistas se transcribiran y se almacenaran de forma segura.

Riesgos y beneficios: No se prevén riesgos para su participacién en este estudio.
Los posibles beneficios de la investigacion incluyen la posibilidad de contribuir a una
mejor comprension sobre la forma en la que se presenta la gestion de capacitacion

en el desempeiio laboral de los servidores de un Establecimiento de Salud Nivel IIl
de Lima Sur.

Consentimiento: Su participacién en este estudio es voluntaria. Usted tiene
derecho a negarse a participar o a retirarse del estudio en cualquier momento.

Nombre del participante: (A0)pc aLrondo

Fecha: Qeveor 2amin g A
Firma del partic

-

Declaracién del investigador: Yo, Sandra Rosario Alcca Sanchez declaro que

he explicado este estudio al participante y que he respondido a todas sus
preguntas. He obtenido el consentimiento informado del participante para
participar en este estudio.

Nombre del investigador: SANDRA ROSARIO ALCCA SANCHEZ

DNI: 43210808

Firma del investigador




CONSENTIMIENTO INFORMADO

Estudio: “Gestion de capacitacion en el desempefio laboral de los servidores de un
establecimiento de salud nivel Ill, Lima Sur 2024" Investigadora: SANDRA
ROSARIO ALCCA SANCHEZ, Institucién: Escuela de Posgrado - Maestria en
Gestion de Talento Humano, Universidad César Vallejo - Lima Peru.

Introduccién: Usted esta siendo invitado a participar en un estudio de investigacion
sobre la gestion de la capacitacion en un establecimiento de salud de Lima Sur
durante el 2024. El objetivo de este estudio es analizar la forma en la que se
presenta la gestién de capacitacion en el desempenc laboral de los servidores de
un Establecimiento de Salud Nivel ||l de Lima Sur, en el afio 2024,

Descripcién del estudio: La investigacion se realizara a través de entrevistas
individuales o grupales. Las entrevistas duraran aproximadamente de 40 minutos
aproximadamente y se realizaran en un lugar de su conveniencia. Se le preguntara
sobre sus experiencias en la gestion de la capacitacién y el desempefio laboral, asl
como sobre los desafios y oportunidades que ha observado en esta tematica.

Confidencialidad: Toda la informacion que usted proporcione sera confidencial. Su
nombre y otra informacién personal no se divulgaran sin su consentimiento. Las
grabaciones de las entrevistas se transcribiran y se almacenaran de forma segura.

Riesgos y beneficios: No se prevén riesgos para su participacion en este estudio.
Los posibles beneficios de la investigacion incluyen la posibilidad de contribuir a una
mejor comprension sobre la forma en la que se presenta la gestion de capacitacion
en el desempeno laboral de los servidores de un Establecimiento de Salud Nivel il
de Lima Sur.

Consentimiento: Su participacion en este estudio es voluntaria, Usted tiene
derecho a negarse a participar o a retirarse del estudio en cualquier momento.

Nombre del participante: )\k\s &\ Qo 'b/ﬁbﬂ}o

Fecha:

ar,‘clpanto

Declaracion del investigador: Yo, Sandra Rosario Alcca Sanchez declaro que
he explicado este estudio al participante y que he respondido a todas sus
preguntas. He obtenido el consentimiento informado del participante para
participar en este estudio.

Nombre del investigador: SANDRA ROSARIO ALCCA SANCHEZ
DNI: 43210808

—

S

Firma del investigador




CONSENTIMIENTO INFORMADO

Estudio: “Gestién de capacitacion en el desempefio laboral de los servidores de un
establecimiento de salud nivel Ill, Lima Sur 2024". Investigadora: SANDRA
ROSARIO ALCCA SANCHEZ, Institucién: Escuela de Posgrado — Maestria en
Gestién de Talento Humano, Universidad César Vallejo - Lima PerG.

Introduccién: Usted esta siendo invitado a participar en un estudio de investigacion
sobre la gestion de la capacitacion en un establecimiento de salud de Lima Sur
durante el 2024. El objetivo de este estudio es analizar la forma en la que se
presenta la gestion de capacitacion en el desempenio laboral de los servidores de
un Establecimiento de Salud Nivel Il de Lima Sur, en el afio 2024.

Descripcién del estudio: La investigacion se realizara a través de entrevistas
individuales o grupales. Las entrevistas duraran aproximadamente de 40 minutos
aproximadamente y se realizaran en un lugar de su conveniencia. Se le preguntara
sobre sus experiencias en la gestion de la capacitacion y el desempeiio laboral, asi
como sobre los desafios y oportunidades que ha observado en esta tematica.

Confidencialidad: Toda la informacion que usted proporcione sera confidencial. Su
nombre y otra informacién personal no se divuigaran sin su consentimiento. Las
grabaciones de las entrevistas se transcribiran y se almacenaran de forma segura.

Riesgos y beneficlos: No se prevén riesgos para su participacion en este estudio.
Los posibles beneficios de la investigacion incluyen la posibilidad de contribuir a una
mejor comprension sobre la forma en la que se presenta la gestion de capacitacion

en el desempefio laboral de los servidores de un Establecimiento de Salud Nivel 11l
de Lima Sur.

Consentimiento: Su participacion en este estudio es voluntania. Usted tiene
derecho a negarse a participar o a retirarse del estudio en cualquier momento.

Nombre del participante: PATRICIA ¥ARIN Luy Jcvo

Fecha:

Firma del participante
Declaracion del investigador: Yo, Sandra Rosario Alcca Sanchez declaro que
he explicado este estudio al participante y que he respondido a todas sus
preguntas. He obtenido el consentimiento informado del participante para
participar en este estudio.

Nombre del investigador: SANDRA ROSARIO ALCCA SANCHEZ

DNI: 43210808

Firma del investigador




CONSENTIMIENTO INFORMADO

Estudio: "Gestion de capacitacion en el desempefio laboral de los servidores de un
establecimiento de salud nivel 1ll, Lima Sur 2024". Investigadora: SANDRA
ROSARIO ALCCA SANCHEZ, Institucién: Escuela de Posgrado — Maestria en
Gestién de Talento Humano, Universidad César Vallejo - Lima Peru.

Introduccién: Usted esta siendo invitado a participar en un estudio de investigacién
sobre |la gestion de la capacitacion en un establecimiento de salud de Lima Sur
durante el 2024. El objetivo de este estudio es analizar la forma en la que se
presenta la gestién de capacitaciéon en el desempeiio laboral de los servidores de
un Establecimiento de Salud Nivel Il de Lima Sur, en el afio 2024.

Descripciéon del estudio: La investigacion se realizara a través de entrevistas
individuales o grupales. Las entrevistas duraran aproximadamente de 40 minutos
aproximadamente y se realizaran en un lugar de su conveniencia. Se le preguntara
sobre sus experiencias en la gestién de la capacitacion y el desempefio laboral, asi
como sobre los desafios y oportunidades que ha observado en esta tematica.

Confidencialidad: Toda la informacién que usted proporcione sera confidencial. Su
nombre y otra informacion personal no se divulgaran sin su consentimiento. Las
grabaciones de las entrevistas se transcribiran y se almacenaran de forma segura.

Riesgos y beneficios: No se prevén riesgos para su participacion en este estudio.
Los posibles beneficios de la investigacion incluyen la posibilidad de contribuir a una
mejor comprension sobre la forma en la que se presenta la gestion de capacitacién

en el desemperio laboral de los servidores de un Establecimiento de Salud Nivel |l
de Lima Sur.

Consentimiento: Su participacién en este estudio es voluntaria. Usted tiene
derecho a negarse a participar o a retirarse del estudio en cualquier momento.

Nombre del parﬁclpante:'\‘)\osc\?\ocfo Olveta Wavicencio

Fecha: @m}}w

Firma del barticlpante

Declaracion del investigador: Yo, Sandra Rosario Alcca Sanchez declaro que
he explicado este estudio al participante y que he respondido a todas sus
preguntas. He obtenido el consentimiento informado del participante para
participar en este estudio.
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Estudio: "Gestién de capacitacion en el desempefio laboral de los servidores de un
establecimiento de salud nivel Ill, Lima Sur 2024". Investigadora: SANDRA
ROSARIO ALCCA SANCHEZ, Institucién: Escuela de Posgrado — Maestria en
Gestion de Talento Humano, Universidad César Vallejo - Lima Peru.

Introduccién: Usted esta siendo invitado a participar en un estudio de investigacion
sobre la gestion de la capacitaciéon en un establecimiento de salud de Lima Sur
durante el 2024. E| objetivo de este estudio es analizar la forma en la que se

presenta la gestion de capacitacion en el desempefio laboral de los servidores de
un Establecimiento de Salud Nivel Ill de Lima Sur, en el afio 2024.

Descripciéon del estudio: La investigacion se realizara a través de entrevistas
individuales o grupales. Las entrevistas duraran aproximadamente de 40 minutos
aproximadamente y se realizaran en un lugar de su conveniencia, Se le preguntara
sobre sus experiencias en la gestion de la capacitacién y el desempefio laboral, asi
como sobre los desafios y oportunidades que ha observado en esta tematica.

Confidencialidad: Toda la informacién que usted proporcione sera confidencial. Su
nombre y otra informacién personal no se divulgaran sin su consentimiento. Las
grabaciones de las entrevistas se transcribiran y se almacenaran de forma segura.

Riesgos y beneficios: No se prevén riesgos para su participacion en este estudio.
Los posibles beneficios de la investigacion incluyen la posibilidad de contribuir a una
mejor comprensién sobre la forma en la que se presenta la gestion de capacitacion

en el desempenfio laboral de los servidores de un Establecimiento de Salud Nivel Il}
de Lima Sur.

Consentimiento: Su participacion en este estudio es voluntaria. Usted tiene
derecho a negarse a participar o a retirarse del estudio en cualquier momento.
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Estudio: “Gestién de capacitacion en el desempeno laboral de los servidores de un
establecimiento de salud nivel Ill, Lima Sur 2024". Investigadora: SANDRA
ROSARIO ALCCA SANCHEZ, Institucion: Escuela de Posgrado — Maestria en
Gestién de Talento Humano, Universidad César Vallejo - Lima Pert.
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