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La presente investigación está relacionada con el objetivo de desarrollo sostenible N° 

8 que es con trabajo decente y crecimiento económico, el cual ayudará a generar 

mejores expectativas y perspectivas en el desarrollo del personal con integración 

social alcanzando los objetivos de la institución, además tuvo como objetivo principal 

proponer un plan de capacitación para mejorar el desempeño laboral de los 

trabajadores del área administrativa en un hospital público del Piura, 2024. Donde la 

investigación es de tipo propositiva con un diseño de investigación no experimental, 

transversal, así mismo la población estuvo conformada por todo el personal 

administrativo el cual comprende a 146 trabajadores de los cuales se obtuvo como 

muestra representativa a 106 trabajadores , se utilizó como técnica de recolección de 

datos la encuesta y  un cuestionario como instrumento el que estuvo validada por tres 

profesiones especializados como juicio de expertos , obteniendo como resultados 

que los trabajadores necesitan y requieren un plan de capacitación, en el cual se 

considera como la necesidad de poder realizar la propuesta correspondiente , la cual 

ayudará a mejorar su desempeño laboral del área administrativa del hospital y 

asimismo contribuyendo al desarrollando habilidades , destrezas y competencias para 

cada trabajador.  

Palabras clave: Plan de capacitación, desempeño laboral, personal administrativo. 

Resumen 
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The present research is related to sustainable development objective No. 8, which is 

with decent work and economic growth, which will help generate better expectations 

and perspectives in the development of personnel with social integration, achieving 

the objectives of the institution, it also had as main objective to propose a training plan 

to improve the work performance of workers in the administrative area in a public 

hospital in Piura, 2024. Where the research is of a propositional type with a non-

experimental, transversal research design, likewise the population was made up of for 

all the administrative staff, which includes 146 workers, of which 106 workers were 

obtained as a representative sample. The survey and a questionnaire as an instrument 

were used as a data collection technique, which was validated by three specialized 

professions as expert judgment, obtaining as results that workers need and require a 

training plan, which is considered as the need to be able to make the corresponding 

proposal, which will help improve their work performance in the administrative area of 

the hospital and also contributing to developing skills, skills and competencies for each 

worker.  

Keywords: Training plan, job performance, administrative staff. 

Abstract 
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I. INTRODUCCIÓN

En el mundo, distintas instituciones públicas en la actualidad responden a poder 

identificar brechas de competencias de su personal administrativo según el perfil de 

sus puestos , permitiendo así una actividad constante para cada profesional, 

formando una identidad con la organización basada en valores sociales , donde 

abordan el tema de la capacitación para enfrentar los cambios y las necesidades 

actuales, permitiendo una actividad constante para construir un camino de 

conocimiento de productividad diseñando estrategias para mejorar el logro de sus 

objetivos planificados (Pashanasi  et al., 2021). En donde la investigación estaría 

relacionada con el objetivo sostenible n°8 con trabajo decente y crecimiento 

económico donde las instituciones estatales tienen efectos relacionados con el 

bienestar desde una perspectiva de sostenibilidad y productividad , respaldada con la 

meta del objetivo sostenible n°8.5 la cual es lograr el empleo pleno y productivo y el 

trabajo decente para todas las mujeres y los hombres , con la inclusión social de las 

personas con discapacidad ayudando a contar con mejores expectativas y 

perspectivas en el desarrollo de los mismos como integración social y asi mismo 

ayuden a alcanzar los objetivos de la institución (Kreinin & Aigner, 2022). 

A nivel internacional la capacitación surgió en segunda mitad del siglo XX 

considerando diversas metodologías de evaluación de impacto en actividades de 

corto y largo plazo en las organizaciones tanto públicas y privadas dando así la 

importancia necesaria para la formación de los trabajadores para poder participar en 

futura toma de decisiones (Guerra, 2021). 

En China, concretamente en la cuidad de Sichuan, los resultados mostraron que la 

capacitación beneficia el desempeño de las instituciones médicas y que estos 

variarían depende de cada una de ellas, sin embargo, el retorno de la formación de 

sus trabajadores es sobre el desempeño a nivel de organización donde se verifica 

suficientemente en el campo de instituciones la salud (Yao et al., 2020). 

Por otro lado, en Rumania existen varios factores que ayudan a un mayor desempeño 

laboral lo que hace que los trabajadores se sientan más apreciados y así logren los 

objetivos de la organización ,lo que lleva a un aumento de la aportación en su puesto 

de labores, estos factores se refiere a la estabilidad laboral, la autonomía de trabajo , 

el desarrollo laboral, las capacitaciones constantes, el ambiente laboral son 
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importantes para que crezca el rendimiento de sus trabajadores (Davidescu et al., 

2020). 

Es por eso que en Latinoamérica, en Ecuador el ministerio de trabajo para el sector 

público hay un plan nacional de capacitación entre los años 2018-2021; donde 

menciona que sus entidades públicas tengan servidores con conocimientos y 

habilidades que les ayude a alcanzar y fortalecer competencias mejorando así sus 

procesos institucionales y consolidando un servicio de calidad para la población y una 

gestión eficiente mejorando los niveles de información en la aplicación de los recursos 

públicos donde tendría que responder a las necesidades institucionales , el constante 

cambio en la actualidad y la demanda de la población para así poder lograr mejorar 

continuamente (Huacon & Encalada, 2021). Asimismo en Cuba, las organizaciones 

están enfocadas a la búsqueda de eficiencia a través de procesos de inversión, 

gestión e innovación, el cual están desarrollándose de manera continua la 

capacitación de su personal (Guerra, 2021). 

Entonces, dentro de los estudios mencionados, en las organizaciones llevar a cabo 

capacitaciones va a consistir en un proceso estratégico el cual ayudará de manera 

progresiva para mejorar la realización de sus actividades de cada trabajador dentro 

de las instituciones (Zayas , 2020). Por lo que la capacitación implicaría una inversión 

para la evolución potencial del talento humano, el cual requerirá mecanismos de 

evaluación de los resultados y efectos que esos resultados tengan para las personas 

que se capacitan (García et al., 2024). 

En Perú, la gestión de competencias (Collazos & Fernández, 2019) es un problema 

en todos los ámbitos del Estado (Fernández et al., 2021) y con ello, genera problemas 

de inestabilidad (Fernández-Altamirano et al., 2023) debido a la carencia de 

competencias para desempeñar el cargo o puesto. Por todo eso, la autoridad del 

servicio civil en el capítulo II de la Ley N° 30057, establece como se debe gestionar 

la capacitación y de cómo debe estar implementada dentro de cada entidad pública 

según sus necesidades .Cabe resaltar que aún existen brechas bastante significativas 

con respecto a la capacitación por parte tanto de los colaboradores para incorporarse 

a la ley y sumando esto a la escases de implementación de planes y programas de 

capacitación en muchas instituciones públicas (Ley N.° 30057, 2013 ). 



3 
 

Por otro lado, a nivel local esta investigación se realizará en un hospital público, donde 

se viene reflejando que el estado no está destinado un presupuesto que sea 

exclusivamente para capacitar a su personal que cumple labores en la institución y 

esto ayude a mejorar su desempeño en sus funciones y logre alcanzar sus objetivos. 

En vista a la problemática, dentro del hospital público de Piura, donde se centró en el 

recurso humano que laboran en las actividades administrativas en el ámbito de salud, 

los mismos que adolecen de un plan de capacitación, lo que limita su desempeño 

laboral, generando una desactualización en las nuevas estrategias de las actividades 

funcionales y prestaciones en favor de los usuarios; por consiguientes se fórmula la 

siguiente interrogante: ¿Cómo un plan de capacitación mejoraría el desempeño 

laboral de los trabajadores del área administrativa en un hospital público de Piura, 

2024? 

De esta manera la investigación se justifica con la relevancia social en donde va a 

ayudar a beneficiar a los trabajadores del hospital para así poder lograr un mejor 

rendimiento y fortalecer sus conocimientos para un mejor desempeño; en relación 

metodológica porque se buscará información actualizada relacionadas a la 

investigación con las variables, usando fuentes de información como repositorios de 

tesis, artículos científicos, libros que ayuden a poder alcanzar lo propuesto por la 

investigación; y en relación a la teórica por la importancia de las capacitaciones dentro 

de una institución donde puedan desempeñarse de manera favorable en sus puestos 

laborales y cumplir eficiente sus metas establecidas.  

En donde como objetivo general fue: Proponer un plan de capacitación para mejorar 

el desempeño laboral de los trabajadores del área administrativa en un hospital 

público de Piura, 2024, Y como objetivos específicos son : a) identificar el nivel del 

desempeño laboral de los trabajadores del área administrativa de un hospital público 

de Piura, 2024 ;b) identificar las necesidades del trabajador en el área administrativa 

para mejorar el desempeño laboral, 2024 ; c) diseñar un plan de capacitación para 

mejorar el desempeño laboral de los trabajadores del área administrativa del hospital 

público de Piura, 2024 ; y d) validar el plan de capacitación que contribuye a mejorar 

el desempeño laboral de los trabajadores del área administrativa de un hospital 

público de Piura, 2024. 
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Con relación a investigaciones internacionales referidas a las variables de estudio son 

las siguientes: La investigación desarrollada en Ecuador por Robalino (2022) en 

donde tuvo como objetivo general el elaborar un plan de capacitación para fortalecer 

el liderazgo y mejorar el desempeño laboral de la empresa eléctrica Riobamba, 

utilizando como metodología de investigación aplicada de campo transversal, 

contando con una muestra representativa de 152 trabajadores en donde se abordó 

sobre el dominio de la variable liderazgo de los colaboradores de la compañía en el 

desempeño laboral teniendo como resultado que fue la valoración del liderazgo con 

un 73,66% en el año 2021 inferior a los años anteriores del 2016 y 2019 y el 

desempeño laboral representando un 74,50% que determina una brecha de 

competencia del 25,50% , en donde como conclusión existe correlación entre las 

variables y es pertinente el desarrollar el plan propuesto ,dando énfasis en las 

competencias de liderazgo direccionadas por programas de formación para el 

personal en su área de trabajo. 

Según Acosta (2023)  tuvo como objetivo fue el de diseñar un proceso de capacitación 

que ayude a medir el rendimiento laboral de los colaboradores del directorio general 

de contrataciones públicas, determinando así el vínculo que hay entre las dos 

variables de estudio ; utilizando como metodología un enfoque mixto, considerando 

75 colaboradores como muestra representativa , donde el resultado se determinó que 

el desempeño laboral si mejora con la capacitación el cual tuvo un impacto de manera 

positiva en el desarrollo de sus actividades por parte de los colaboradores ; 

concluyendo que hay relación de relevancia y de manera positiva entre las variables 

de investigación y que como todo proceso en la institución está ligado a capacitar a 

su capital humano dando beneficios a la institución y está relacionado a no cometer 

tantos errores donde permite que exista más calidad en los procesos a largo plazo.  

López et al. (2021) su objetivo fue el poder saber si la calidad de vida laboral es 

significativo en el nivel de desempeño por los médicos que laboran en el instituto 

mexicano del seguro social de bienestar, el cual tuvo un estudio con enfoque 

cuantitativo, transversal y predictivo , en donde estuvo conformado con una muestra 

de 169 médicos, dando como resultado que si existe influencia de manera significativa 

y positiva entre las variables y  que una variable influye en la otra, concluyendo que 

si influye la calidad de vida laboral en el desempeño laboral del personal médico que 

desempeñan sus labores en el instituto del estudio del seguro social. 
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Herrera et al. (2023) cuyo objetivo general consistió en el analizar el proceso de 

inducción y capacitación para nuevos colaboradores en la Alcaldía de Monterrey  con 

el propósito de desarrollar fortalezas y oportunidades que ayuden al crecimiento de 

sus colaboradores donde el método de investigación es cuantitativa, llegando a 

aplicar encuestas virtuales a sus servidores públicos, considerando una muestra 

representativa de 18 servidores públicos de la entidad y es que así dieron resultados 

donde permitirá realizar un plan anual de capacitación para el desarrollo laboral que 

contemplaría las fortalezas y oportunidades que ayuden a contribuir como 

organización, concluyendo la importancia del desempeño laboral de todos sus 

colaboradores y que ayuda a alcanzar los objetivos de la entidad ,dando así espacios 

formativos para que puedan prestar eficientemente un servicio y realizando una 

restructuración en su plan ya existente .  

En el Salvador, Medrano et al. (2022) tuvo como objetivo el diseñar un plan de 

capacitación a los empleados del área de mantenimiento del Hospital de 

Especialidades de Santa Rosa de Lima para mejorar la atención hacia los usuarios, 

donde el tipo de investigación fue cualitativa- cuantitativa de método explicativo 

considerando como muestra a 144 clientes, 5 empleados y al gerente del hospital. 

Teniendo como resultado que la gran mayoría de los usuarios considera eficiente el 

desempeño pero que puede tener mejorías, además que para mejorar su desempeño 

en su área laboral deben ser capacitados. En donde como conclusiones se pudo ver 

que si se realizan evaluaciones del desempeño a sus colaboradores siendo de 

manera empírica como llamadas de atención y observaciones en donde lo más 

recomendable es que creen un formato para la información más precisa. 

En Ayacucho, Contreras (2022) tuvo como objetivo es determinar la relación entre 

capacitación y desempeño laboral en los trabajadores de la red de Salud de Puquio. 

Siendo una investigación básica, correlacional -descriptivo de diseño no experimental. 

Teniendo una muestra representativa de 30 colaboradores contando con un muestreo 

no probabilístico. De los cuales tuvieron como resultados una correlación directa y 

positiva y considerable donde se demostró la correlación entre ambas variables. 

Dando como conclusión que la parte emocional y el clima laboral es primordial e 

importante para que exista una relación armónica en el equipo y se mejore 

consecutivamente su desempeño al momento de realizar sus actividades. 
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En Lima , Sánchez et al. (2023) tuvo como objetivo en determinar la influencia 

existente entre el clima organizacional y el desempeño laboral en los colaboradores 

del área de planeamiento y presupuesto del hospital Rezola – Cañete - Lima 2022, 

utilizando como método de investigación hipotético deductivo ya que es correlacional 

entre las variables , considerando una muestra de 30 colaboradores y se pudo obtener 

como resultados que se evidenció que si existe una influencia significativa entre 

ambas variables , donde  como conclusión fue que si existe relación positiva entre la 

estructura y el desempeño laboral en los colaboradores. 

Buendía (2019) en su investigación tuvo como objetivo el de diseñar un plan piloto de 

capacitación anual que sea orientado a una mejora en el desempeño laboral de los 

trabajadores nivel de atención del primer y segundo nivel de atención del Hospital 

Jorge Voto Bernales , en donde la investigación fue analítica, causal, experimental de 

tipo aplicada con una muestra de 78 trabajadores, el que permitió poder evaluar el 

desempeño laboral con anterioridad y posteriormente de la capacitación que se 

propone, en donde como resultado se vio el impacto alcanzado de la propuesta del 

plan , con la intervención de un 70,26% favorablemente sobre el desempeño laboral 

, en donde será un desafío superar en los años siguientes. Concluyendo que existe 

impacto sumamente positivo de la propuesta con la efectividad en favor para el 

hospital. 

Salazar (2020) tuvo como objetivo aplicar el plan de seguimiento para la mejora 

continua de su desempeño laboral en la unidad de administración II Macro Región 

Policial Lambayeque, 2019; considerando  como investigación cuantitativa aplicada - 

explicativa; pre experimental, donde tuvo una muestra representativa por 50 

colaboradores dando como resultados en donde se pudo evidenciar que el plan de 

seguimiento logró mejorar su desempeño laboral  de manera positiva con un 60,16 

en la etapa pre y posteriormente con un 78,68 correspondientemente, concluyendo 

que hay factores que afectan al desempeño laboral y no vienen dándose 

eficientemente en su área de trabajo , las cuales son la deficiente capacitación, falta 

de incentivos económicos  y posibles programas de motivación. 

Ruiz (2023) tuvo como objetivo el de determinar la relación entre gestión de la 

capacitación y la gestión administrativa, en un hospital de Chiclayo, 2023, 

considerando desde un enfoque cuantitativo de nivel correlacional de tipo aplicada de 
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diseño no experimental, el cual tuvo como muestra  una totalidad de 211 trabajadores 

administrativos , donde se tuvo como resultados que sus variables (gestión de 

capacitación y gestión administrativa) no tiene una distribución normal e indicando 

que la correlación es considerablemente positiva en las dos variables .Además como 

conclusión fue que si se lleva a cabo una adecuada gestión de manera planificada , 

considerando las necesidades de sus trabajadores evaluando las competencias 

adquiridas con recursos humanos. 

Castillo (2022) tuvo como objetivo de proponer un plan de capacitación para mejorar 

el desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santo 

Domingo- Morropón-Piura, siendo un tipo de investigación descriptiva -propositiva de 

carácter cualitativo y cuantitativo considerando como muestra a 60 trabajadores 

aplicando una encuesta y teniendo como resultado donde se verificó que el 67 % de 

sus encuestados es por falta de interés por parte de las autoridades y que no se 

realizan capacitaciones en la entidad y existe la necesidad como tal . Concluyendo 

como tal que la municipalidad no cuenta con un plan estipulado que les ayude a sus 

trabajadores a poder lograr lo presupuestado en todo el tiempo desempeñando su 

carrera y que también ellos desconocen sobre los cargos que pueden lograr a 

alcanzar dentro de la institución en la que se necesita una capacitación constante y 

actualizada. 

Barra et al. (2023)  tuvo como objetivo de determinar la relación  entre la motivación 

y el desempeño laboral en la Gerencia Regional de Salud La Libertad, en el tiempo 

COVID-19, donde su investigación fue descriptiva- correlacional y como muestra 

representativa es de 106 colaboradores , donde se obtuvo como resultado que la 

motivación laboral es eminentemente importante , además se visualizó que el 

desempeño laboral fue relativamente bajo con las capacidades tanto cognoscitivas 

afectivas y psicomotoras el cual están inherentes en el desempeño laboral , dando 

como conclusión que la motivación laboral se relaciona con el desempeño y esta 

relacionada con las dimensiones de las capacidades cognoscitivas, afectivas y 

psicomotoras dentro de la gerencia regional. 

Respecto a las bases teóricas de las variables de investigación, el cual es plan de 

capacitación según; Porta  & Tarrió ( 2019)  lo define a la capacitación como al capital 

humano que es fundamental para poder lograr los objetivos y procesos que puedan 
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determinar que la misión se haya cumplido en la institución, sabiendo que los 

trabajadores son los que conducen al éxito o lo obstaculizan si no lo tienen muy bien 

definido.  Para lo que nos fundamenta Veliz & Llanos ( 2021) que la capacitación 

ayuda a modificar de manera sistemática el accionar de los colaboradores con el fin 

de poder alcanzar objetivos de la organización con relación a sus habilidades y 

capacidades que requieran. 

En lo que respecta para  Hidayat & Aziz (2022) menciona que mejora la capacidad de 

sus trabajadores para su desarrollo en su rendimiento y a la vez generar confianza en 

ellos mismo para que su rendimiento aumente, donde ayudará a mejorar , desarrollar 

la productividad de la competencia laboral.  

Según Resolución de Presidencia Ejecutiva N° 093-2016-SERVIR , es la cual busca 

mejorar el desempeño de los colaboradores públicos dando como consecuencia 

mejores servicios de calidad a la ciudadanía que ayudará a poder lograr los objetivos 

institucionales cerrando brechas y fortaleciendo competencias y capacidades. 

De esta forma, la capacitación consiste en un proceso que ayuda a desarrollar 

cualidades de los que conforman un grupo de trabajadores; buscando aumentar las 

competencias por parte de las entidades hacia sus colaborades, buscando eficiencia 

y eficacia. Y considerando las necesidades que carece se empieza a superar las 

brechas que ayuden al logro de los objetivos de la organización. 

En cuanto a las etapas de la capacitación para Gómez et al. (2023) manifiesta que 

tiene objetivos específicos en poder ayudar a mejorar la capacidad, rendimiento y a 

la vez su productividad ayudando de vital importancia para toda institución para el 

logro de competencias en cada puesto de trabajo, el cual ayudará a mantener las 

habilidades del personal a lo largo de su vida laboral, con ayuda de una previa 

selección siendo necesario una actualización de manera continua y reconociendo que 

es importante.  

Con relación a las dimensiones Chiavenato (2019) nos dice que se distribuye de la 

siguiente manera: principalmente la detección de las necesidades de capacitación, es 

donde es la etapa inicial en donde se ve un diagnóstico general que es relevante en 

donde se considera tres niveles de análisis , como primer punto es el sistema 

organizacional , el cual ayudará a analizar y determinar la filosofía de la capacitación 

para la organización  y conocer los objetivos de la misma , luego  es el sistema de 
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capacitación en donde se realiza un análisis de los recursos humanos  en donde se 

podrá analizar la fuerza de trabajo que constatará si son suficientes y cuentas con las 

capacidades y actitudes para realizar las actividades de la organización; y como 

último nivel es el sistema de adquisición de habilidades en donde se realiza el análisis 

que se enfoca en el puesto y en donde existe requisitos para la ocupación de la misma 

, donde servirá para determinar los tipos de habilidades ,los conocimientos que se 

solicitan para desempeñar los puestos.  

La segunda dimensión para Chiavenato (2019) es la etapa en donde luego de detectar 

y determinar las necesidades se prepara un plan y programa de capacitación en 

donde se selecciona los procesos para resolver el problema detectado y considerando 

las necesidades de la organización existirá pequeñas interrogantes como sobre que 

se va a capacitar, en qué momento se realizará, es importante la capacitación y para 

qué sirve y es donde tiene relación con la problemática diagnosticada.  

Como tercera dimensión  Chiavenato (2019) menciona a la ejecución del plan y 

programa en donde luego de identificada las necesidades y realizado el plan y 

programa de capacitación se realiza la ejecución donde participarán tanto la persona 

encargada por la capacitación y todos los colaboradores que la recibirán, el cual 

implicaría talleres, sesiones, seminarios formativos que son iniciadas por los 

directivos.  

Y como última dimensión  Chiavenato (2019) es el de la evaluación de los resultados, 

consiste en la etapa final donde debe incluir la evaluación de su eficiencia si realmente 

la capacitación obtuvo los objetivos esperados en los colaboradores y a la misma vez 

realizar un análisis de los resultados que tengan relación con los objetivos planteados 

por la institución. 

Basándonos en las teorías relacionas a la capacitación para Gómez et al. (2023) una 

de ellas sería la teoría sistemática en donde ayuda a definir a la entidad con 

autonomía en su estructura con relación a la capacidad de llegar a comprender de 

manera real la toma de sus decisiones y sus interacciones para beneficio de la 

organización, sosteniendo la relación de dichos subsistemas en condición 

fundamental para algún cambio que se pueda generar en una de sus partes. Para 

Gómez et al. (2023) menciona que otras de las teorías es la teoría estructuralista en 

donde se refiere que está integrada por especialistas como profesionales del 
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comportamiento humano y profesionales en sociología que los estudias y tiene como 

objetivo fundamental de conocer el problema de las organizaciones y sus causas 

teniendo en consideración aspectos de comunicación, autoridad, estructura de 

comportamiento y de formalización. Y como última teoría es la del aprendizaje que 

según Peñalosa (2017) se da un cambio en la conducta el cual puede ser medible y 

observable para poder comportarse e interpretar al ser humano mediante estrategias 

que permitan acceder a las destrezas y habilidades, en donde el cambio se da por 

estímulos condicionados o incondicionados que generan una respuesta. En caso 

Schwarz et al. (2020) nos menciona también que la teoría del aprendizaje ayuda que 

los individuos aprendan como tal los comportamientos requeridos su ambiente laboral 

observando modelos creíbles, ya que cada individuo estaría condicionado tanto a 

aspectos de procedimiento, sistema de trabajo e inclusive la tecnología, donde haría 

referencia a capacidades propias de cada uno de ellos que estén ligados a 

conocimientos y habilidades dentro de su trabajo. 

La segunda variable es el desempeño laboral, según Paredes et al. ( 2021) menciona 

que es el rendimiento en el que el trabajador al momento de cumplir sus funciones lo 

realiza demostrando su destreza e idoneidad en su centro de labores, e influye 

directamente en el grupo de trabajo y puede ser favorablemente en el comportamiento 

organizacional. Para Shao et al. (2022) lo conceptualiza como comportamientos y 

resultados de cada persona que labora para la obtención del logro de sus objetivos 

organizacionales establecido dentro de un periodo en específico para mejorar la 

eficiencia de la organización. Bieńkowska & Tworek (2020) manifiesta que se refiere 

a la propiedad de cada uno de los trabajadores en cuanto a su comportamiento y que 

esto se sobreentiende como el valor de la organización del accionar de sus 

trabajadores, en donde se refieren a aspectos conductuales y a resultados en sí. 

Torres et al. (2021)  lo define como la capacidad que cuentan los seres humanos para 

poder desarrollarse en sus actividades, acatando instrucciones del personal que están 

dentro de las organizaciones lo que le permitirá a la persona lograr satisfactoriamente 

su labor, queriendo decir que se refiere al mantenimiento de la asimilación en 

diferentes circunstancias y situaciones en las obligaciones. Para Chagray et al.( 2020) 

manifiesta que es la capacidad en que tiene una persona para poder realizar ,producir 

y terminar en menor tiempo posible y a mayor esfuerzo su desenvolvimiento de 

trabajo que se ve reflejado en sus resultados  .Y como último autor  Chiavenato (2019) 
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nos detalla que está basada en su potencial y su posible desarrollo demostrado en su 

centro de trabajo en un determinado tiempo considerando la eficiencia, la excelencia 

y sus cualidades de la persona. 

Podemos consolidar el concepto de desempeño laboral como los comportamientos 

representativos de las personas para el logro de los objetivos de la organización para 

la contribución de la misma. 

En cuanto a las dimensiones en el desempeño laboral para Chiavenato (2019) 

menciona a la eficiencia que es el grado o cantidad que se están utilizando los 

recursos de la organización para llevar a cabo un trabajo o la obtención de un 

producto, de manera conclusa es la manera de hacer las cosas, pero con el mínimo 

esfuerzo y costo, el cual predispone a la eficacia que es otra de las dimensiones el 

cual está relaciona al logro de sus objetivos con metas ya propuestas mediante los 

recursos que están disponibles y consideran aspectos de la organización. 

Hancco et al. (2021) otra de las dimensiones son las relaciones interpersonales, en 

donde es la capacidad que tiene la persona para desarrollarse y trabajar con sus 

compañeros, considerando la habilidad para poder integrarse con los demás y 

ejecutar su trabajo. Estableciendo metas organizándose en el trabajo diario y 

desempeñarlo de manera favorable en su ambiente laboral. 

Según  Chiavenato (2019) entre las teorías que se puedo encontrar las más conocidas 

del desempeño laboral es: La teoría de campo de Lewin del cual decía que cumple 

un papel importante la motivación explicando el comportamiento humano, 

considerando en dos supuestos importantes:  la primera es que el comportamiento 

humano se deriva de la totalidad de hechos coexistentes no molecular y molar y la 

segunda es que de esos hechos funcionan para la interrelación con los demás .Dando 

por entendido que el espacio fundamental es el campo dinámico entre la persona y 

su ambiente psicológico ya que esto va dirigido siempre orientándose hacia un 

objetivo con la intención importante en el desempeño de su comportamiento; luego la 

teoría de las necesidades según Maslow manifiesta que el individuo es el principal 

responsable de los diferentes motivos de su conducta, y las necesidades que tenga 

están en un orden de relevancia, ósea siendo una escala de valores de grado de 

importancia, que se basan de la estructura piramidal desde lo más primario a lo más 

secundario que son las laboriosas, siempre buscando satisfacer las necesidades. 
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II. METODOLOGÍA 

La investigación fue de tipo básica ya que está interesada por un objetivo y está 

basada en la curiosidad generando nuevos conocimientos teóricos centrándose en 

una explicación teórica para dar a conocer lo que ya se conoce sobre el tema de 

estudio (Dubey & Kothari, 2022). Con relación al enfoque es cuantitativo ya que el 

principal objetivo es poder describir determinadas características de determinado 

grupo mediante cuestionarios y el posterior análisis de tablas de distribución y 

generación de gráficos (Ahmadin, 2022) y con paradigma positivista (Fernández & 

Vela, 2021). 

El diseño fue no experimental de corte transversal, donde la recopilación se realizó 

simultáneamente para la descripción de las variables y el análisis de las mismas en 

un periodo determinado, y se tuvo un corto tiempo para poder medir las variables, las 

cuales no fueron manipuladas (Novosel, 2023).El nivel de la investigación tendrá un 

estudio propositivo o predictivo el cual permitirá generar herramientas para la práctica 

de profesionales en la organización basado en lo pasado a través de estrategias, 

modelos, procedimientos previniendo problemas futuros (Villanueva , 2020).  Y como 

último punto está el tema del paradigma que es positivista, Miranda & Ortiz (2020) 

donde existe la posibilidad de llegar a verdades absolutas conforme se abordan los 

problemas y donde existe una distancia entre el investigador y el objeto de estudio, 

donde se está investigando de manera neutral y toda la demás realidad sea ajena a 

las influencias del sujeto que investiga. También lo menciona Fernández & Vela 

(2021) que es el conocimiento que procede de la experiencia del sujeto e investigador 

y la observación que  se realice el cual tendrá una validez de verificación mediante la 

experimentación con el único fin de tener un conocimiento científico, buscando 

exponer información del estudio . 

Contamos con dos variables, donde la definición conceptual del  plan de capacitación, 

se define como el documento que está elaborado por los directivos de la institución 

con el fin de poder asegurar la preparación del personal en un tiempo determinado 

(Mirzaei et al. 2020). En cuanto a su definición operacional es una enseñanza 

informativa que nos ayudó a poder desarrollar y aprender nuevas adaptaciones dentro 

de una institución. Las dimensiones en consideración son cuatro: Necesidades de 

capacitación donde sus indicadores son: análisis del puesto, evaluación de puesto, 
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evaluación de desempeño. Luego es el plan y programa de capacitación donde sus 

indicadores son:  objetivo de la capacitación, disposición y motivación de la persona, 

importancia de la capacitación. Como tercera dimensión es la ejecución del plan que 

se consideró como indicadores: Participación de los trabajadores, dictar plan de 

capacitación a los trabajadores. Y como última dimensión es la evaluación de los 

resultados contando con indicadores como: satisfacción de la capacitación, 

conocimientos adquiridos, efectos en el corto y mediano plazo. 

Otra de las variables es el del desempeño laboral que tiene como definición 

conceptual al rendimiento que tiene cada colaborador al momento de realizar las 

actividades asignadas, como se desenvuelve y es donde se medirá el grado de 

eficiencia y eficacia en como desarrolla sus actividades (Bohórquez et al., 2020). Y 

como definición operacional a la calidad del trabajo o servicio que está realizando un 

trabajador dentro de una organización, desarrollando sus habilidades interpersonales 

para poder lograr sus objetivos. Contando con tres dimensiones la primera es la 

eficiencia que considera como indicadores a: la Relación entre el trabajo realizado y 

el tiempo invertido, responsabilidad y capacidad de seleccionar y usar los materiales. 

Luego la eficacia con los siguientes indicadores: alcanzar metas y objetivos, 

capacidad de lograr lo que pretendíamos hacer. Y como última dimensión son las 

relaciones interpersonales, con sus indicadores como lo son: trabajo en equipo, 

interacción mutua, nivel de comunicación e información. Contando con una escala 

ordinal. 

La población según Hernández -Sampieri & Mendoza (2018) mencionó que es el 

conjunto de todos los casos que concretan con determinadas especificaciones; 

considerando estar descrita de manera clara y concisa en relación a particularidades 

tanto de tiempo, lugar o contenido. Estuvo conformada por 146 trabajadores 

administrativos del hospital de Piura, de los cuales son 33 nombrados y 113 en el 

régimen CAS- Administrativos. Para la consideración en criterios de inclusión, se 

consideró a toda la población de trabajadores del área administrativa que estén 

acogidos en los regímenes del Decreto Legislativo N.°276 y CAS 

correspondientemente, en cuanto a los criterios de exclusión no se considerarán a 

todos los trabajadores asistenciales que no formen parte del área de estudio y 

trabajadores que no se encuentren presentes el día de la aplicación del instrumento.  

Para Lakens (2022) la definición de muestra está representada por una parte o 
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subgrupo de la población que interesa en la investigación, del cual se recolectará 

datos relevantes y deberá ser representativa de la población. En donde se consideró 

como a 106 trabajadores administrativos donde va a permitir que sea una parte 

representativa de la población, donde se determinó; considerando un nivel de 

confianza del 95%, un margen de error del 5% y un z= 1.96. Con respecto a la unidad 

de análisis se consideró los elementos de la población que cumplan con los 

parámetros muestrales antes mencionados; para Hernández -Sampieri & Mendoza 

(2018) dice que son los sujetos de la población a quien se le realizará la aplicación 

del instrumento en donde está conformada por el área administrativa. 

Para Taherdoost (2021) las técnicas e instrumentos de recolección , se refiere que 

son procedimientos el cual va a permitir el que se pueda corroborar el problema en 

investigación de las variables estudiadas. Por otro lado, Useche et al. (2019) nos 

señala que la encuesta tiene como finalidad de poder recabar información de manera 

escrita como oral de determinado grupo de personas , por el cual es la aplicación de 

un procedimiento estandarizado. La cual se empleó en la presente investigación para 

que a su vez sean desarrolladas y /o respondidas por la muestra determinada. En 

cuanto al cuestionario para Aithal & Aithal (2020) es un instrumento el cual agrupa 

varias preguntas relativas a una situación, sobre cual el investigador desea obtener 

información con el fin de tener datos sobre un problema en particular. El cual midió la 

variable de plan de capacitación y desempeño laboral donde ambas estuvieron 

estructuradas en 20 ítems cada una independientemente. Y ambos instrumentos se 

sometieron a una validación a través del juicio de expertos que fueron 3 personas 

especialistas en la materia con la experiencia del caso. En donde para aseverar la 

confiabilidad de los cuestionarios en estudio se hizo la realización de la prueba de 

Alfa de Cronbach mediante el uso del software estadístico SPSS, para los índices de 

confiabilidad que fueron de 0.730 para el plan de capacitación y de 0.736 para el 

desempeño laboral, donde estos valores nos dicen que existe una excelente 

confiabilidad y se puedo evidenciar en la consistencia y fiabilidad de los cuestionarios. 

Y como aspectos éticos el trabajo de investigación se justificó con bases a sus 

fundamentos teóricos – científicos, ya que tiene como único fin académico, donde se 

manejó la información del hospital público de Piura, es por eso que se respetó el estilo 

vigente APA y los derechos de autor.  
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III. RESULTADOS 

Luego de la aplicación de los cuestionarios y como resultado en que se realizó bajo 

el modelo de Likert, donde se considera con cinco (5) opciones a una muestra de 106 

trabajadores del hospital público de Piura; con el objetivo general de la presente 

investigación: Proponer un plan de capacitación para mejorar el desempeño laboral 

de los trabajadores del área administrativa en un hospital público de Piura, 2024, el 

cual ayudará a permitir que el hospital tenga una perspectiva dirigida hacia su 

personal administrativo para la contribución del logro de los objetivos del hospital. El 

cual consistirá con nombres de actividades que incluirá capacitaciones en donde se 

detallará, nombre de la actividad, nombre de la capacitación, la modalidad, la fecha 

de realización, la duración, el número de asistentes, costos estimados para la 

realización del plan de capacitación, todo ello se contemplará en la propuesta del plan 

de capacitación en un cuadro matriz con cronograma y presupuesto de manera 

detallada más adelante.  En donde ayudará a tener una idea más clara lo que se 

pretende realizar en el hospital público de Piura, para así mejorar el desempeño 

laboral de sus trabajadores en habilidades, destrezas y capacidades el cual ayuden 

a fortalecerse dentro de su área de labores. 

En cuanto al primer objetivo específico es identificar el nivel del desempeño laboral 

de los trabajadores del área administrativa de un hospital público de Piura,2024. 

Tabla 1 

Nivel de la variable desempeño laboral 

 

 

Niveles D1      D2        D3   DL 

  F % F % F % F % 

Bajo 4 3.8 0 0 0 0 0 0 

Regular 72 67.9 65 61.3 72 67.9 67 63.2 

Alto 30 28.3 41 38.7 34 32.1 39 36.8 

Total 106 100 106 100 106 100 106 100 
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De acuerdo con la tabla 1, los encuestados del área administrativa del hospital 

llegaron a responder que un 63.2 % tienen un desempeño laboral regular y un 36.8% 

representa un desempeño laboral alto. Considerando que en la dimensión 1 que es 

la eficiencia, los encuestados respondieron que cuenta con un nivel de 67.9 % regular 

y con un 3.8 % que es un nivel bajo a comparación con un 28.3% que el nivel es alto, 

dando como interpretación que se podría mejorar para un mayor logro de objetivos 

considerando en menor tiempo y costo posible que es lo que se requiere. Con 

respecto a la dimensión 2 que es la eficacia los trabajadores respondieron que 

cuentan con un nivel de 61.3% regular y con un 38.7 alto, el cual se sigue mostrando 

que el porcentaje representativo es el nivel regular. Y como última dimensión la cual 

fue relaciones interpersonales los trabajadores respondieron con un 67.9% que 

cuentan con un nivel regular, el cual se están desarrollando dentro de su área de 

labores del hospital, además los trabajadores respondieron con un 32.1% que el nivel 

es alto, no quitándole énfasis a que el porcentaje representativo es a nivel regular.  

Dando como conclusión que se puede mejorar y aumentar gracias a iniciativas que 

tomen los directivos para que se desarrollen mejor en sus labores diarias, 

considerando la propuesta que se está realizando en la investigación para poder ser 

abarcado el próximo año y los siguientes. Asimismo, mejorar un aspecto importante 

para el cumplimiento de los objetivos de la institución e incrementarlos por cada 

dimensión antes visualizada de manera general. 

El segundo objetivo específico es identificar las necesidades del trabajador en el área 

administrativa para mejorar el desempeño laboral, 2024. 

Tabla 2 

Nivel de las necesidades de capacitación  

 

Niveles D1 D2 D3 D4 PC 

F % F % F % F % F % 

Bajo 59 55.7 55 51.9 98 92.5 66 62.3 101 95.3 

Regular 47 44.3 51 48.1 8 7.5 40 37.7 5 4.7 

Alto 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Total 106 100 106 100 106 100 106 100 106 100 
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De acuerdo con la tabla 2, los encuestados de trabajadores del hospital de Piura 

respondieron en relación con la dimensión 1 que son las necesidades de capacitación 

el cual se observó que un 55.7% considera un nivel bajo y un 44.3% considera un 

nivel regular; dando, así como interpretación que existe por parte de los trabajadores 

la necesidad de capacitación para asi poder mejorar su desempeño laboral dentro de 

su área de labores para poder desarrollar sus habilidades, capacidades y destrezas.  

Asimismo, en la dimensión 2 que es el plan y programa de capacitación los 

trabajadores mencionaron que un 51.9% considera un nivel bajo y que un 48.1 % 

considera un nivel regular, dando así que en la institución carece de un plan de 

capacitación para sus trabajadores.  Y con respecto a la dimensión 3 que es la 

ejecución del plan y programa los trabajadores mencionaron que en un 92.5% es un 

nivel bajo y claramente es porque hasta el momento la institución no viene ejecutando 

ningún plan de capacitación para sus trabajadores del área administrativa. 

Además, en la dimensión 4 que es la evaluación de resultados estuvo representado 

con un 62.3% también se mencionó que el nivel es bajo ya que como se mencionó 

hasta el momento no se viene dando un plan de capacitación para los administrativos 

y dificulta a que se desempeñen lo mejor posible y se incremente su desempeño 

laboral. 

Con respecto al objetivo tercero que es diseñar un plan de capacitación para mejorar 

el desempeño laboral de los trabajadores del área administrativa del hospital público 

de Piura, 2024. 

Se visualizo que en la dimensión 2 , hace referencia al plan y programa de 

capacitación en donde los trabajadores mencionaron que es necesaria la 

implementación de un plan como tal , con un porcentaje del 51.9% considerando para 

poder mejorar el desempeño laboral, es por eso que es de relevancia el plan de 

capacitación que ayudará a poder reforzar las habilidades, destrezas y capacidades 

del trabajador, el cual se realizará por actividades y estas estarán comprendidas en 

capacitaciones direccionas a todas las unidades administrativas y también a unidades 

específicas generando la propuesta en la investigación, considerando las fechas 

establecidas que se realizarán según un cronograma. 
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A continuación, se detallará la propuesta de manera concisa: Plan de capacitación 

para mejorar el desempeño laboral de los trabajadores del área administrativa del 

hospital público de Piura, 2024. 

Según los resultados se pudo observar en las encuestas realizadas al personal 

administrativo del hospital, se evidenció que existe necesidades de capacitación para 

una mejora en las habilidades, destrezas y capacidades de cada personal el cual 

ayudará a permitir mejorar su desempeño laboral, y el que nos ayudará a poder 

realizar un plan de capacitación donde estarán comprendidas en actividades y cada 

actividad estará detallada con capacitaciones respectivamente dándose de manera 

relevante que ayuden a mejorar el desempeño laboral con el pasar del próximo año y  

posteriormente asegurar la permanencia a lo largo del tiempo. 

El problema dentro del hospital en el área administrativa se pudo dar a conocer de los 

mismos trabajadores en donde mencionaron que adolecen y no cuentan con ningún 

plan de capacitación el cual está limitando su desempeño laboral, desactualizándose 

de nuevas actividades dentro de sus funciones para así mejorar su desempeño. 

Y donde el objetivo principalmente es el de mejorar el desempeño laboral de los 

trabajadores del área administrativa del hospital, posteriormente fortalecer las 

habilidades, destrezas y capacidades del personal administrativo mejorando así un 

compromiso laboral. 

En donde como justificación a nivel social ayudaría a poder contribuir y beneficiar al 

grupo laboral del área administrativa del hospital, teniendo como relevancia el poder 

mejorar el rendimiento, fortaleciendo sus conocimientos de cada uno de los que 

labora dentro del hospital, para así poder cumplir con los objetivos establecidos y que 

se desempeñen de manera favorable.  

Siendo así de utilidad la propuesta ya que no solo beneficiaría a los trabajadores en 

el tema del desempeño y generando mayores conocimientos, sino que también 

beneficiaría al propio hospital para futuras actividades que pretendan realizar para 

que el gobierno regional de Piura acceda a poder destinar un presupuesto 

considerable o suficiente para la realización de planes en los próximos años futuros. 
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Entonces el plan de capacitación va a permitir al desarrollo profesional, individual y el 

mejoramiento en la prestación de los servicios de acuerdo con la misión y sus 

objetivos institucionales, teniendo como importancia la identificación y compromiso 

laboral de cada uno de los trabajadores con el hospital.  

Los trabajadores del área administrativa obtendrán conocimientos posteriores del 

impacto de las actividades de la capacitación y podrán ser reforzados después del 

desarrollo del mismo, dando prioridad a aspectos relevantes que ayuden a mejorar 

durante el pasar del próximo año. 

Por eso, se estableció una serie de actividades con capacitaciones, donde se observó 

que existe necesidad de capacitación y se realizará un cronograma ya establecido en 

donde para el destino de recursos serán necesario presupuestarlo para la solicitud 

correspondiente, ese cronograma será una matriz que contendrá determinadas 

acciones de capacitación y el cual se propone como presupuesto de S/ 44, 600 soles, 

donde el detalle estará comprendido en el Anexo N° 8.2 

Esquema para ejecutar las capacitaciones: 

     

     Nombre de la actividad 

                       Talleres/ Cursos/ Diplomados 

                                       Objetivo a lograr 

                                                    La modalidad 

                                                              Duración 

                                                                        Áreas beneficiarias 

                                                                              Costo 

                                                                                            Número de asistentes                                                                                                        

 

En donde se realizó un cronograma de los eventos formativos que se tomarán en 

cuenta en fechas programadas, considerando una cierta cantidad de trabajadores que 

serán participes de estas capacitaciones para no ausentar al personal completamente 

y puedan desempeñar sus labores con la frecuencia de siempre, existiendo una 

cooperación de los mismos, los cuales serán seleccionados considerablemente  por 

los jefes de áreas o unidades del hospital para su asistencia dentro de las actividades 

y capacitaciones que se darán durante el año próximo. 
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Finalmente, como cuarto y último objetivo que es validar el plan de capacitación que 

contribuye a mejorar el desempeño laboral de los trabajadores del área administrativa 

de un hospital público de Piura, 2024. En donde el presente plan será validado por 

tres expertos en la materia que ayudarán a tener la confiabilidad de que el plan es 

apto para su posterior ejecución junto con la revisión de los directivos para abordarlo 

en el hospital, ayudando en el desempeño laboral de cada uno de sus trabajadores 

del área administrativa.  

 

Tabla 3 

Validadores de la propuesta 

Nombres Grados 

Russell Grods Rodriguez de la Cruz. Magister en Administración. 

Victor Ricardo Melgar Castro Maestro en Gestión Pública. 

Mariela Del Rosario Tirado López Maestra en Gestión Pública. 

  

Como se muestra en la tabla 3, son los expertos que se encargaron para la validación 

de la propuesta y que los resultados de la validación fueron mencionados en el Anexo 

N°9 donde existe el detalle de las fichas de cada uno de los expertos, las cuales 

estuvieron llenados correspondientemente con sus datos, dando, así como resultado 

que la validación fue de aceptable y adecuada. 
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IV. DISCUSIÓN 

Los resultados ayudaron al proceso de investigación, pudiendo encontrar diversas 

investigaciones que han sido consideradas para la construcción de la discusión 

tomando como referencias la formulación del objetivo general que es proponer un 

plan de capacitación para mejorar el desempeño laboral de los trabajadores. Donde 

el desempeño laboral es un punto muy importante y relevante ya que determina el 

éxito en las operaciones que realizan las instituciones públicas y privadas, en donde 

nos permita dar solución a la problemática ya existente siendo una debilidad del 

hospital con respecto a su personal no capacitado. 

El presente estudio tiene un vínculo considerable con lo investigado por Robalino 

(2022) donde el total de los trabajadores que fueron participes de la encuesta, se 

reflejó la pertinencia de poder diseñar el plan de capacitación que se enfoque a 

competencias de liderazgo para el cumplimiento de los objetivos del plan, donde hay 

la necesidad de la propuesta como tal. El trabajo de investigación representa un 

interés dado que el 51.9 % de los trabajadores mencionaron que tienen un nivel bajo 

en relación al plan de capacitación y nos dice que se debe de considerar la necesidad 

de un plan de capacitación para así mejorar su desempeño laboral, en función de ello 

el 48.1% considera que tienen un nivel regular para la implementación de la necesidad 

del plan de capacitación y así mismo mejorar el desempeño laboral dentro del 

hospital. Al contrastar con los autores Veliz & Llanos (2021) donde nos menciona que 

el plan de capacitación es el que ayuda de manera sistemática el accionar de los 

colaboradores con el fin de alcanzar objetivos con relación a sus habilidades y 

capacidades, mediante la entrega de conocimientos que son necesarias para 

desempeñarse en su área de trabajo. 

Se puede decir que la investigación va a proporcionar a tener relevancia de como 

saber abordar el plan de capacitación y el impacto en el desempeño de los 

trabajadores. 

Adicionalmente también hay que considerar la problemática de la investigación fue 

dada por la principal iniciativa de que el hospital no cuenta con los recursos necesarios 

para la aplicación de un plan de capacitación lo cual está limitando a los mismo 

trabajadores , y que se ve reflejado en la necesidad de poder ser abarcado ya que es 

un problema existente en las instituciones del área de la salud , y  no  se está contando 
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con el presupuesto para poder capacitar a su personal o se realiza el destino de 

recursos pero de manera insuficiente para la realización de un plan de capacitación. 

Mientras que la resolución de presidencia ejecutiva n°093-2016 Servir; menciona que 

siempre se buscará mejorar el desempeño de sus trabajadores del sector público 

donde ayudarían a poder lograr objetivos instituciones y fortaleciendo sus 

capacidades del personal siendo una autoridad de manera conjunta con el estado 

pero no tiene la capacidad de poder abarcar cada área dentro de las institución , 

dando así que el mismo estado no destina un presupuesto directamente que se 

enfoque para las capacitaciones de los trabajadores generando que sea 

contraproducente para el hospital y los trabajadores no cuenten con herramientas 

completamente que les ayuden a mejorar en su área y con su entorno laboral. 

Llevando una discusión relevante en el cual el hospital en conjunto con la oficina de 

planeamiento estratégico, tiene limitaciones en cuanto al presupuesto ya que el 

estado no deriva un porcentaje dentro de lo presupuestado para otras actividades 

dentro del hospital, es donde depende mucho a un presupuesto insuficiente el cual 

no permite que sus trabajadores se desarrollen de una manera eficiente en sus 

labores.  

Con relación al primer objetivo específico; Identificar el nivel del desempeño laboral 

de los trabajadores del área administrativa de un hospital público de Piura, en donde 

para Chiavenato (2019) nos manifiesta que las dimensiones como la eficiencia y la 

eficacia están relacionas para el logro de los objetivos con metas propuestas que son 

considerados dentro de la institución en este caso del hospital. 

Por lo antes señalado tiene concordancia con el nivel del desempeño laboral en donde 

se obtuvo que los resultados representan un 63.2% que tienen un regular nivel 

desempeño laboral, en comparación a un 36.8 % que considera un alto nivel de 

desempeño laboral, dando como conclusión que es necesario darle mayor énfasis 

para que el trabajador tenga un mejor desempeño laboral de sus funciones y que 

favorezcan al desarrollo del hospital. Igual como lo menciona Paredes et al. (2021) en 

donde hace referencia al rendimiento del trabajador al momento de poder cumplir con 

sus funciones demostrando sus habilidades en su centro de labores influyendo dentro 

del grupo de trabajo y sea favorable para la institución. Así como también Shao et al. 

(2022) menciona que son comportamientos de cada persona que está laborando 
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dentro de su ambiente de trabajo para alcanzar el logro de sus objetivos de la 

institución que estén establecidos en periodos determinados para así mejorar la 

eficiencia de su desempeño y de la organización. 

Otra de las investigaciones fue para  Salvador et al. (2022) donde tuvo como objetivo 

principal el de diseñar un plan de capacitación a los empleados del área de 

,mantenimiento de un hospital donde si considero que la gran mayoría de sus 

colaboradores encuestados y entrevistados dijeron que es eficiente el desempeño 

laboral de los mismos pero que pueden tener mejorías dentro del área de 

mantenimiento, en cambio en la investigación realizada si se obtuvo que existe de 

manera significativa con un 63,2% regular en lo que respecta el desempeño laboral  

debería  incrementarse  teniendo mejorías y con la iniciativa de la propuesta del plan 

de capacitación para el área administrativa, dentro del hospital para el mejor 

desempeño laboral. 

Según al segundo objetivo específico, que fue el de identificar las necesidades del 

trabajador del área administrativa para así poder mejorar el desempeño laboral, es 

donde se pudo observar en los resultados de la investigación que se encontró 

falencias con relación a la institución generando repercusiones en los trabajadores y 

es donde ellos mismos, consideran que existe la necesidad de capacitación para los 

trabajadores, representado con un  55.7% donde mencionan que la dimensión de las 

necesidades de capacitación es bajo y esto dificulta al hospital dándonos a la 

discusión de poder entender que los directivos  y los jefes inmediatos no están 

observando las necesidades de capacitación y es necesario el seguimiento 

correspondiente para la mejora dentro del hospital, como lo confirma Castillo (2022) 

donde en el total de sus encuestados un 67% mencionó que las autoridades no 

generan interés en el en sus colaboradores y es por ellos que existe la necesidad de 

un plan de capacitación para que ayude a los trabajadores a lograr lo planificado 

dentro de la institución, generando un seguimiento constante de los mismos. Es por 

eso que es de significancia para que la propuesta planteada se considere 

posteriormente por los resultados antes mencionados. 

Para el tercer objetivo específico el cual fue de diseñar un plan de capacitación para 

mejorar el desempeño laboral de los trabajadores del área administrativa del hospital 

público de Piura, se realizó mediante un esquema según dimensiones por Chiavenato 
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(2019) en donde señala ser el siguiente: necesidades de capacitación, plan y 

programa de capacitación, ejecución del programa y evaluación del programa , 

enfocándose en poder mejorar las habilidades y capacidades del trabajador para así 

mejorar su desempeño laboral. Por eso es de vital importancia para abordar el plan 

de capacitación, sabiendo que existe la necesidad de capacitación en cuanto a la 

dimensión 1 de la variable plan de capacitación que estuvo representada con un 

55.7% que mencionaron que existe la necesidad de capacitación y no cuentan con un 

plan de capacitación para los trabajadores administrativos para capacitarlos y su 

desempeño dentro del hospital sean con mejores resultados.  

Asi mismo Gómez et al. (2023) menciona que una teoría de capacitación es la 

estructuralista en donde se refiere a profesionales que tienen como objetivo principal 

el conocer el problema de las instituciones y sus causas teniendo varios aspectos 

como la comunicación, autoridad, formalización y estructura de comportamiento 

enfocándose dentro de su ambiente laboral. La cual no es en concordancia en la 

investigación ya que lo que se pretende es mejorar su desempeño laboral con relación 

a sus destrezas y habilidades para ejercer sus labores dentro del hospital. Mientras 

que Peñalosa (2017) hace referencia a la teoría del aprendizaje, el cual menciona que 

puede ser observable y poder interpretar al ser humano mediante estrategias que 

permitan desarrollar sus destrezas y habilidades dentro de su trabajo para así quizá 

desarrollar su creatividad o generar nuevos lideres dentro del hospital y esto ayude a 

que se sientan de alguna manera motivados para desempeñar sus labores. Junto 

Schwarz et al. (2020) mencionó que cada individuo estaría relacionado haciendo 

referencias a las capacidades con conocimientos y habilidades dentro de su área de 

trabajo para así poder seguir desempeñándose y adquiriendo nuevos conocimientos 

y aplicarlos dentro del hospital para mejorar su desempeño mismo. 

Y como último objetivo específico que fue el validar el plan de capacitación que 

contribuye a mejorar el desempeño laboral de los trabajadores del área administrativa 

de un hospital público de Piura, el cual en donde los instrumentos utilizados nos fueron 

de mucha ayuda para determinar la necesidad de capacitación que requiere el 

hospital para mejorar su desempeño laboral. En donde la investigación es de tipo 

propositiva con una muestra representativa el cual se sometieron a validación de 

expertos dando la confiabilidad correspondiente quienes lo revisaron de forma 

exhaustiva, concluyendo que es aplicable. 
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De igual forma,  Acosta  (2023) en su investigación que tuvo como objetivo el de 

diseñar un proceso de capacitación que ayude a medir el rendimiento laboral de los 

colaboradores de la dirección general de contratación públicas, donde tuvo como 

propósito mejorar con la capacitación el desempeño laboral y se obtuvo un impacto 

de manera significativa no cometiéndose errores permitiendo que exista más calidad 

en los procesos de largo plazo , el cual la presente investigación es proponer un plan 

de capacitación para mejorar el desempeño laboral ,entonces se puede decir que 

existe diferencia entre ambas investigaciones siendo la primera  con un enfoque mixto 

y la presente está enfocado de manera cuantitativa , si bien es cierto en ambas tratan 

de proponer o diseñar pero la diferencia es que una menciona un proceso de 

capacitación la cual fue aplicada dentro de la institución y la otra es un plan de 

capacitación el cual es el inicio de todo para posteriormente  abordarlo a  profundidad 

determinando principalmente los requerimientos de los trabajadores o las carencias 

que se está teniendo dentro del hospital para así poder mejorarlos y considerarlos 

dentro del plan propuesto. 

Mientras que para Herrera et al. (2023) tuvo como objetivo general el de analizar el 

proceso de inducción y capacitación para nuevos trabajadores en la alcaldía de 

Monterrey donde se realizó encuestas a una muestra de 18 trabajadores siendo una 

investigación cuantitativa parecida en la metodología con la investigación realizada 

con la diferencia que en la actual investigación su objetivo general es proponer un 

plan de capacitación para su personal administrativo  y que en la primera investigación 

ya cuentan con un plan ejecutado como tal y solo se restructuraría para personal 

nuevo que ingrese a la institución. Teniendo en cuenta que la comparación se 

determinó en cuanto al método utilizado. 

Aún queda mucha investigación posterior sobre el tema, ya que tiene un ámbito muy 

profundo y con la relevancia la investigación realizada servirá como base a futuras 

investigaciones para poder implementar el plan de capacitación el que ayudará a 

mejorar el desempeño de sus trabajadores dentro del hospital permitiendo el logro de 

sus objetivos. 
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V. CONCLUSIONES 

 

1. De acuerdo al objetivo general de la investigación, en donde se propuso un 

plan de capacitación para mejorar el desempeño laboral de los trabajadores 

del área administrativa de un hospital público de Piura, el cual ayudará a la 

institución a poder establecer actividades con capacitaciones el que permitirá 

a contribuir a mejorar el desempeño del personal del hospital.  

2. Con respecto al primer objetivo específico es donde se pudo identificar el nivel 

de desempeño laboral el cual fueron porcentajes de nivel regular según los 

encuestados, en donde se tiene que mejorar ese aspecto para beneficio del 

hospital y un mejor desempeño de los trabajadores, esperando que haya el 

apoyo correspondiente de las autoridades a través del plan de capacitación. 

3. Con relación al segundo objetivo específico, sobre las necesidades del 

trabajador es donde se pudo obtener que existe necesidades de capacitación 

para un mejor desempeño en su área de trabajo dentro del hospital, adicional 

se pudo obtener que los directivos en su mayoría no conocen las habilidades 

y destrezas del trabajador, el cual limita a que tengan un mejor desempeño 

laboral. 

4. En cuanto al tercer objetivo específico de diseñar un plan de capacitación para 

el área administrativa, consta de un conjunto de actividades con capacitaciones 

que permiten desarrollar las habilidades, destrezas y capacidades de los 

trabajadores, en donde se estableció cursos, diplomados, talleres ya sea de 

manera virtual y presencial dentro del horario laboral , pero considerando una 

cierta cantidad de trabajadores para que no se ausenten en su totalidad en sus 

labores y ayude a mejorar el desempeño laboral. 

5. Como último objetivo específico es donde se realizó una validación del plan de 

capacitación para mejorar el desempeño laboral de los trabajadores del área 

administrativa, a través de tres especialistas en el tema cuyo resultado fue 

adecuada y aceptable, en donde se consideró aspectos generales y el 

contenido de la propuesta. 
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VI. RECOMENDACIONES 

 

1. Al jefe de la unidad de planeamiento estratégico en conjunto con los directivos 

del hospital se gestione ante el Gobierno Regional de Piura para la cobertura 

de presupuesto para realizar la correspondiente planificación de capacitación, 

ejecución y evaluación que estén acordes a la normativa vigente. 

2. Se recomienda al jefe de la unidad de recursos humanos aplicar el plan de 

capacitación en el área administrativa de manera permanente y asi optimizar 

a sus trabajadores del hospital el cual permita mejorar el desempeño laboral 

de los mismos, el cual fue aprobado por juicios de expertos la propuesta. 

3. En cuanto a las evaluaciones posteriormente de la ejecución del plan de 

capacitación si es que se realizará, se recomendaría que lo realicen de manera 

semestral a su personal para determinar su desempeño en sus labores y que 

sea realizado al personal del decreto legislativo 276(Nombrados) y el personal 

del decreto legislativo 1057 (Cas) donde en el hospital tendría que concretar 

conjuntamente con los directivos del hospital que tienen a cargo del personal 

en este caso la unidad de recursos humanos , con el fin de poder brindar 

información sobre temas relevantes de la capacitación que ellos necesiten y 

que se pueden considerar para poder mejorar para próximos años. 

4. Adicional se sugiere a futuros investigadores que realicen investigaciones 

analizando la relación de las variables para determinar que el desempeño 

laboral influye en el personal, reflejado en una investigación positiva con el fin 

de recolectar información abarcando diversas actividades. 
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ANEXOS 

Anexo 1: Tabla de operacionalización de variables  

Variables de 
estudio Definición conceptual Definición operacional  Dimensiones  Indicadores  

Escala de 
medición 

Plan de 
capacitación 

 
 
Como el documento que está 
elaborado por los directivos de la 
institución con el fin de poder 
asegurar la preparación del 
personal en un tiempo 
determinado, en donde debe estar 
dirigido a que público va dirigido, 
las posibles acciones que sean 
necesarias, el presupuesto, los 
resultados que deseen tener y 
como se evaluara después de 
haberlos aplicado (Mirzaei et al., 
2020). 
 
 
  

Es una enseñanza 
informativa que nos 
ayudará a poder 
desarrollar y aprender 
nuevas adaptaciones 
dentro de una institución 
para que se aplique 
dentro de ella y poder 
desempeñarnos 
satisfactoriamente. 

Necesidades de 
capacitación  

Análisis del puesto 

Ordinal 

Evaluación de puesto 

Evaluación de desempeño 
 

Plan y programa de 
capacitación  

Objetivo de la capacitación  

Disposición y motivación de la 
persona 

 

 

Importancia de la capacitación  

Ejecución del plan  

Participación de los 
trabajadores 

 

 
Dictar plan de capacitación a 

los trabajadores 

 

 

Evaluación de los 
resultados  

Satisfacción de la capacitación  

Conocimientos adquiridos   

Efectos en el corto y mediano 
plazo. 

 

 

Desempeño laboral 

Es el rendimiento que tiene cada 
colaborador al momento de 
realizar las actividades asignadas, 
como se desenvuelve y es donde 
se medirá el grado de eficiencia y 
eficacia en como desarrolla sus 
actividades (Bohórquez et al., 
2020). 

Es la calidad del trabajo 
o servicio que está 
realizando un trabajador 
dentro de una 
organización, 
desarrollando sus 
habilidades 
interpersonales para 
poder lograr sus 
objetivos, el cual se vería 
demostrado en sus 
resultados. 

Eficiencia 

Relación entre el trabajo 
realizado y el tiempo invertido,  

Ordinal 

 

 

 
Responsabilidad  

Capacidad de seleccionar y 
usar los materiales 

 

 

Eficacia 

Alcanzar metas y objetivos 
 

 
Capacidad de lograr lo que 

pretendíamos hacer 

 

 

Relaciones interpersonales 

Trabajo en equipo, interacción 
mutua 

 

 
 Nivel de comunicación e 

información 

 

 



Anexo 2. Instrumentos de recolección de datos 

 
INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN 

  

 
CUESTIONARIO N°1 PLAN DE CAPACITACIÓN 

  

         
Edad:  

 
Condición laboral:  
       

Sexo: 
        

    

       
En donde el siguiente cuestionario tiene por objetivo recabar información acerca de la 

capacitación en el Hospital de la Amistad Perú Corea Santa Rosa II-2, con la única finalidad de 

conocer sus apreciaciones con fines de investigación, por ello se le agradece seleccionar la 

opción y marcar con una "X" dentro del recuadro, según su criterio. Sus respuestas serán de 

carácter anónimo y su procesamiento reservado, por lo que se solicita la sinceridad al marcar 

las respuestas  

 

 

 

 
      

  
 

 
 CATEGORIA      

  
 

 
 Siempre 5    

  
 

 
 Casi siempre 4    

  
 

 
 A veces 3    

  
 

 
 Casi nunca 2    

  
 

  
Nunca 1 

     
 

         
 

         
 

Dimensiones  N°  Ítems 

Categoría  
 

 

1 2 3 4 5 
 

 

Necesidades de 

capacitación 

1 

¿Considera usted que su jefe inmediato, observa 

las necesidades de capacitación que puedas 

tener en el puesto que laboras?           
 

 

2 

¿Cree usted que los directivos conocen las 

habilidades y destrezas de los trabajadores?           
 

 

3 

¿Considera usted que los trabajadores deberán 

solicitar capacitaciones de forma continua para 

un mejor desarrollo de sus funciones?           
 

 

4 

¿Considera usted que hay necesidad de 

capacitación para un mejor desempeño laboral?           
 

 

5 

¿El hospital cuenta con los recursos necesarios 

para desarrollar un plan de capacitación?           
 

 

Plan y programa 

de capacitación  
6 

¿Considera usted, que, para la elaboración de un 

plan de capacitación, los directivos deben 

identificar las necesidades de capacitación?             
 

 

 
 



7 

¿Piensa usted que las autoridades no se 

interesan para que el estado destine parte del 

presupuesto a capacitaciones en el hospital? 

8 

¿Considera usted que hace falta de presupuesto 

para realizar capacitaciones al trabajador? 

9 

¿Los trabajadores deben ser partícipes en la 

planificación de las capacitaciones? 

10 

¿Considera usted que el hospital cuenta con un 

plan de capacitación para sus trabajadores? 

Ejecución del 

programa 

11 

¿Usted ha recibido capacitaciones, durante los 

últimos 4meses? 

12 

¿El hospital le apoya económicamente para 

poder desarrollar cursos o diplomados? 

13 

¿Realizan una planeación con los trabajadores 

para definir los problemas presentes y tomar 

medidas correctivas? 

14 

¿El hospital actualmente viene ejecutando un 

plan de capacitación? 

15 

¿Los directivos del hospital se interesan por la 

autorización y ejecución del plan de 

capacitación? 

Evaluación de 

resultados 

16 

¿En el hospital la evaluación de los resultados es 

permanente? 

17 

¿La implementación de un plan de capacitación 

ayudará en la mejora de sus objetivos 

estratégicos, al momento de realizar sus labores? 

18 

¿Considera usted que se lograría el objetivo, de 

brindar una buena capacitación? 

19 

¿Considera usted que, al término de una 

capacitación, se realiza la correspondiente 

evaluación? 

20 

¿La realización de capacitaciones contribuiría 

con el logro de los objetivos propuestos del 

hospital? 



 
 

 

 
INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN 

  

  
CUESTIONARIO N°2 DESEMPEÑO LABORAL 

      
         
Edad:  

 
Condición laboral: 

      
Sexo: 

        
 

    
 

        
En donde el siguiente cuestionario tiene por objetivo recabar información acerca del desempeño 

laboral en el Hospital de la Amistad Perú Corea Santa Rosa II-2 , con la única finalidad de conocer 

sus apreciaciones con fines de investigación, por ello se le agradece seleccionar la opción y 

marcar con una "X" dentro del recuadro , según su criterio . Sus respuestas serán de carácter 

anónimo y su procesamiento reservado, por lo que se solicita la sinceridad al marcar las 

respuestas  

 
 

 
 

      
  

 

 
 CATEGORIA      

  
 

 
 Siempre 5    

  
 

 
 Casi siempre 4    

  
 

 
 A veces 3    

  
 

 
 Casi nunca 2    

  
 

  
Nunca 1 

     
 

         
 

         
 

Dimensiones  N°  Ítems 

Categoría  
 

 

1 2 3 4 5 
 

 

Eficiencia 

1 

¿Usted cree que el hospital promueve la 

eficiencia por medio de la innovación de nuevos 

procedimientos? 
          

 

 

2 

¿Usted lleva algún control del tiempo invertido 

en su trabajo realizado en el hospital? 
          

 

 

3 

¿Usted logra cumplir las tareas asignadas 

dentro del hospital? 
          

 

 

 4 

¿El personal sabe trabajar bajo una presión 

adecuada para lograr los objetivos, 

demostrando así su responsabilidad? 
          

 

 

5 

¿Considera usted que la responsabilidad es 

parte del desempeño laboral? 
          

 

 



 
 

6 

¿Usted cuenta con el material adecuado para el 

cumplimiento de sus funciones?           
 

 

   7 

¿Usted conoce las funciones que se desarrolla 

en su puesto de trabajo? 
          

 

 

Eficacia 

8 

¿Cumple con las metas dentro de los 

cronogramas establecidos? 
          

 

 

 
 

9 

¿Usted tiene iniciativa dentro de su área de 

trabajo?           
 

 

10 

¿Considera usted que contribuye en el 

cumplimiento de los objetivos y metas del 

hospital? 
          

 

 

11 

¿En el hospital emplean indicadores para medir 

el logro de sus objetivos? 
          

 

 

12 

¿Usted cree que el tiempo de realización de sus 

actividades que hace es óptimo? 
          

 

 

13 

¿Su grado de responsabilidad está acorde a su 

capacidad profesional para el desempeño en el 

hospital? 
          

 

 

14 

¿Usted cree que se toman medidas para 

mejorar la eficacia de los procedimientos del 

área administrativa?           
 

 

Interrelaciones 

Personales  

15 

¿Cree usted que logra desarrollar su trabajo con 

calidad? 
          

 

 

16 

¿Usted tiene la disposición de alentar al equipo 

de trabajo? 
          

 

 

17 
¿Usted evita los problemas dentro del hospital? 

          
 

 

18 

¿Es flexible ante los cambios que se puedan dar 

el entorno del hospital? 
          

 

 

19 

¿Existe respeto y amabilidad en el trato con su 

jefe directamente? 
      

 

20 

¿Usted tiene la capacidad de resolver conflictos 

dentro de su área? 
          

 

 

 

 



 
 

Anexo 3. Fichas de validación de instrumentos para la recolección de datos  

 

 



 
 

  

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

  



 
 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 



 
 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



Anexo 4. Reporte de similitud en software Turnitin 



 
 

Anexo 5. Confiabilidad  

Prueba de confiabilidad para la variable Plan de Capacitación: 

 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 30 100.0 

Excluidoa 0 .0 

Total 30 100.0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las variables 

del procedimiento. 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

.730 20 

 

Prueba de confiabilidad para la variable Desempeño Laboral: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

El detalle de las tablas con el detalle respectivo, donde se realizó la prueba de 

confiabilidad para ambas variables, en la prueba piloto haciendo el uso del coeficiente 

de Alfa de Cronbach. 

 

 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 30 100.0 

Excluidoa 0 .0 

Total 30 100.0 

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

procedimiento. 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

.736 20 



 
 

Anexo 6. Análisis complementario 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Resumen de personal del Hospital de la Amistad Perú Corea 

Santa Rosa II-2 

Descripción Administrativos Asistenciales Total 

Nombrados 33 362 395 

Cas 113 728 841 

Destacados 0 154 154 

Total 146 1244 1390 

N 146 Población 

P 0.5 Probabilidad de éxito 

Q 0.5 Probabilidad de fracaso 

E 0.05 Error permitido 

Z 1.96 Valor de z normal al 95% 

N 106 Muestra 



 
 

Anexo 7. Otras evidencias   

7.1 Fotografías 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



7.2 Propuesta 

Propuesta de un plan de capacitación para mejorar el desempeño laboral de 

los trabajadores del área administrativa del hospital público de Piura, 2024. 

1-Fundamentación  

A lo largo de los años sabemos que la capacitación es un proceso educativo 

enfocándose de manera estratégica, siendo aplicada de manera organizada al 

personal de cada institución, las mismas que responden a las necesidades de poder 

fortalecer las habilidades, destrezas y capacidades de sus trabajadores. En donde 

van a adquirir nuevos conocimientos y habilidades para desempeñarse mejor en su 

puesto de trabajo, ayudando a contribuir en el logro de los objetivos de la organización 

y viéndolo desde una perspectiva de inversión el cual se verá reflejado en la mejora 

de sus servicios prestados y otorgaría beneficios al personal capacitado 

desempeñándose mejor.  

Entonces se propone en elaborar el presente plan de capacitación para el personal 

del área administrativa que labora en el hospital de Piura con el único fin de poder 

fortalecer las habilidades, destrezas y capacidades de los trabajadores nombrados y 

contratados del hospital para mejorar su desempeño laboral , con el fin determinante 

de ser eficiente , competitivo , responsable en todos sus logros propuestos con 

relación a los conceptos direccionados por la visión, visión y objetivos del hospital. 

Referente a la Misión del hospital es brindar atención especializada con recurso 

humano calificado, al paciente asegurado (referido) y a la población de la región Piura, 

a través de la prestación de servicios de salud especializado, con criterios de equidad, 

gratuidad, accesibilidad, integralidad y calidad de atención, mediante acciones de 

promoción, prevención, recuperación y rehabilitación de la salud. 

En cuanto a su Visión del hospital: Somos un hospital referencial y docente, de mayor 

capacidad resolutiva en la región Piura, impulsador de un modelo moderno en 

prestación de servicios de salud especializada, de alta calidad, con infraestructura 

adecuada, recursos humanos altamente calificados y con equipos de alta tecnología; 

que contribuye al desarrollo Regional y Nacional.  

 



 
 

Entonces en vista a la problemática, dentro del hospital del área administrativa, los 

mismos trabajadores mencionaron que adolecen de un plan de capacitación, lo que 

limita su desempeño laboral, generando una desactualización en las nuevas 

estrategias de las actividades funcionales. De esta manera la presente investigación 

se justifica bajo la relevancia social porque va ayudar a beneficiar a los trabajadores 

del hospital para así poder lograr un mejor rendimiento y fortalecer sus conocimientos 

para un mejor desempeño. 

2-Objetivos 

El objetivo principal es el de poder mejorar el desempeño laboral de los trabajadores 

del hospital público de Piura del área administrativa, además el de fortalecer las 

capacidades, habilidades y el poder lograr una mejora el compromiso laboral en el 

hospital. 

3-Metodología  

El plan de capacitación contiene diversas actividades que están dirigidas al personal 

administrativo en donde contienen capacitaciones en donde contará con una matriz 

de capacitaciones el que permitirá que los trabajadores se desarrollen de manera más 

eficiente y eficaz de manera productiva en sus labores, en donde se determinó 

actividades de capacitación que se están considerando en el presupuesto que se 

estima, detallando según un cronograma de actividades, destinando así los recursos 

necesarios para mejorar el desempeño laboral del hospital. 

Los trabajadores del área administrativa obtendrán conocimientos posteriores del 

impacto de las actividades de la capacitación y podrán ser reforzados después del 

desarrollo del mismo, dando prioridad a aspectos relevantes que ayuden a mejorar 

durante el pasar del próximo año. Donde el presente plan de capacitación del hospital 

público de Piura del área administrativa se requerirá un presupuesto de S/ 44,600.00 

soles. 

En cuanto a las actividades que se realizarán son las siguientes: 

Actividad 1: Capacitaciones con relación todas las áreas respectivas 

administrativas. 



 
 

• Curso de cultura organizacional del hospital, el cual ayudará a implementar 

acciones dentro de cada área administrativa para alcanzar los objetivos de la 

institución, en donde se contratará un especialista en el tema para el desarrollo 

del curso  con una duración de 10 hrs de manera virtual en fechas establecidas  

entre el 06-01-25 y 07-01-25, con un costo aproximado de S/ 400.00 soles por 

participante considerando que será 1 participante por cada área y unidad 

correspondiente dando una totalidad de 13 participantes para el curso. 

• Curso de ética en funciones específicas del desarrollo de cada uno de sus 

puestos, ya que es un curso importante para el sector público dentro del 

hospital, el cual se acordará con una persona que de la capacitación que sepa 

de la materia y desarrollándose un curso virtual con la duración de 10 hrs con 

fechas establecidas entre el 09/01/25 y 10/01/25, con un costo aproximado de 

S/ 200.00 soles por cada participante y la totalidad de participantes fue de 13 

para el desarrollo del curso. 

• Curso intensivo de Ofimática para el mejor desarrollo de capacidades y 

habilidades en sus funciones respectivas desarrollándose con un personal 

contratado de manera externa con conocimientos en el curso con una duración 

de 8 hrs de manera virtual según en fechas establecidas entre el 13/01/25 y 

14/01/25, con un costo aproximado de 200 soles por cada participante, 

considerando que son 13 participantes para el desarrollo del curso. 

En esta actividad se realizará a todas las áreas respectivas abarcando un participante 

por cada área administrativa como antes mencionado y adicional a eso también dirigir 

a quienes crean conveniente por cada área en poder recibir los cursos que se están 

considerando en la actividad 1. 

Actividad 2: Hacer que el personal administrativo sea efectivo y eficiente 

mediante talleres de motivación para su mejor desempeño laboral. 

En donde este taller busca fomentar motivación en los trabajadores del hospital, con 

el único fin de mejorar su desempeño en todas las áreas respectivas, dando los 

siguientes talleres: 

• Taller en motivación y desempeño laboral el cual se dará a conocer la 

importancia del trabajo en equipo el compromiso correspondiente y el 

positivismo de cada trabajador, donde el capacitador especialista realizará la 



 
 

reunión de manera presencial de 4 hrs en el día 16/01/25, abordando el tema 

y haciendo participe a cada trabajador que esté asistiendo contando con 13 

trabajadores para el taller, con un costo aproximado de S/ 250.00 soles por 

participante. El cual se llevará a cabo dentro del hospital permitiendo en un 

área donde se pueda realizar las conferencias para el desarrollo del taller. 

• Taller en la introducción del logro de objetivos y trabajo en equipo, dando a 

conocer la importancia para mejorar su desempeño laboral en cuanto a la 

comunicación en equipo y potenciar sus resultados, el cual se trabajará en 

equipo para el logro respectivo , permitiendo que el capacitador especialista lo 

lleve a cabo de manera presencial el taller con una duración de 4 hrs  en el día 

17/01/25 , interactuando con los 13 participantes que se consideraron , con un 

costo aproximado de S/ 250.00 soles  por cada participante en el taller. 

Donde estos talleres serán de manera presencial como estaba mencionado líneas 

arriba considerando a todas las áreas administrativas y unidades, abarcando un 

participante por cada área administrativa respectivamente y que cada área crea 

conveniente a quien dirigir el taller y pueda ser participe considerando en la actividad 

2. 

Actividad 3: Capacitación enfocándose en la inteligencia emocional. 

• Taller en habilidades blandas en las metodologías activas de aprendizaje, para 

poder desarrollar sus habilidades y relaciones interpersonales en como se 

debe desarrollar ante conflictos y posterior toma de decisiones dentro de sus 

áreas respectivas, donde el taller será de manera virtual con una duración de 

8 hrs con fechas establecidas entre 20/01/25 y 21/01/25 con un costo 

aproximado de S/200.00 soles por cada participante considerando que son 13 

en su totalidad. 

• Taller en capacitación ontológico para encontrar guías dentro del hospital que 

permitirá la creatividad del trabajador, profundizando su conocimiento y 

aumentando su rendimiento en su área laboral, precisando que les motiva a 

ser mejores trabajadores, en donde se llevará a cabo por una persona 

especialista que los hará participes , realizando dinámicas entre ellos teniendo 

una duración 200 hrs  siendo de manera presencial con fechas establecidas 



 
 

entre 27/01/25 y 03/03/25 con un costo aproximado de S/ 400.00 soles por 

participante , siendo una totalidad de 13 personas. 

En la actividad 3 el taller en habilidades blandas se realizará de manera virtual en 

cambio el taller en capacitación ontológico se realizará de manera presencial con la 

duración de 200 hrs considerando un participante por cada área administrativa según 

crean conveniente. 

Actividad 4:  Capacitaciones para incrementar los conocimientos del personal 

administrativo. 

• Curso en la aplicación del SIAF-administrativo contable y tesorería, enfocado 

a la unidad de economía para una mejor aplicación y mejorar sus 

conocimientos del trabajador. Siendo de mayor importancia y contratando a un 

experto en el tema para poder realizar actualizaciones, con una duración de 20 

hrs con fechas establecidas entre el 05/03/25 y 07/03/25 dirigido a la unidad 

de economía con una participación de 2 trabajadores con un costo aproximado 

de S/ 1000.00 soles por participante. 

• Curso de gestión de programas en presupuesto, direccionado a la unidad de 

planeamiento estratégico para mejorar las capacidades del personal. El curso 

durará 20 hrs entre el 10/03/25 y 12/03/25, donde será dirigido a la unidad de 

planeamiento estratégico contando con la participación de 2 trabajadores con 

un costo aproximado de S/700.00 soles por participante. 

• Curso de gestión de abastecimiento y contrataciones del estado, será dirigido 

a la unidad de logística para poder fortalecer los procesos de selección de 

proveedores, el cual tendrá una duración de 160 hrs de manera virtual con 

fechas establecidas entre el 17/03/25 y 01/05/25, donde será dirigido a la 

unidad de logística con la participación de 3 trabajadores con un costo 

aproximado de S/ 300.00 soles por participante. 

• Curso en procesos de selección y reclutamiento del personal CAS y D. L 

N°276, fortaleciendo las capacidades de selección de la unidad de RRHH, con 

una duración de 8hrs con fechas establecidas entre el 05/05/25y 06/05/25, el 

cual estará dirigido a unidad de recursos humanos participando 2 trabajadores 

con un costo aproximado de S/ 500 soles por participante. 



 
 

• Curso de actualización en manejo de planillas y PDT, mejorando sus 

capacidades de la unidad de recursos humanos elaborándolos de manera 

precisa y sin errores, teniendo una duración de 8hrs de manera virtual entre 

fechas establecidas entre el 05/05/25 y 06/05/25 con un costo aproximado de 

S/ 500.00 soles por participante considerando 2 trabajadores  

• Curso y análisis de procesamiento de datos, dirigido a la unidad de estadística 

para fortalecer sus capacidades, con una duración de 20 hrs de manera virtual 

entre el 07/05/25-08/05/25 con un costo aproximado de S/ 600.00 soles por 

cada participante, considerando a dos trabajadores de la unidad de estadística. 

• Diplomado en gestión y dirección hospitalaria, fortaleciendo las capacidades 

de la dirección ejecutiva y la unidad de planeamiento estratégico, con una 

duración de 600 hrs de manera virtual entre las fechas del 19/05/25y 19/08/25 

con un costo aproximado de S/ 3000.00 soles por participante considerando a 

2 trabajadores de dirección ejecutiva y 1 trabajador de la unidad de 

planeamiento estratégico. 

• Diplomado en gestión para el personal en donde incrementará sus 

capacidades, en donde tendrá una duración de 600 hrs de manera virtual, 

direccionado a la unidad de recursos humanos al jefe de personal con fechas 

establecidas entre el 25/08/25y 25/11/25 con un costo aproximado de 

S/3000.00 soles. 

En donde en esta última actividad la participación de trabajadores será considerados 

a criterio del investigador dando, así como sugerencia para la aplicación de la misma. 

Donde se consideraron cursos y diplomados según corresponda; en todas las 

capacitaciones antes mencionadas se realizarán durante su jornada laboral y 

exceptuando los diplomados que serán direccionados a personas muy puntuales de 

las áreas mencionadas, donde la gran mayoría de trabajadores no tendrá problema 

alguno para el desarrollo de sus funciones y no exista mucha ausencia en las labores 

que todos los trabajadores desempeñan. A continuación, se mostrará la matriz de 

cronograma y presupuesto: 

 



4-Cronograma y Presupuesto 

Nombre de la 
actividad  

Talleres /Cursos / 
Diplomados 

Objetivo a lograr  
 

Modalidad 
Duración  

Áreas 
beneficiarias  

Fecha de 
realización  

Costo 
total 

N° de 
Asistentes  

A1: 
Capacitaciones 

con relación 
todas las áreas 

respectivas 
administrativas. 

Gestión y cultura 
organizacional 

Ayudará a 
implementar acciones 
dentro de cada área 
administrativa para 

alcanzar los objetivos 
de la institución. 

Curso- 
virtual 

10 hrs 
Todas las áreas 
administrativas  

06/01/25-
07/01/25 

S/ 
5200.00 

13  

 

 

Ética en la gestión 
pública 

Fortalecerá en sus 
funciones específicas 
del desarrollo de cada 
uno de sus puestos. 

Curso- 
virtual 

10 hrs 
Todas las áreas 
administrativas  

09/01/25-
10/01/25 

S/ 
2600.00 

13 

 

 

 

 

Ofimática intensivo 

Mejorar el desarrollo 
de capacidades y 
habilidades en sus 

funciones respectivas. 

Curso- 
virtual 

8 hrs 
Todas las áreas 
administrativas  

13/01/25-
14/01/25 

S/ 
2600.00 

13 
 

 
A2: 

Capacitaciones 
para que el 
personal 

administrativo 
sea efectivo y 

eficiente 
mediante 
talleres de 
motivación 

para mejorar su 
desempeño 

laboral 

Motivación y 
desempeño laboral  

Dar a conocer la 
importancia del 

trabajo en equipo el 
compromiso 

correspondiente y el 
positivismo de cada 

trabajador. 

Taller-
Presencial 

4 hrs 
Todas las áreas 
administrativas  

16/01/25-
16/01/25 

S/ 
3250.00 

13 

 

 

 

 

 

 

Introducción en el 
logro de objetivos y 
trabajo en equipo 

Dando a conocer la 
importancia para 

mejorar su 
desempeño laboral 

Taller-
Presencial 

4 hrs 
Todas las áreas 
administrativas  

17/01/25-
17/01/25 

S/ 
3250.00 

13 

 

 

 

 



 
 

 A3: 
Capacitación 

enfocándose en 
la inteligencia 

emocional. 

Habilidades blandas  

Poder desarrollar sus 
habilidades y 

relaciones 
interpersonales en 

como se debe 
desarrollar ante 

conflictos y posterior 
toma de decisiones.  

Taller-
virtual 

8 hrs 
Todas las áreas 
administrativas  

20/01/25-
21/01/25 

S/ 
2600.00 

13 

 

 

 

 

 

 

Capacitación 
ontológica  

Permitirá la 
creatividad del 

trabajador, 
profundizando su 

conocimiento 
aumentando su 

rendimiento en su 
área laboral. 

Taller-
Presencial 

200 hrs 
Todas las áreas 
administrativas  

27/01/25-
03/03/25 

S/ 
5200.00 

13 

 

 

 

 

 

 

A4: 
Capacitaciones 

para 
incrementar los 
conocimientos 

del personal 
administrativo. 

Aplicación del SIAF-
administrativo 

contable y tesorería 

Mejor aplicación y 
mejorar sus 

conocimientos del 
trabajador. 

Curso- 
virtual 

20 hrs 
Unidad de 
economía 

05/03/25-
07/03/25 

S/ 
2000.00 

2 

 

 

 

 

Gestión en programas 
y presupuestos  

Mejorar las 
capacidades del 

personal  

Curso- 
virtual 

20 hrs 
Unidad de 

planeamiento 
estratégico 

10/03/25-
12/03/25 

S/ 
1400.00 

2 

 

 

 

Gestión de 
abastecimiento y 

contrataciones del 
estado 

Fortalecer las 
capacidades y los 

procesos de selección 
de la Unidad de 

logística  

Curso- 
virtual 

160 hrs 
Unidad de 
Logística 

1703/25-
01/05/25 

S/ 900.00 3 

 

 

 

 
 

Procesos de 
selección y 

reclutamiento del 
personal CAS y D. L 

N°276. 
 
  

Reforzar las 
capacidades de los 

trabajadores 

Curso- 
virtual 

8 hrs 
Unidad de RR. 

HH 
05/05/25-
06/05/25 

S/ 
1000.00 

2 

 

 

 

 

 



 
 

Procesamiento de 
datos estadísticos  

Mejorar las 
capacidades para un 

mejor desempeño  

Curso- 
virtual 

20 hrs 
Unidad de 
estadística 

07/05/25-
08/05/25 

S/1200.00 2 

 

 

 

 

Actualización en 
manejo de planillas y 

PDT 

Mejorar las 
capacidades sin 
demoras para su 

entrega  

Curso- 
virtual 

20 hrs 
Unidad de RR. 

HH 
12/05/25-
14/05/25 

S/1400.00 4 

 

 

 

 

Gestión y dirección 
hospitalaria 

Fortalecer 
capacidades del 

equipo  
Diplomado 600 hrs 

Dirección y 
Unidad de 
planeación 
estratégica 

19/05/25-
19/08/25 

S/ 
9000.00 

3 

 

 

 

 

Gestión para el 
personal  

Reforzar las 
capacidades del 

personal con 
jerarquía  

Diplomado 600 hrs 
Jefe de la unidad 

de RR. HH  
25/08/25-
25/11/25 

S/ 
3000.00 

1 

 

 

 

 

Total del presupuesto S/ 44, 600.00  

 

 

  

 

 

 

 



5-Conclusiones 

En cuanto a las conclusiones se hace mención que la propuesta del plan de 

capacitación ayudará de manera sistemática para poder mejorar el desempeño 

laboral del área administrativa, el cual se planteó líneas arriba y que sebe realizar en 

coordinación con los directivos del hospital, la unidad de planeamiento estratégico y 

el área de RRHH que se pretende llevar a cabo. 

La propuesta se incentivó porque el estado no está destinando presupuesto o lo hace 

siendo esta de manera insuficiente para un plan de capacitación en donde dificulta a 

los trabajadores a desempeñarse de mejor manera en su área de labores en menor 

tiempo posible optimizando los recursos. 

Cada capacitación se llevará a cabo por profesionales expertos en el tema para 

abordar de manera correcta los talleres, cursos y diplomados propuestos. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



      7.3 Matriz de consistencia  

Problema Objetivo Dimensiones Indicadores 
Tipo de Investigación 

Población y 
Muestra 

¿Cómo un plan 
de capacitación 

mejoraría el 
desempeño 

laboral de los 
trabajadores del 

área 
administrativa 
en un hospital 

público de Piura, 
2024? 

General 

Necesidades de 
capacitación  

Análisis del puesto 

Básica-Propositiva 
No experimental  

Población 

Proponer un plan de 
capacitación para mejorar el 

desempeño laboral de los 
trabajadores del área 

administrativa en un hospital 
público de Piura, 2024 

Evaluación de puesto 

146 trabajadores 
administrativos 
del hospital de 
Piura, de los 

cuales son 33 
nombrados y 

113 CAS. 

Evaluación de desempeño 

 

Plan y programa de 
capacitación  

Objetivo de la capacitación  

Disposición y motivación de la 
persona 

 

 
Importancia de la capacitación  

Ejecución del plan  

Participación de los 
trabajadores 

 

 
Dictar plan de capacitación a 

los trabajadores 

 

Específicos   

Identificar el nivel del 
desempeño laboral de los 

trabajadores del área 
administrativa de un hospital 

público de Piura, ,2024 

Evaluación de los 
resultados  

Satisfacción de la 
capacitación 

 

Conocimientos adquiridos  

Efectos en el corto y mediano 
plazo. 

 

 

Eficiencia 

Relación entre el trabajo 
realizado y el tiempo invertido,  

 

 
Identificar las necesidades del 

trabajador en el área 
administrativa para mejorar el 

desempeño laboral, 2024 

 

Responsabilidad   

Capacidad de seleccionar y 
usar los materiales 

 

Muestra 
 

Diseñar un plan de capacitación 
para mejorar el desempeño 

laboral de los trabajadores del 
área administrativa del hospital 

público de Piura, 2024 

Eficacia 

Alcanzar metas y objetivos 

106 trabajadores 
administrativos 

que se 
encuentran 
laborando 

actualmente  

 

 

Capacidad de lograr lo que 
pretendíamos hacer 

 

 
Validar el plan de capacitación 

que contribuye a mejorar el 
desempeño laboral de los 

trabajadores del área 
administrativa de un hospital 

público de Piura, 2024. 

Relaciones 
interpersonales 

Trabajo en equipo, interacción 
mutua 

 

 

 Nivel de comunicación e 
información 

 

 

  



Anexo 8.  Validación de la Propuesta 

 

 



 
 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 





 
 

 

 

 




