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Resumen

La presente investigacion esté relacionada con el objetivo de desarrollo sostenible N°
8 que es con trabajo decente y crecimiento econémico, el cual ayudara a generar
mejores expectativas y perspectivas en el desarrollo del personal con integracion
social alcanzando los objetivos de la institucion, ademas tuvo como objetivo principal
proponer un plan de capacitacion para mejorar el desempefio laboral de los
trabajadores del area administrativa en un hospital publico del Piura, 2024. Donde la
investigacion es de tipo propositiva con un disefio de investigacion no experimental,
transversal, asi mismo la poblacion 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 utiliz6 como técnica de recoleccion de
datos la encuesta y un cuestionario como instrumento el que estuvo validada por tres
profesiones especializados como juicio de expertos , obteniendo como resultados
gue los trabajadores necesitan y requieren un plan de capacitacion, en el cual se
considera como la necesidad de poder realizar la propuesta correspondiente , la cual
ayudard a mejorar su desempefio laboral del area administrativa del hospital y
asimismo contribuyendo al desarrollando habilidades , destrezas y competencias para

cada trabajador.

Palabras clave: Plan de capacitacion, desempefio laboral, personal administrativo.
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Abstract

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.



I. INTRODUCCION

En el mundo, distintas instituciones publicas en la actualidad responden a poder
identificar brechas de competencias de su personal administrativo segun el perfil de
sus puestos , permitiendo asi una actividad constante para cada profesional,
formando una identidad con la organizacion basada en valores sociales , donde
abordan el tema de la capacitacion para enfrentar los cambios y las necesidades
actuales, permitiendo una actividad constante para construir un camino de
conocimiento de productividad disefiando estrategias para mejorar el logro de sus
objetivos planificados (Pashanasi et al., 2021). En donde la investigacion estaria
relacionada con el objetivo sostenible n°8 con trabajo decente y crecimiento
econdmico 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 inclusion social de las
personas con discapacidad ayudando a contar con mejores expectativas y
perspectivas en el desarrollo de los mismos como integracion social y asi mismo

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

A nivel internacional la capacitacion surgi6 en segunda mitad del siglo XX
considerando diversas metodologias de evaluacién de impacto en actividades de
corto y largo plazo en las organizaciones tanto publicas y privadas dando asi la
importancia necesaria para la formacion 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
capacitaciéon beneficia el desempefio de las instituciones médicas y que estos
variarian depende de cada una de ellas, sin embargo, el retorno de la formacion de
sus trabajadores es sobre el desempefio a nivel de organizacion 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 desempefio
laboral lo que hace que los trabajadores se sientan mas apreciados y asi logren los
objetivos de la organizacion ,lo que lleva a un aumento de la aportacion en su puesto
de labores, estos factores se refiere a la estabilidad laboral, la autonomia de trabajo ,

el desarrollo laboral, las capacitaciones constantes, el ambiente laboral son



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
publico hay un plan nacional de capacitacion entre los afios 2018-2021; donde
menciona que sus entidades publicas tengan servidores con conocimientos y
habilidades que les ayude a alcanzar y fortalecer competencias mejorando asi sus
procesos institucionales y consolidando un servicio de calidad para la poblacién y una
gestion eficiente mejorando los niveles de informacion en la aplicacion de los recursos
publicos donde tendria que responder a las necesidades institucionales , el constante
cambio en la actualidad y la demanda de la poblacién para asi poder lograr mejorar
continuamente (Huacon & Encalada, 2021). Asimismo en Cuba, las organizaciones
estan enfocadas a la busqueda de eficiencia a través de procesos de inversion,
gestion e innovacion, el cual estan desarrollandose de manera continua la

capacitacion 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 ayudara de manera
progresiva para mejorar la realizacion de sus actividades de cada trabajador dentro
de las instituciones (Zayas , 2020). Por lo que la capacitacién implicaria una inversion
para la evolucion potencial del talento humano, el cual requerira mecanismos de
evaluacion de los resultados y efectos que esos resultados tengan para las personas

gue se capacitan (Garcia et al., 2024).

En Perq, la gestion de competencias (Collazos & Fernandez, 2019) es un problema
en todos los ambitos del Estado (Fernandez et al., 2021) y con ello, genera problemas
de inestabilidad (Fernandez-Altamirano et al., 2023) debido a la carencia de
competencias para desempefar el cargo o puesto. Por todo eso, la autoridad del
servicio civil en el capitulo Il de la Ley N° 30057, establece como se debe gestionar
la capacitacién y de como debe estar implementada dentro de cada entidad publica
segun sus necesidades .Cabe resaltar que aun existen brechas bastante significativas
con respecto a la capacitacion por parte tanto de los colaboradores para incorporarse
a la ley y sumando esto a la escases de implementacion de planes y programas de

capacitacién en muchas instituciones publicas (Ley N.° 30057, 2013 ).



Por otro lado, a nivel local esta investigacion se realizara en un hospital publico, donde
se viene reflejando que el estado no estd destinado un presupuesto que sea
exclusivamente para capacitar a su personal que cumple labores en la institucion y

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

En vista a la problematica, dentro del hospital publico de Piura, donde se centr6 en el
recurso humano que laboran en las actividades administrativas en el ambito de salud,
los mismos que adolecen de un plan de capacitacién, lo que limita su desempefio
laboral, generando una desactualizacion en las nuevas estrategias de las actividades
funcionales y prestaciones en favor de los usuarios; por consiguientes se férmula la
siguiente interrogante: ¢COmo un plan de capacitacion mejoraria el desempefio
laboral de los trabajadores del area administrativa en un hospital publico de Piura,
20247

De esta manera la investigacion se justifica con la relevancia social en donde va a
ayudar a beneficiar a los trabajadores del hospital para asi poder lograr un mejor
rendimiento y fortalecer sus conocimientos para un mejor desempefio; en relacién
metodolégica porque se buscara informacion actualizada relacionadas a la
investigacion con las variables, usando fuentes de informacién como repositorios de
tesis, articulos cientificos, libros que ayuden a poder alcanzar lo propuesto por la
investigacion; y en relacion a la tedrica por la importancia de las capacitaciones dentro
de una institucién donde puedan desempefiarse de manera favorable en sus puestos

laborales y cumplir eficiente sus metas establecidas.

En donde como objetivo general fue: Proponer un plan de capacitacién para mejorar
el desempefio laboral de los trabajadores del area administrativa en un hospital
publico de Piura, 2024, Y como objetivos especificos son : a) identificar el nivel del
desempefio laboral de los trabajadores del &rea administrativa de un hospital publico
de Piura, 2024 ;b) identificar las necesidades del trabajador en el area administrativa
para mejorar el desempefio laboral, 2024 ; c) disefiar un plan de capacitacion para
mejorar el desempefio laboral de los trabajadores del area administrativa del hospital
publico de Piura, 2024 ; y d) validar el plan de capacitacion que contribuye a mejorar
el desempeiio laboral de los trabajadores del area administrativa de un hospital
publico de Piura, 2024.



Con relacién a investigaciones internacionales referidas a las variables de estudio son
las siguientes: La investigacién desarrollada en Ecuador por Robalino (2022) en
donde tuvo como objetivo general el elaborar un plan de capacitacion para fortalecer
el liderazgo y mejorar el desempefio laboral de la empresa eléctrica Riobamba,
utiizando como metodologia de investigacion aplicada de campo transversal,
contando con una muestra representativa de 152 trabajadores en donde se abordd
sobre el dominio de la variable liderazgo de los colaboradores de la compafiia en el
desempeifio laboral teniendo como resultado que fue la valoracion del liderazgo con
un 73,66% en el afio 2021 inferior a los afios anteriores del 2016 y 2019 y el
desempeiio laboral representando un 74,50% que determina una brecha de
competencia del 25,50% , en donde como conclusidén existe correlacion entre las
variables y es pertinente el desarrollar el plan propuesto ,dando énfasis en las
competencias de liderazgo direccionadas por programas de formacion para el
personal en su &rea de trabajo.

Segun Acosta (2023) tuvo como obijetivo fue el de disefiar un proceso de capacitacion
gue ayude a medir el rendimiento laboral de los colaboradores del directorio general
de contrataciones publicas, determinando asi el vinculo que hay entre las dos
variables de estudio ; utilizando como metodologia un enfoque mixto, considerando
75 colaboradores como muestra representativa , donde el resultado se determiné que
el desempefio laboral si mejora con la capacitacién el cual tuvo un impacto de manera
positiva en el desarrollo de sus actividades por parte de los colaboradores ;
concluyendo que hay relacion de relevancia y de manera positiva entre las variables
de investigacién y que como todo proceso en la institucion esta ligado a capacitar a
su capital humano dando beneficios a la institucion y esta relacionado a no cometer

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

Lopez et al. (2021) su objetivo fue el poder saber si la calidad de vida laboral es
significativo en el nivel de desempefio 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 desempefio laboral del personal médico que

desempenian sus labores en el instituto del estudio del seguro social.



Herrera et al. (2023) cuyo objetivo general consistio en el analizar el proceso de
induccidn y capacitacién para nuevos colaboradores en la Alcaldia de Monterrey con
el propdsito de desarrollar fortalezas y oportunidades que ayuden al crecimiento de
sus colaboradores donde el método de investigacion es cuantitativa, llegando a
aplicar encuestas virtuales a sus servidores publicos, considerando una muestra
representativa de 18 servidores publicos de la entidad y es que asi dieron resultados
donde permitira realizar un plan anual de capacitacion para el desarrollo laboral que
contemplaria las fortalezas y oportunidades que ayuden a contribuir como
organizacion, concluyendo la importancia del desempefio laboral de todos sus
colaboradores y que ayuda a alcanzar los objetivos de la entidad ,dando asi espacios
formativos para que puedan prestar eficientemente un servicio y realizando una

restructuracion en su plan ya existente .

En el Salvador, Medrano et al. (2022) tuvo como objetivo el disefiar un plan de
capacitacion a los empleados del area de mantenimiento del Hospital de
Especialidades de Santa Rosa de Lima para mejorar la atencion hacia los usuarios,
donde el tipo de investigacién 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 mayoria de los usuarios considera eficiente el
desempefio pero que puede tener mejorias, ademas que para mejorar su desempefio
en su area laboral deben ser capacitados. En donde como conclusiones se pudo ver
gue si se realizan evaluaciones del desempefio a sus colaboradores siendo de
manera empirica como llamadas de atencién y observaciones en donde lo mas

recomendable es que creen un formato para la informacion mas precisa.

En Ayacucho, Contreras (2022) tuvo como objetivo es determinar la relacion entre
capacitacion y desempefio laboral en los trabajadores de la red de Salud de Puquio.
Siendo una investigacién basica, correlacional -descriptivo de disefio no experimental.
Teniendo una muestra representativa de 30 colaboradores contando con un muestreo
no probabilistico. De los cuales tuvieron como resultados una correlacion directa y
positiva y considerable donde se demostrd la correlacion entre ambas variables.
Dando como conclusion que la parte emocional y el clima laboral es primordial e
importante para que exista una relacibn armoénica en el equipo y se mejore

consecutivamente su desempefio al momento de realizar sus actividades.



En Lima , Sanchez et al. (2023) tuvo como objetivo en determinar la influencia
existente entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los colaboradores
del area de planeamiento y presupuesto del hospital Rezola — Cafiete - Lima 2022,
utilizando como método de investigacion hipotético deductivo ya que es correlacional
entre las variables , considerando una muestra de 30 colaboradores y se pudo obtener
como resultados que se evidencidé que si existe una influencia significativa entre
ambas variables , donde como conclusion fue que si existe relacion positiva entre la

estructura y el desempefio laboral en los colaboradores.

Buendia (2019) en su investigacion tuvo como objetivo el de disefiar un plan piloto de
capacitacion anual que sea orientado a una mejora en el desempefio laboral de los
trabajadores nivel de atencion del primer y segundo nivel de atencién del Hospital
Jorge Voto Bernales , en donde la investigacion fue analitica, causal, experimental de
tipo aplicada con una muestra de 78 trabajadores, el que permitié poder evaluar el
desempeiio laboral con anterioridad y posteriormente de la capacitacion que se
propone, en donde como resultado se vio el impacto alcanzado de la propuesta del
plan , con la intervencién de un 70,26% favorablemente sobre el desemperio laboral
, en donde seré un desafio superar en los afios 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 desempefio laboral en la unidad de administracion 1l Macro Region
Policial Lambayeque, 2019; considerando como investigacion 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 logré6 mejorar su desempefo laboral de manera positiva con un 60,16
en la etapa pre y posteriormente con un 78,68 correspondientemente, concluyendo
gue hay factores que afectan al desempeiio laboral y no vienen dandose
eficientemente en su area de trabajo , las cuales son la deficiente capacitacion, falta

de incentivos econdémicos Yy posibles programas de motivacion.

Ruiz (2023) tuvo como objetivo el de determinar la relacion entre gestion de la
capacitacion y la gestion administrativa, en un hospital de Chiclayo, 2023,

considerando desde un enfoque cuantitativo de nivel correlacional de tipo aplicada de



disefio no experimental, el cual tuvo como muestra una totalidad de 211 trabajadores
administrativos , donde se tuvo como resultados que sus variables (gestion de
capacitacion y gestion administrativa) no tiene una distribucion normal e indicando
gue la correlacion es considerablemente positiva en las dos variables .Ademas como
conclusion fue que si se lleva a cabo una adecuada gestion 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 capacitacion para mejorar
el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santo
Domingo- Morropdn-Piura, siendo un tipo de investigacion descriptiva -propositiva de
caracter cualitativo y cuantitativo considerando como muestra a 60 trabajadores
aplicando una encuesta y teniendo como resultado donde se verificd 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 desempefiando su
carrera y que también ellos desconocen sobre los cargos que pueden lograr a
alcanzar dentro de la institucién en la que se necesita una capacitacion constante y

actualizada.

Barra et al. (2023) tuvo como objetivo de determinar la relacion entre la motivacion
y el desempefio laboral en la Gerencia Regional de Salud La Libertad, en el tiempo
COVID-19, donde su investigacion fue descriptiva- correlacional y como muestra
representativa es de 106 colaboradores , donde se obtuvo como resultado que la
motivacion laboral es eminentemente importante , ademas se visualizé que el
desempeifio laboral fue relativamente bajo con las capacidades tanto cognoscitivas
afectivas y psicomotoras el cual estan inherentes en el desempefio laboral , dando
como conclusion que la motivacion laboral se relaciona con el desempefio y esta
relacionada con las dimensiones de las capacidades cognoscitivas, afectivas y

psicomotoras dentro de la gerencia regional.

Respecto a las bases teodricas de las variables de investigacion, el cual es plan de
capacitacién segun; Porta & Tarrio (2019) lo define a la capacitacién como al capital

humano que es fundamental para poder lograr los objetivos y procesos que puedan



determinar que la mision se haya cumplido en la institucion, 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 capacitacion
ayuda a modificar de manera sistematica el accionar de los colaboradores con el fin
de poder alcanzar objetivos de la organizacién con relacion 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 ayudara a mejorar , desarrollar

la productividad de la competencia laboral.

Segun Resolucién de Presidencia Ejecutiva N° 093-2016-SERVIR , es la cual busca
mejorar el desempefio de los colaboradores publicos dando como consecuencia
mejores servicios de calidad a la ciudadania que ayudara a poder lograr los objetivos

institucionales cerrando brechas y fortaleciendo competencias y capacidades.

De esta forma, la capacitacién 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 organizacion.

En cuanto a las etapas de la capacitacion para Gémez et al. (2023) manifiesta que
tiene objetivos especificos en poder ayudar a mejorar la capacidad, rendimiento y a
la vez su productividad ayudando de vital importancia para toda institucion para el
logro de competencias en cada puesto de trabajo, el cual ayudara a mantener las
habilidades del personal a lo largo de su vida laboral, con ayuda de una previa
seleccion siendo necesario una actualizacion de manera continua y reconociendo que

es importante.

Con relacion a las dimensiones Chiavenato (2019) nos dice que se distribuye de la
siguiente manera: principalmente la deteccion de las necesidades de capacitacion, es
donde es la etapa inicial en donde se ve un diagndstico general que es relevante en
donde se considera tres niveles de analisis , como primer punto es el sistema
organizacional , el cual ayudara a analizar y determinar la filosofia de la capacitacion

para la organizacion y conocer los objetivos de la misma , luego es el sistema de
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capacitacién en donde se realiza un analisis de los recursos humanos en donde se
podra analizar la fuerza de trabajo que constatara si son suficientes y cuentas con las
capacidades y actitudes para realizar las actividades de la organizacion; y como
altimo nivel es el sistema de adquisicion de habilidades en donde se realiza el analisis
gue se enfoca en el puesto y en donde existe requisitos para la ocupacion de la misma
, donde servird para determinar los tipos de habilidades ,los conocimientos que se

solicitan para desempefiar los puestos.

La segunda dimension para Chiavenato (2019) es la etapa en donde luego de detectar
y determinar las necesidades se prepara un plan y programa de capacitacion en
donde se selecciona los procesos para resolver el problema detectado y considerando
las necesidades de la organizacion existira pequefias interrogantes como sobre que
se va a capacitar, en qué momento se realizara, es importante la capacitacion y para

qué sirve y es donde tiene relacién con la problemética diagnosticada.

Como tercera dimension Chiavenato (2019) menciona a la ejecucion del plan y
programa en donde luego de identificada las necesidades y realizado el plan y
programa de capacitacion se realiza la ejecucion donde participaran tanto la persona
encargada por la capacitacion y todos los colaboradores que la recibiran, el cual
implicaria talleres, sesiones, seminarios formativos que son iniciadas por los

directivos.

Y como ultima dimension Chiavenato (2019) es el de la evaluacién de los resultados,
consiste en la etapa final donde debe incluir la evaluacion de su eficiencia si realmente
la capacitacion obtuvo los objetivos esperados en los colaboradores y a la misma vez
realizar un analisis de los resultados que tengan relacién con los objetivos planteados

por la institucién.

Basandonos en las teorias relacionas a la capacitacion para Gémez et al. (2023) una
de ellas seria la teoria sistematica en donde ayuda a definir a la entidad con
autonomia en su estructura con relacion a la capacidad de llegar a comprender de
manera real la toma de sus decisiones y sus interacciones para beneficio de la
organizacion, sosteniendo la relacion de dichos subsistemas en condicion
fundamental para algin cambio que se pueda generar en una de sus partes. Para
Gomez et al. (2023) menciona que otras de las teorias es la teoria estructuralista en

donde se refiere que esta integrada por especialistas como profesionales del
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comportamiento humano y profesionales en sociologia que los estudias y tiene como
objetivo fundamental de conocer el problema de las organizaciones y sus causas
teniendo en consideracion aspectos de comunicacion, autoridad, estructura de
comportamiento y de formalizacion. Y como ultima teoria es la del aprendizaje que
segun Pefalosa (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
gue permitan acceder a las destrezas y habilidades, en donde el cambio se da por
estimulos condicionados o incondicionados que generan una respuesta. En caso
Schwarz et al. (2020) nos menciona también que la teoria del aprendizaje ayuda que
los individuos aprendan como tal los comportamientos requeridos su ambiente laboral
observando modelos creibles, ya que cada individuo estaria condicionado tanto a
aspectos de procedimiento, sistema de trabajo e inclusive la tecnologia, donde haria
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 desempefio laboral, segun Paredes et al. (2021) menciona
gue 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 obtencién del logro de sus objetivos
organizacionales establecido dentro de un periodo en especifico para mejorar la
eficiencia de la organizacion. Bienkowska & 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 organizacién del accionar de sus

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

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 estan
dentro de las organizaciones lo que le permitira a la persona lograr satisfactoriamente
su labor, queriendo decir que se refiere al mantenimiento de la asimilacion 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 ultimo autor Chiavenato (2019)
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nos detalla que esta 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 desempeiio laboral como los comportamientos
representativos de las personas para el logro de los objetivos de la organizacion para

la contribucion de la misma.

En cuanto a las dimensiones en el desempefio laboral para Chiavenato (2019)
menciona a la eficiencia que es el grado o cantidad que se estan utilizando los
recursos de la organizacion para llevar a cabo un trabajo o la obtencién de un
producto, de manera conclusa es la manera de hacer las cosas, pero con el minimo
esfuerzo y costo, el cual predispone a la eficacia que es otra de las dimensiones el
cual esta relaciona al logro de sus objetivos con metas ya propuestas mediante los

recursos que estan disponibles y consideran aspectos de la organizacion.

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
comparieros, considerando la habilidad para poder integrarse con los demas y
ejecutar su trabajo. Estableciendo metas organizandose en el trabajo diario y

desempeiiarlo de manera favorable en su ambiente laboral.

Segun Chiavenato (2019) entre las teorias que se puedo encontrar las mas conocidas
del desemperio laboral es: La teoria de campo de Lewin del cual decia que cumple
un papel importante la motivacion 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 interrelacién con los demés .Dando
por entendido que el espacio fundamental es el campo dinamico entre la persona y
su ambiente psicologico ya que esto va dirigido siempre orientandose hacia un
objetivo con la intencion importante en el desempefio de su comportamiento; luego la
teoria de las necesidades segun Maslow manifiesta que el individuo es el principal
responsable de los diferentes motivos de su conducta, y las necesidades que tenga
estan en un orden de relevancia, 6sea siendo una escala de valores de grado de
importancia, que se basan de la estructura piramidal desde lo mas primario a lo mas

secundario que son las laboriosas, siempre buscando satisfacer las necesidades.
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. METODOLOGIA

La investigacion fue de tipo basica ya que esta interesada por un objetivo y esta
basada en la curiosidad generando nuevos conocimientos tedricos centrandose en
una explicacion tedrica para dar a conocer lo que ya se conoce sobre el tema de
estudio (Dubey & Kothari, 2022). Con relacion al enfoque es cuantitativo ya que el
principal objetivo es poder describir determinadas caracteristicas de determinado
grupo mediante cuestionarios y el posterior andlisis de tablas de distribucién y
generacion de gréaficos (Ahmadin, 2022) y con paradigma positivista (Fernandez &
Vela, 2021).

El disefio fue no experimental de corte transversal, donde la recopilacion se realizé
simultaneamente para la descripcion de las variables y el andlisis 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).EI nivel de la investigacion tendra un
estudio propositivo o predictivo el cual permitira generar herramientas para la practica
de profesionales en la organizacién basado en lo pasado a través de estrategias,
modelos, procedimientos previniendo problemas futuros (Villanueva , 2020). Y como
altimo punto esta 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 esta investigando de manera neutral y toda la demas realidad sea ajena a
las influencias del sujeto que investiga. También lo menciona Fernandez & Vela
(2021) que es el conocimiento que procede de la experiencia del sujeto e investigador
y la observacion que se realice el cual tendra una validez de verificacion mediante la
experimentacién con el unico fin de tener un conocimiento cientifico, buscando

exponer informacion del estudio .

Contamos con dos variables, donde la definicion conceptual del plan de capacitacion,
se define como el documento que esta elaborado por los directivos de la institucion
con el fin de poder asegurar la preparacion del personal en un tiempo determinado
(Mirzaei etal. 2020). En cuanto a su definicibn operacional es una ensefianza
informativa que nos ayudo a poder desarrollar y aprender nuevas adaptaciones dentro
de una institucion. Las dimensiones en consideracion son cuatro: Necesidades de

capacitaciéon donde sus indicadores son: analisis del puesto, evaluacién de puesto,
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evaluacion de desempefio. Luego es el plan y programa de capacitacion donde sus
indicadores son: objetivo de la capacitacion, disposicion y motivacion de la persona,
importancia de la capacitacion. Como tercera dimension es la ejecucion del plan que
se consider6é como indicadores: Participacion de los trabajadores, dictar plan de
capacitacion a los trabajadores. Y como ultima dimension es la evaluacion de los
resultados contando con indicadores como: satisfaccion de la capacitacion,

conocimientos adquiridos, efectos en el corto y mediano plazo.

Otra de las variables es el del desempefio laboral que tiene como definicion
conceptual al rendimiento que tiene cada colaborador al momento de realizar las
actividades asignadas, como se desenvuelve y es donde se medira el grado de
eficiencia y eficacia en como desarrolla sus actividades (Bohorquez et al., 2020). Y
como definicién operacional a la calidad del trabajo o servicio que esté realizando un
trabajador dentro de una organizacion, desarrollando sus habilidades interpersonales
para poder lograr sus objetivos. Contando con tres dimensiones la primera es la
eficiencia que considera como indicadores a: la Relacion 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 pretendiamos hacer. Y como ultima dimension son las
relaciones interpersonales, con sus indicadores como lo son: trabajo en equipo,
interaccion mutua, nivel de comunicacion e informacion. Contando con una escala

ordinal.

La poblacion segin Hernandez -Sampieri & Mendoza (2018) mencion6 que es el
conjunto de todos los casos que concretan con determinadas especificaciones;
considerando estar descrita de manera clara y concisa en relacion 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 consideracion en criterios de inclusion, se
consideré a toda la poblacion de trabajadores del area administrativa que estén
acogidos en los regimenes del Decreto Legislativo N.°276 y CAS
correspondientemente, en cuanto a los criterios de exclusion no se consideraran a
todos los trabajadores asistenciales que no formen parte del area de estudio y
trabajadores que no se encuentren presentes el dia de la aplicacion del instrumento.

Para Lakens (2022) la definicibn de muestra esta representada por una parte o
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subgrupo de la poblacion que interesa en la investigacion, del cual se recolectara
datos relevantes y debera ser representativa de la poblacién. En donde se considero
como a 106 trabajadores administrativos donde va a permitir que sea una parte
representativa de la poblacion, donde se determind; considerando un nivel de
confianza del 95%, un margen de error del 5% y un z= 1.96. Con respecto a la unidad
de andlisis se considerd los elementos de la poblacién que cumplan con los
pardmetros muestrales antes mencionados; para Hernandez -Sampieri & Mendoza
(2018) dice que son los sujetos de la poblacidon a quien se le realizara la aplicacion

del instrumento en donde est4 conformada por el area administrativa.

Para Taherdoost (2021) las técnicas e instrumentos de recoleccién , se refiere que
son procedimientos el cual va a permitir el que se pueda corroborar el problema en
investigacion de las variables estudiadas. Por otro lado, Useche et al. (2019) nos
sefiala que la encuesta tiene como finalidad de poder recabar informacion de manera
escrita como oral de determinado grupo de personas , por el cual es la aplicacion de
un procedimiento estandarizado. La cual se emple6 en la presente investigacion para
gue 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 situacion, sobre cual el investigador desea obtener
informacion con el fin de tener datos sobre un problema en particular. El cual midié la
variable de plan de capacitacion y desempefio laboral donde ambas estuvieron
estructuradas en 20 items cada una independientemente. Y ambos instrumentos se
sometieron a una validacion 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 realizacién de la prueba de
Alfa de Cronbach mediante el uso del software estadistico SPSS, para los indices de
confiabilidad que fueron de 0.730 para el plan de capacitacion y de 0.736 para el
desempeiio 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 investigacion se justificd con bases a sus
fundamentos tedricos — cientificos, ya que tiene como Unico fin académico, donde se
manejoé la informacién del hospital publico de Piura, es por eso que se respeto el estilo

vigente APA y los derechos de autor.
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[ll. RESULTADOS

Luego de la aplicacion de los cuestionarios y como resultado en que se realizo bajo
el modelo de Likert, donde se considera con cinco (5) opciones a una muestra de 106
trabajadores del hospital publico de Piura; con el objetivo general de la presente
investigacion: Proponer un plan de capacitacion para mejorar el desempefio laboral
de los trabajadores del area administrativa en un hospital puablico de Piura, 2024, el
cual ayudara a permitir que el hospital tenga una perspectiva dirigida hacia su
personal administrativo para la contribucion del logro de los objetivos del hospital. El
cual consistird con nombres de actividades que incluira capacitaciones en donde se
detallara, nombre de la actividad, nombre de la capacitaciéon, la modalidad, la fecha
de realizacién, la duracion, el niumero de asistentes, costos estimados para la
realizacion del plan de capacitacion, todo ello se contemplara en la propuesta del plan
de capacitacion en un cuadro matriz con cronograma y presupuesto de manera
detallada mas adelante. En donde ayudara a tener una idea mas clara lo que se
pretende realizar en el hospital publico de Piura, para asi mejorar el desempefio
laboral de sus trabajadores en habilidades, destrezas y capacidades el cual ayuden
a fortalecerse dentro de su area de labores.

En cuanto al primer objetivo especifico es identificar el nivel del desempefio laboral
de los trabajadores del area administrativa de un hospital publico de Piura,2024.

Tabla 1

Nivel de la variable desempefio 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

15



De acuerdo con la tabla 1, los encuestados del area administrativa del hospital
llegaron a responder que un 63.2 % tienen un desempefio laboral regular y un 36.8%
representa un desempefio laboral alto. Considerando que en la dimensién 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 comparacion con un 28.3% que el nivel es alto,
dando como interpretacién que se podria mejorar para un mayor logro de objetivos
considerando en menor tiempo y costo posible que es lo que se requiere. Con
respecto a la dimension 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
gue el porcentaje representativo es el nivel regular. Y como ultima dimension la cual
fue relaciones interpersonales los trabajadores respondieron con un 67.9% que
cuentan con un nivel regular, el cual se estan desarrollando dentro de su area de
labores del hospital, ademas los trabajadores respondieron con un 32.1% que el nivel

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

Dando como conclusion 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 esta realizando en la investigacion para poder ser
abarcado el proximo afio y los siguientes. Asimismo, mejorar un aspecto importante
para el cumplimiento de los objetivos de la instituciébn e incrementarlos por cada

dimension antes visualizada de manera general.

El segundo objetivo especifico es identificar las necesidades del trabajador en el area
administrativa para mejorar el desempefio laboral, 2024.
Tabla 2

Nivel de las necesidades de capacitacion
Niveles D1 D2 D3 D4 PC

F % F % F % F % F %

Bajo 59 557 55 519 98 925 66 623 101 953
Regular 47 443 51 481 8 7.5 40 377 S5 47
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 relacion con la dimension 1 que son las necesidades de capacitacion
el cual se observo que un 55.7% considera un nivel bajo y un 44.3% considera un
nivel regular; dando, asi como interpretacion que existe por parte de los trabajadores
la necesidad de capacitacion para asi poder mejorar su desempefio laboral dentro de
su area de labores para poder desarrollar sus habilidades, capacidades y destrezas.

Asimismo, en la dimensién 2 que es el plan y programa de capacitacion los
trabajadores mencionaron que un 51.9% considera un nivel bajo y que un 48.1 %
considera un nivel regular, dando asi que en la instituciéon carece de un plan de
capacitacion para sus trabajadores. Y con respecto a la dimensién 3 que es la
ejecucion del plan y programa los trabajadores mencionaron que en un 92.5% es un
nivel bajo y claramente es porgue hasta el momento la institucion no viene ejecutando

ningun plan de capacitacion para sus trabajadores del area administrativa.

Ademas, en la dimension 4 que es la evaluacién de resultados estuvo representado
con un 62.3% también se menciond que el nivel es bajo ya que como se menciond
hasta el momento no se viene dando un plan de capacitacion para los administrativos
y dificulta a que se desempefien lo mejor posible y se incremente su desempefio

laboral.

Con respecto al objetivo tercero que es disefiar un plan de capacitacion para mejorar
el desempefio laboral de los trabajadores del &rea administrativa del hospital pablico
de Piura, 2024.

Se visualizo que en la dimension 2 , hace referencia al plan y programa de
capacitacion en donde los trabajadores mencionaron que es necesaria la
implementacion de un plan como tal , con un porcentaje del 51.9% considerando para
poder mejorar el desempefio laboral, es por eso que es de relevancia el plan de
capacitacién que ayudara a poder reforzar las habilidades, destrezas y capacidades
del trabajador, el cual se realizara por actividades y estas estardn comprendidas en
capacitaciones direccionas a todas las unidades administrativas y también a unidades
especificas generando la propuesta en la investigacion, considerando las fechas

establecidas que se realizaran segun un cronograma.
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A continuacion, se detallara la propuesta de manera concisa: Plan de capacitacion
para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores del area administrativa del

hospital publico de Piura, 2024.

Segun los resultados se pudo observar en las encuestas realizadas al personal
administrativo del hospital, se evidencio que existe necesidades de capacitacion para
una mejora en las habilidades, destrezas y capacidades de cada personal el cual
ayudara a permitir mejorar su desempefio laboral, y el que nos ayudara a poder
realizar un plan de capacitacion donde estaran comprendidas en actividades y cada
actividad estara detallada con capacitaciones respectivamente dandose de manera
relevante que ayuden a mejorar el desempefio laboral con el pasar del préximo afio y

posteriormente asegurar la permanencia a lo largo del tiempo.

El problema dentro del hospital en el area administrativa se pudo dar a conocer de los
mismos trabajadores en donde mencionaron que adolecen y no cuentan con ningan
plan de capacitacion el cual esté limitando su desempefio laboral, desactualizandose

de nuevas actividades dentro de sus funciones para asi mejorar su desempefio.

Y donde el objetivo principalmente es el de mejorar el desempefio laboral de los
trabajadores del area administrativa del hospital, posteriormente fortalecer las
habilidades, destrezas y capacidades del personal administrativo mejorando asi un

compromiso laboral.

En donde como justificacion a nivel social ayudaria a poder contribuir y beneficiar al
grupo laboral del area 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 asi poder cumplir con los objetivos establecidos y que

se desempefien de manera favorable.

Siendo asi de utilidad la propuesta ya que no solo beneficiaria a los trabajadores en
el tema del desempefio y generando mayores conocimientos, sino que también
beneficiaria al propio hospital para futuras actividades que pretendan realizar para
gue el gobierno regional de Piura acceda a poder destinar un presupuesto

considerable o suficiente para la realizacién de planes en los préximos afios futuros.
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Entonces el plan de capacitacion va a permitir al desarrollo profesional, individual y el
mejoramiento en la prestacion de los servicios de acuerdo con la mision y sus
objetivos institucionales, teniendo como importancia la identificacion y compromiso

laboral de cada uno de los trabajadores con el hospital.

Los trabajadores del area administrativa obtendran conocimientos posteriores del
impacto de las actividades de la capacitacion y podran ser reforzados después del
desarrollo del mismo, dando prioridad a aspectos relevantes que ayuden a mejorar

durante el pasar del proximo afio.

Por eso, se estableci6 una serie de actividades con capacitaciones, donde se observo
gue existe necesidad de capacitacion y se realizard un cronograma ya establecido en
donde para el destino de recursos serdn necesario presupuestarlo para la solicitud
correspondiente, ese cronograma sera una matriz que contendra determinadas
acciones de capacitacion y el cual se propone como presupuesto de S/ 44, 600 soles,

donde el detalle estard comprendido en el Anexo N° 8.2

Esquema para ejecutar las capacitaciones:

Nombre de la actividad
Talleres/ Cursos/ Diplomados
Objetivo a lograr
La modalidad
Duracién
Areas beneficiarias
Costo
Q Numero de asistentes

En donde se realizd un cronograma de los eventos formativos que se tomaran en
cuenta en fechas programadas, considerando una cierta cantidad de trabajadores que
seran participes de estas capacitaciones para no ausentar al personal completamente
y puedan desempefar sus labores con la frecuencia de siempre, existiendo una
cooperacion de los mismos, los cuales seran seleccionados considerablemente por
los jefes de areas o unidades del hospital para su asistencia dentro de las actividades

y capacitaciones que se daran durante el afio proximo.
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Finalmente, como cuarto y ultimo objetivo que es validar el plan de capacitacién que
contribuye a mejorar el desempefio laboral de los trabajadores del area administrativa
de un hospital publico de Piura, 2024. En donde el presente plan sera validado por
tres expertos en la materia que ayudaran a tener la confiabilidad de que el plan es
apto para su posterior ejecucion junto con la revision de los directivos para abordarlo
en el hospital, ayudando en el desempeiio laboral de cada uno de sus trabajadores

del area administrativa.

Tabla 3

Validadores de la propuesta

Nombres Grados

Russell Grods Rodriguez de la Cruz. Magister en Administracion.
Victor Ricardo Melgar Castro Maestro en Gestion Publica.
Mariela Del Rosario Tirado Lopez Maestra en Gestion Publica.

Como se muestra en la tabla 3, son los expertos que se encargaron para la validacion
de la propuesta y que los resultados de la validacién 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, asi como resultado

que la validacion fue de aceptable y adecuada.
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IV. DISCUSION

Los resultados ayudaron al proceso de investigacion, pudiendo encontrar diversas
investigaciones que han sido consideradas para la construccién de la discusion
tomando como referencias la formulacion del objetivo general que es proponer un
plan de capacitacion para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores. Donde
el desempefio laboral es un punto muy importante y relevante ya que determina el
éxito en las operaciones que realizan las instituciones publicas y privadas, en donde
nos permita dar solucién a la problematica ya existente siendo una debilidad del

hospital con respecto a su personal no capacitado.

El presente estudio tiene un vinculo considerable con lo investigado por Robalino
(2022) donde el total de los trabajadores que fueron participes de la encuesta, se
reflejé la pertinencia de poder disefiar el plan de capacitacion 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 investigacién representa un
interés dado que el 51.9 % de los trabajadores mencionaron que tienen un nivel bajo
en relacion al plan de capacitacion y nos dice que se debe de considerar la necesidad
de un plan de capacitacidon para asi mejorar su desempefio laboral, en funcion de ello
el 48.1% considera que tienen un nivel regular para la implementacién de la necesidad
del plan de capacitacion y asi mismo mejorar el desempefio laboral dentro del
hospital. Al contrastar con los autores Veliz & Llanos (2021) donde nos menciona que
el plan de capacitacion es el que ayuda de manera sistematica el accionar de los
colaboradores con el fin de alcanzar objetivos con relaciébn a sus habilidades y
capacidades, mediante la entrega de conocimientos que son necesarias para
desempefiarse en su area de trabajo.

Se puede decir que la investigacion va a proporcionar a tener relevancia de como
saber abordar el plan de capacitacion y el impacto en el desempefio de los

trabajadores.

Adicionalmente también hay que considerar la probleméatica de la investigacion fue
dada por la principal iniciativa de que el hospital no cuenta con los recursos necesarios
para la aplicacién de un plan de capacitacién lo cual esta 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 area de la salud , y no se esta 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 realizacion de un plan de capacitacion.
Mientras que la resolucion de presidencia ejecutiva n°093-2016 Servir; menciona que
siempre se buscara mejorar el desempefio de sus trabajadores del sector publico
donde ayudarian 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 area dentro de las institucion ,
dando asi 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 area y con su entorno laboral.

Llevando una discusion 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 relacion al primer objetivo especifico; Identificar el nivel del desempefio laboral
de los trabajadores del &rea administrativa de un hospital publico de Piura, en donde
para Chiavenato (2019) nos manifiesta que las dimensiones como la eficiencia y la
eficacia estan relacionas para el logro de los objetivos con metas propuestas que son

considerados dentro de la institucion en este caso del hospital.

Por lo antes sefialado tiene concordancia con el nivel del desempefio laboral en donde
se obtuvo que los resultados representan un 63.2% que tienen un regular nivel
desempefio laboral, en comparacion a un 36.8 % que considera un alto nivel de
desempeiio laboral, dando como conclusién que es necesario darle mayor énfasis
para que el trabajador tenga un mejor desempeiio 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 institucion. Asi como también Shao et al.

(2022) menciona que son comportamientos de cada persona que esta laborando
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dentro de su ambiente de trabajo para alcanzar el logro de sus objetivos de la
instituciébn que estén establecidos en periodos determinados para asi mejorar la

eficiencia de su desempefio y de la organizacion.

Otra de las investigaciones fue para Salvador et al. (2022) donde tuvo como objetivo
principal el de disefiar un plan de capacitacion a los empleados del area de
,mantenimiento de un hospital donde si considero que la gran mayoria de sus
colaboradores encuestados y entrevistados dijeron que es eficiente el desempefio
laboral de los mismos pero que pueden tener mejorias dentro del &rea de
mantenimiento, en cambio en la investigacion realizada si se obtuvo que existe de
manera significativa con un 63,2% regular en lo que respecta el desempefio laboral
deberia incrementarse teniendo mejorias y con la iniciativa de la propuesta del plan
de capacitacion para el area administrativa, dentro del hospital para el mejor
desempeifio laboral.

Segun al segundo objetivo especifico, que fue el de identificar las necesidades del
trabajador del area administrativa para asi poder mejorar el desempefio laboral, es
donde se pudo observar en los resultados de la investigacibn que se encontro
falencias con relacién a la institucion generando repercusiones en los trabajadores y
es donde ellos mismos, consideran que existe la necesidad de capacitacion para los
trabajadores, representado con un 55.7% donde mencionan que la dimensién de las
necesidades de capacitacion es bajo y esto dificulta al hospital dandonos a la
discusién de poder entender que los directivos Yy los jefes inmediatos no estan
observando las necesidades de capacitacibn 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% mencioné que las autoridades no
generan interés en el en sus colaboradores y es por ellos que existe la necesidad de
un plan de capacitacion para que ayude a los trabajadores a lograr lo planificado
dentro de la institucion, 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 especifico el cual fue de disefiar un plan de capacitacién para
mejorar el desempefio laboral de los trabajadores del area administrativa del hospital

publico de Piura, se realiz6 mediante un esquema segun dimensiones por Chiavenato
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(2019) en donde sefiala ser el siguiente: necesidades de capacitacion, plan y
programa de capacitacion, ejecucion del programa y evaluacion del programa ,
enfocandose en poder mejorar las habilidades y capacidades del trabajador para asi
mejorar su desempefio laboral. Por eso es de vital importancia para abordar el plan
de capacitacion, sabiendo que existe la necesidad de capacitacion en cuanto a la
dimension 1 de la variable plan de capacitacion que estuvo representada con un
55.7% que mencionaron que existe la necesidad de capacitacion y no cuentan con un
plan de capacitacion para los trabajadores administrativos para capacitarlos y su

desempeiio dentro del hospital sean con mejores resultados.

Asi mismo GOmez et al. (2023) menciona que una teoria de capacitaciéon 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 comunicacion, autoridad, formalizacion y estructura de comportamiento
enfocandose dentro de su ambiente laboral. La cual no es en concordancia en la
investigacion ya que lo que se pretende es mejorar su desempefio laboral con relacion
a sus destrezas y habilidades para ejercer sus labores dentro del hospital. Mientras
gue Pefalosa (2017) hace referencia a la teoria 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 asi quiza
desarrollar su creatividad o generar nuevos lideres dentro del hospital y esto ayude a
gue se sientan de alguna manera motivados para desempefar sus labores. Junto
Schwarz et al. (2020) menciond que cada individuo estaria relacionado haciendo
referencias a las capacidades con conocimientos y habilidades dentro de su area de
trabajo para asi poder seguir desempefiandose y adquiriendo nuevos conocimientos
y aplicarlos dentro del hospital para mejorar su desempefio mismo.

Y como ultimo objetivo especifico que fue el validar el plan de capacitacion que
contribuye a mejorar el desempefio laboral de los trabajadores del area administrativa
de un hospital publico de Piura, el cual en donde los instrumentos utilizados nos fueron
de mucha ayuda para determinar la necesidad de capacitacion que requiere el
hospital para mejorar su desempefio laboral. En donde la investigacion es de tipo
propositiva con una muestra representativa el cual se sometieron a validacion 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 investigacion que tuvo como objetivo el de
disefiar un proceso de capacitacion que ayude a medir el rendimiento laboral de los
colaboradores de la direccion general de contratacion publicas, donde tuvo como
propdsito mejorar con la capacitacion el desempefio laboral y se obtuvo un impacto
de manera significativa no cometiéndose errores permitiendo que exista méas calidad
en los procesos de largo plazo , el cual la presente investigacion es proponer un plan
de capacitacion para mejorar el desempefio laboral ,entonces se puede decir que
existe diferencia entre ambas investigaciones siendo la primera con un enfoque mixto
y la presente esta enfocado de manera cuantitativa , si bien es cierto en ambas tratan
de proponer o disefiar pero la diferencia es que una menciona un proceso de
capacitacion la cual fue aplicada dentro de la institucién y la otra es un plan de
capacitacion el cual es el inicio de todo para posteriormente abordarlo a profundidad
determinando principalmente los requerimientos de los trabajadores o las carencias
gue se esté teniendo dentro del hospital para asi 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 induccién y capacitacion para nuevos trabajadores en la alcaldia de
Monterrey donde se realiz6 encuestas a una muestra de 18 trabajadores siendo una
investigacion cuantitativa parecida en la metodologia con la investigacion realizada
con la diferencia que en la actual investigacién su objetivo general es proponer un
plan de capacitacion para su personal administrativo y que en la primera investigacion
ya cuentan con un plan ejecutado como tal y solo se restructuraria para personal
nuevo que ingrese a la institucién. Teniendo en cuenta que la comparacion se

determiné en cuanto al método utilizado.

Aln gueda mucha investigacion posterior sobre el tema, ya que tiene un ambito muy
profundo y con la relevancia la investigacion realizada servira como base a futuras
investigaciones para poder implementar el plan de capacitacion el que ayudara a
mejorar el desempefio 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 investigacion, en donde se propuso un
plan de capacitacion para mejorar el desempefo laboral de los trabajadores
del area administrativa de un hospital publico de Piura, el cual ayudara a la
institucién a poder establecer actividades con capacitaciones el que permitir4
a contribuir a mejorar el desempefio del personal del hospital.

2. Con respecto al primer objetivo especifico es donde se pudo identificar el nivel
de desempefio laboral el cual fueron porcentajes de nivel regular segun los
encuestados, en donde se tiene que mejorar ese aspecto para beneficio del
hospital y un mejor desempefio de los trabajadores, esperando que haya el
apoyo correspondiente de las autoridades a través del plan de capacitacion.

3. Con relacion al segundo objetivo especifico, sobre las necesidades del
trabajador es donde se pudo obtener que existe necesidades de capacitacion
para un mejor desempefo en su area de trabajo dentro del hospital, adicional
se pudo obtener gue los directivos en su mayoria no conocen las habilidades
y destrezas del trabajador, el cual limita a que tengan un mejor desempeifo
laboral.

4. En cuanto al tercer objetivo especifico de disefiar un plan de capacitacion para
el area administrativa, consta de un conjunto de actividades con capacitaciones
gue permiten desarrollar las habilidades, destrezas y capacidades de los
trabajadores, en donde se establecio 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 desempefio laboral.

5. Como ultimo objetivo especifico es donde se realizé una validacién del plan de
capacitacién para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores del area
administrativa, a través de tres especialistas en el tema cuyo resultado fue
adecuada y aceptable, en donde se considerd0 aspectos generales y el
contenido de la propuesta.
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VI.

RECOMENDACIONES

1.

4.

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 planificacion de capacitacion,
ejecucién y evaluacion que estén acordes a la normativa vigente.

Se recomienda al jefe de la unidad de recursos humanos aplicar el plan de
capacitacion en el area administrativa de manera permanente y asi optimizar
a sus trabajadores del hospital el cual permita mejorar el desempeiio laboral
de los mismos, el cual fue aprobado por juicios de expertos la propuesta.

En cuanto a las evaluaciones posteriormente de la ejecucion del plan de
capacitacion si es que se realizara, se recomendaria que lo realicen de manera
semestral a su personal para determinar su desempefio 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 tendria 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
informacion sobre temas relevantes de la capacitacion que ellos necesiten y
gue se pueden considerar para poder mejorar para préximos afios.

Adicional se sugiere a futuros investigadores que realicen investigaciones
analizando la relacion de las variables para determinar que el desempefio
laboral influye en el personal, reflejado en una investigacion positiva con el fin

de recolectar informacién abarcando diversas actividades.
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ANEXOS

Anexo 1: Tabla de operacionalizacion de variables

2020).

objetivos, el cual se veria
demostrado en  sus
resultados.

Relaciones interpersonales

Trabajo en equipo, interaccién
mutua

Nivel de comunicacion e
informacion

Variables de Escala de
estudio Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores medicién
Analisis del puesto
Necesidades de Evaluacién de puesto
3 capacitacion
Como el documento que esti Evaluacion de desempefio
elaborado por los directivos de la P
institucion con el fin d_e: poder Es una ensefianza Objetivo de la capacitacion
asegurar la preparacion del | informativa que nos ) — ML
personal en un  tiempo|ayudarA a  poder Plan y programa de Disposicion y motivacion de la
determinado, en donde debe estar | desarrollar y aprender capacitacion persona
Plan de dirigido a que publico va dirigido, | nuevas adaptaciones Importancia de la capacitacion Ordinal
capacitacion las posibles acciones que sean | dentro de una institucion ——
necesarias, el presupuesto, los|para que se aplique Participacion de los
resultados que deseen tener y |dentro de ella y poder Ejecucion del plan _ trabajadores_ _
como se evaluara después de | desempefiarnos Dictar plan de capacitacion a
haberlos aplicado (Mirzaei et al., | satisfactoriamente. los trabajadores
2020). . . N
) Satisfaccion de la capacitacion
Evaluacion de los Conocimientos adquiridos
resultados q -
Efectos en el corto y mediano
plazo.
) ) Relacion entre el trabajo
Es la calidad del trabajo realizado y el tiempo invertido,
O servicio que esta Eficiencia —
Es el rendimiento que tiene cada | realizando un trabajador Responsabilidad
colaborador al momento de |dentro de una Capacidad de seleccionar y
realizar las actividades asignadas, | organizacion, usar los materiales
~ como se desenvuelve y es donde | desarrollando sus . .
Desempefio laboral N ST - Alcanzar metas y objetivos Ordinal
se medird el grado de eficiencia y | habilidades Eficacia
eficacia en como desarrolla sus | interpersonales para Capacidad de lograr lo que
actividades (Bohorquez et al., | poder lograr sus pretendiamos hacer




Anexo 2. Instrumentos de recoleccién de datos

Edad:
Sexo:

INSTRUMENTOS DE RECOLECCION

CUESTIONARIO N°1 PLAN DE CAPACITACION

Condicioén laboral:

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

capacitacion en el Hospital de la Amistad Perl Corea Santa Rosa II-2, con la Unica finalidad de

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

opcién y marcar con una "X" dentro del recuadro, segun su criterio. Sus respuestas seran de

caracter anénimo y su procesamiento reservado, por lo que se solicita la sinceridad al marcar

las respuestas

CATEGORIA

Siempre
Casi siempre
A veces
Casi nunca

Nunca

R N W A~ O

Dimensiones

No

Categoria

ftems

2

3

4

Necesidades de

capacitacion

¢, Considera usted que su jefe inmediato, observa
las necesidades de capacitacion que puedas

tener en el puesto que laboras?

¢ Cree usted que los directivos conocen las
habilidades y destrezas de los trabajadores?

¢,Considera usted que los trabajadores deberan

solicitar capacitaciones de forma continua para

un mejor desarrollo de sus funciones?

¢ Considera usted que hay necesidad de

capacitacion para un mejor desempefio laboral?

¢El hospital cuenta con los recursos necesarios

para desarrollar un plan de capacitacion?

Plan y programa

de capacitacion

¢ Considera usted, que, para la elaboracion de un
plan de capacitacion, los directivos deben

identificar las necesidades de capacitacion?




¢Piensa usted que las autoridades no se

interesan para que el estado destine parte del

7 presupuesto a capacitaciones en el hospital?
¢, Considera usted que hace falta de presupuesto
8 para realizar capacitaciones al trabajador?
¢Los trabajadores deben ser participes en la
9 planificacién de las capacitaciones?
¢, Considera usted que el hospital cuenta con un
10 plan de capacitacién para sus trabajadores?
¢Usted ha recibido capacitaciones, durante los
11 tltimos 4meses?
¢El hospital le apoya econdmicamente para
12 poder desarrollar cursos o diplomados?
¢Realizan una planeacion con los trabajadores
Ejecucion del para definir los problemas presentes y tomar
programa 13 medidas correctivas?
¢ El hospital actualmente viene ejecutando un
14 plan de capacitacion?
¢ Los directivos del hospital se interesan por la
autorizacion y ejecucion del plan de
15 capacitacion?
¢En el hospital la evaluacion de los resultados es
16 permanente?
¢La implementacion de un plan de capacitacion
ayudara en la mejora de sus objetivos
17 | estratégicos, al momento de realizar sus labores?
¢Considera usted que se lograria el objetivo, de
Evaluacion de
18 brindar una buena capacitacion?
resultados
¢, Considera usted que, al término de una
capacitacion, se realiza la correspondiente
19 evaluacion?
¢La realizaciéon de capacitaciones contribuiria
con el logro de los objetivos propuestos del
20 hospital?




Edad:
Sexo:

En donde el siguiente cuestionario tiene por objetivo recabar informacion acerca del desempefio
laboral en el Hospital de la Amistad Per( Corea Santa Rosa II-2 , con la Unica finalidad de conocer
sus apreciaciones con fines de investigacion, por ello se le agradece seleccionar la opcion y
marcar con una "X" dentro del recuadro , segln su criterio . Sus respuestas seran de caracter

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

respuestas

INSTRUMENTOS DE RECOLECCION
CUESTIONARIO N°2 DESEMPENO LABORAL

Condicién laboral:

CATEGORIA

Siempre
Casi siempre
A veces
Casi nunca

Nunca

R N W B~ O

Dimensiones

NO

Categoria

ftems

2

3

4

Eficiencia

¢ Usted cree que el hospital promueve la
eficiencia por medio de la innovacion de nuevos

procedimientos?

1
¢ Usted lleva algun control del tiempo invertido
) en su trabajo realizado en el hospital?
¢Usted logra cumplir las tareas asignadas
3 dentro del hospital?
¢El personal sabe trabajar bajo una presion
adecuada para lograr los objetivos,
4 demostrando asi su responsabilidad?

¢ Considera usted que la responsabilidad es

parte del desempefio laboral?




¢ Usted cuenta con el material adecuado para el

6 cumplimiento de sus funciones?

¢ Usted conoce las funciones que se desarrolla
. en su puesto de trabajo?

¢Cumple con las metas dentro de los
8 cronogramas establecidos?

¢ Usted tiene iniciativa dentro de su area de

9 trabajo?

¢cConsidera usted que contribuye en el

cumplimiento de los objetivos y metas del
10 hospital?

¢En el hospital emplean indicadores para medir

Eficacia 1 el logro de sus objetivos?

¢ Usted cree que el tiempo de realizacion de sus
1 actividades que hace es 6ptimo?

¢, Su grado de responsabilidad esta acorde a su

capacidad profesional para el desempefio en el
13 hospital?

¢Usted cree que se toman medidas para
mejorar la eficacia de los procedimientos del

14 area administrativa?

¢,Cree usted que logra desarrollar su trabajo con
15 calidad?

¢ Usted tiene la disposicion de alentar al equipo
16 de trabajo?
17 ¢ Usted evita los problemas dentro del hospital?

Interrelaciones i :
Personales ¢ Es flexible ante los cambios que se puedan dar

18 el entorno del hospital?

¢ Existe respeto y amabilidad en el trato con su
19 jefe directamente?

20

¢ Usted tiene la capacidad de resolver conflictos

dentro de su area?




Anexo 3. Fichas de validaciéon de instrumentos para la recoleccion de datos

ﬁ Universidad César Vallejo ESCUELA DE POSGRADO

CARTA A LOS JUECES EXPERTOS
Srta.: Segura Nurefia Bianca Fiorella
Presente
Asunto:  Validacion de contenido de instrumento

Me es grato dirigirme a usted para expresarle un saludo cordial, asi
mismo, informarle que, como parte del desarrollo de la tesis de la Maestria en
Gestién Publica, de la Universidad César Vallejo, sede Chiclayo.

El titulo del proyecto de investigacion es: “Plan de capacitacion y desempefio
laboral de los trabajadores del drea administrativa en un hospital pablico de
Piura”. Por lo expuesto, con la finalidad de darle rigor cientifico necesario, se
requiere la validacion de dichos instrumentos a través de la evaluacion de Juicio
de Expertos. Es por ello, que solicito su participacién como juez, apelando su
trayectoria y reconocimiento como docente universitario y profesional.

Hago llegar lo siguiente:
- Ficha de validacion de contenido para un instrumento.
Matriz de validacion del cuestionario.
- Ficha de validacién de juicio de experto.
Agradeciendo por anticipado su colaboracién y aporte en la presente me

despido de usted, no sin antes expresarle los sentimientos de consideracién y
estima personal

Atentamente

Mafia Alejahdra Sosa Jaime
Z " DNI¥48001184



ﬁ Universidad César Vallejo ESCUELA DE POSGRADO

FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO PARA UN INSTRUMENTO

INSTRUCCION: A continuacién, se le hace llegar el instrumento de recoleccién
de datos (Cuestionario) que permitird recoger la informacién en la presente
investigacion: “Plan de capacitacion y desempeiio laboral de los
trabajadores del 4rea administrativa en un hospital publico de Piura”. Por
lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser
caso, las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de
validacion de contenido son:

Criterios Detalle Calificacién
Suficiencia | El item pertenece a la dimension y | 1: de acuerdo
basta para obtener la medicién de | 0: en desacuerdo

esta
Claridad El item se comprende facilmente, es | 1: de acuerdo
decir, su sintactica y semantica son | 0. en desacuerdo

adecuadas
Coherencia | El item tiene relacion loégica con el | 1: de acuerdo
indicador que esta midiendo 0: en desacuerdo

Relevancia | El item es esencial o importante, es | 1: de acuerdo
decir, debe ser incluido 0: en desacuerdo
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ﬁ Universidad César Vallejo

ESCUELA DE POSGRADO

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

“Cuestionario para medir el desempefio
laboral en un hospital publico de Piura”.

Objetivo del instrumento

Evaluar y obtener informacion del
desempefio laboral de los trabajadores
del area administrativa de un hospital
publico de Piura.

Nombres y apellidos del
Experto

Segura Nurefia Bianca Fiorella

Documento de identidad 73974172

Afios de experiencia en el 6 afios

Area

Maximo Grado Académico Maestra en Gestion Publica

Nacionalidad Peruana

Institucion UGEL LAMBAYEQUE

Cargo Coordinadora de FED (Fondo de
estimulo al desempefio y logro de
resultados sociales

Nuamero telefénico 961426034

Firma

A S
Asrame

Fecha

04/06/2024




ﬁ Universidad César Vallejo

ESCUELA DE POSGRADO

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

“Cuestionario para medir el plan de
capacitacion en un hospital pablico de
Piura”.

Objetivo del instrumento

Nombres y apellidos del
Experto

Evaluar y obtener informacién de la
capacitacion de los trabajadores del
area administrativa en un hospital
publico de Piura.

Segura Nurefia Bianca Fiorella

Documento de identidad

73974172

Afios de experiencia en el
Area

6 afos

Maximo Grado Académico

Maestra en Gestion Publica

Nacionalidad Peruana

Institucion UGEL LAMBAYEQUE

Cargo Coordinadora de FED (Fondo de
estimulo al desempefio y logro de
resultados sociales

Ndmero telefénico 961426034

Firma

=2
Fecha 04/06/2024




Direccion de Documentacion e

» : Superintendencia Nacional de o i o
PERU Ministerio de Educacion ” 1 - o Infermacion Universitaria y
ﬂ - Educacidn Superior Universitaria Registro de Grados y Titul

CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS Y TiTULOS

La Direccion de Documentacion e Informacion Universitaria y Registro de Grados y Titlos, a través de la Jefa
de la Unidad de Registro de Grados y Titulos, deja constancia que la informacion contenida en este documento
se encuentra inscrita en el Registro Macional de Grados y Titulos administrada por la Sunedu.

INFORMACION DEL CIUDADANO

Apelidos SEGURA NURERA
Mombres BIANCA FIORELLA
Tipo de Documento de Identidad DM

Mumero de Documento de Identidad TI9T74172

INFORMACION DE LA INSTITUCION

Mombre UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO S.A.C.

Rector TANTALEAN RODRIGUEZ JEANNETTE CECILIA
LOMPARTE ROSALES ROSA JULIANA
PACHECO ZEBALLOS JUAN MAMUEL

Secretaric General
Director

INFORMACION DEL DIPLOMA

Grado Académico MAESTRO

Denominacitn MAESTRA EN GESTION PUBLICA
Fecha de Expedicion 17110722

Resolucién/Acta 0612-2022-UCV

Diploma 052-175196

Fecha Matricula 31/0872020

Fecha Egreso 01/0972022

CODIGO VIRTUAL 0001202049

Fecha de emision de la constancia:
13 de Marzo de 2023

JESSICA MARTHA ROJAS BARRUETA
JEFA
Unidad de Registro de Grados y Titulos
Superintendencia Nacional de Educacion
Superior Universitaria - Sunedu
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aprobado mediante Decreto Supremao N° 052-2008-PCM

[*) Bl presente documenio deja constancia dnicamente del registro del Grado o Titulo que se sefiala.



ﬁ Universidad César Vallejo ESCUELA DE POSGRADO

CARTA A LOS JUECES EXPERTOS
Srta.: Seclen Aldana Brenda Elizabeth
Presente
Asunto:  Validacion de contenido de instrumento

Me es grato dirigirme a usted para expresarle un saludo cordial, asi
mismo, informarle que, como parle del desarrollo de la tesis de la Maestria en
Gestion Publica, de la Universidad César Vallejo, sede Chiclayo.

El titulo del proyecto de investigacion es: “Plan de capacitacion y desempefio
laboral de los trabajadores del area administrativa en un hospital publico de
Piura”. Por lo expuesto, con la finalidad de darle rigor cientifico necesario, se
requiere la validacion de dichos instrumentos a través de la evaluacién de Juicio
de Expertos. Es por ello, que solicito su participacion como juez, apelando su
trayectoria y reconocimiento como docente universitario y profesional.

Hago llegar lo siguiente:

- Ficha de validacion de contenido para un instrumento.

- Matriz de validacion del cuestionario.

- Ficha de validacién de juicio de experto.

Agradeciendo por anticipado su colaboracién y aporte en la presente me

despido de usted, no sin antes expresarle los sentimientos de consideracion y
estima personal

Atentamente

Mgfria Alejgndré Sosa Jaime
DNI: 48001184



ﬁ Universidad César Vallejo ESCUELA DE POSGRADO

FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO PARA UN INSTRUMENTO

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion
de datos (Cuestionario) que permitira recoger la informacién en la presente
investigacién: “Plan de capacitacion y desempeifio laboral de los
trabajadores del drea administrativa en un hospital pablico de Piura”. Por
lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser
caso, las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de

validacién de contenido son:

Criterios Detalle Calificacién
Suficiencia | El item pertenece a la dimension y | 1: de acuerdo

basta para obtener la medicién de | 0: en desacuerdo
esta

Claridad El item se comprende faciimente, es | 1: de acuerdo
decir, su sintactica y semantica son | 0: en desacuerdo
adecuadas

Coherencia | El item tiene relacion légica con el | 1: de acuerdo
indicador que esta midiendo 0: en desacuerdo

Relevancia | El item es esencial o importante, es | 1. de acuerdo
decir, debe ser incluido 0: en desacuerdo
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ﬁ Universidad César Vallejo ESCUELA DE POSGRADO

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento “Cuestionario para medir el desempefio
laboral en un hospital publico de Piura”.
Objetivo del instrumento Evaluar y obtener informacion del

desempefio laboral de los trabajadores
del area administrativa de un hospital
publico de Piura.

Nombres y apellidos del Brenda Elizabeth Seclen Aldana
Experto

Documento de identidad 72841775

Afos de experiéncia en el 2 afos

Area

Maximo Grado Académico Maestra en Gestion Pablica
Nacionalidad Peruana

Institucion PNVR-Ministerio de vivienda

Construccion y Saneamiento

Cargo Asistente administrativo
Numero telefonico 950081864
Firma

Fecha 04/06/2024




ﬁ Universidad César Vallejo

ESCUELA DE POSGRADO

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

“Cuestionario para medir el plan de
capacitacién en un hospital piblico de
Piura”.

Objetivo del instrumento

Evaluar y obtener informacién de la
capacitacion de los trabajadores del
area administrativa en un hospital
publico de Piura.

Nombres y apellidos del
Experto

Brenda Elizabeth Seclen Aldana

Documento de identidad

72841775

Afios de experiencia en el
Area

2 anos

Maximo Grado Académico Maestra en Gestion Publica
Nacionalidad Peruana
Institucion PNVR-Ministerio de Vivienda

Construccion y Saneamiento
Cargo Asistente administrativo
Numero telefénico 950081864
Firma

3

Fecha 04/06/2024
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ﬁ Universidad César Vallejo ESCUELA DE POSGRADO

CARTA A LOS JUECES EXPERTOS
Srta.! Guillen Aliaga Sthefanny del Carmen
Presente
Asunto:  Validacion de contenido de instrumento

Me es grato dirigirme a usted para expresarle un saludo cordial, asi
mismo, informarle que, como parte del desarrollo de la tesis de la Maestria en
Gestion Pablica, de la Universidad César Vallejo, sede Chiclayo.

El titulo del proyecto de investigacion es: “Plan de capacitacion y desempeio
laboral de los trabajadores del area administrativa en un hospital publico de
Piura”. Por lo expuesto, con la finalidad de darle rigor cientifico necesario, se
reguiere la validacién de dichos instrumentos a través de la evaluacién de Juicio
de Expertos. Es por ello, que solicito su participacion como juez, apelando su
trayectoria y reconocimiento como docente universitario y profesional.

Hago llegar lo siguiente:

- Ficha de validacién de contenido para un instrumento.

= Matriz de validacion del cuestionario.

- Ficha de validacién de juicio de experto.

Agradeciendo por anticipado su colaboracién y aporte en la presente me

despido de usted, no sin antes expresarle los sentimientos de consideracion y
estima personal

Atentamente

Mafia Alejajidra Sosa Jaime
DNI: 48001184



ﬁ Universidad César Vallejo ESCUELA DE POSGRADO

FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO PARA UN INSTRUMENTO

INSTRUCCION: A continuacién, se le hace llegar el instrumento de recoleccion
de datos (Cuestionario) que permitirda recoger la informacién en la presente
investigacion: “Plan de capacitacion y desemperio laboral de los
trabajadores del drea administrativa en un hospital publico de Piura”. Por
lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser
caso, las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de

validacién de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion

Suficiencia | El item pertenece a la dimension y | 1: de acuerdo
basta para obtener la mediciéon de | 0: en desacuerdo
esta

Claridad El item se comprende facilmente, es | 1: de acuerdo
decir, su sintactica y semantica son | 0: en desacuerdo
adecuadas

Coherencia | El item tiene relacion logica con el | 1: de acuerdo
indicador que esta midiendo 0: en desacuerdo

Relevancia | El item es esencial o importante, es | 1: de acuerdo
decir, debe ser incluido 0: en desacuerdo
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W Universidad César Vallejo

ESCUELA DE POSGRADO

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Mombre del instrumento

“Cuestionario para medir el plan de
capacitacion en un hospital piblico de
Piura”.

Objetivo del instrumento

Evaluar y obtener informacién de la
capacitacién de los trabajadores del
area administrativa en un hospital
publico de Piura.

Nombres v apellidos del
Experto

Sthefanny del Carmen Guillen Aliaga

Documento de identidad

74239451

Afios de experiencia en el

Area

4 afios

Maximo Grado Académico

Maestra en Gestion Publica

MNacionalidad Peruana
Institucidén Municipalidad Metropolitana de Lima
Cargo Asistente administrativa en la

Gerencia de Planificacion, gestion y
recuperacion del centro histdrico de
lima - PROLIMA

Mimero telefanico

948727971

Firma

Fecha

04/06/2024




ﬁ Universidad César Vallejo ESCUELA DE POSGRADO

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento “Cuestionario para medir el desempefio
laboral en un hospital publico de Piura".
Objetivo del instrumento Evaluar y obtener informacion del

desempeno laboral de los trabajadores
del érea administrativa de un hospital
publico de Piura.

Nombres y apellidos del Sthefanny del Carmen Guillen Aliaga
Experto

Documento de identidad 74239451

Afos de experiencia en el 4 anos

Area

Maximo Grado Académico Maestra en Gestion Publica
Nacionalidad Peruana

Institucion Municipalidad Metropolitana de Lima
Cargo Asistente administrativa en la Gerencia

de Planificacion, gestion y recuperacion
del centro histérico de lima - PROLIMA

Numero telefénico 948727971

Firma

Fecha 04/06/2024
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Anexo 5. Confiabilidad

Prueba de confiabilidad para la variable Plan de Capacitacion:

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 30 100.0
Excluido? 0 .0
Total 30 100.0

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

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
.730 20

Prueba de confiabilidad para la variable Desempefio Laboral:

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 30 100.0
Excluido? 0 .0
Total 30 100.0

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

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
.736 20

El detalle de las tablas con el detalle respectivo, donde se realizé la prueba de
confiabilidad para ambas variables, en la prueba piloto haciendo el uso del coeficiente
de Alfa de Cronbach.



Anexo 6. Andlisis complementario

Resumen de personal del Hospital de la Amistad Pera Corea
Santa Rosa lI-2

Descripcion  Administrativos Asistenciales Total
Nombrados 33 362 395
Cas 113 728 841
Destacados 0 154 154
Total 146 1244 1390
N 146 Poblacion
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 Fotografias




7.2 Propuesta

Propuesta de un plan de capacitacion para mejorar el desempefio laboral de

los trabajadores del area administrativa del hospital publico de Piura, 2024.
1-Fundamentacion

A lo largo de los afios sabemos que la capacitacion es un proceso educativo
enfocandose de manera estratégica, siendo aplicada de manera organizada al
personal de cada institucion, 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 desempefarse mejor en su
puesto de trabajo, ayudando a contribuir en el logro de los objetivos de la organizacién
y viéndolo desde una perspectiva de inversion el cual se vera reflejado en la mejora
de sus servicios prestados y otorgaria beneficios al personal capacitado

desempefiandose mejor.

Entonces se propone en elaborar el presente plan de capacitacion para el personal
del area administrativa que labora en el hospital de Piura con el Gnico fin de poder
fortalecer las habilidades, destrezas y capacidades de los trabajadores nombrados y
contratados del hospital para mejorar su desempeiio laboral , con el fin determinante
de ser eficiente , competitivo , responsable en todos sus logros propuestos con

relacion a los conceptos direccionados por la vision, vision y objetivos del hospital.

Referente a la Mision del hospital es brindar atencion especializada con recurso
humano calificado, al paciente asegurado (referido) y a la poblacién de la regién Piura,
a través de la prestacién de servicios de salud especializado, con criterios de equidad,
gratuidad, accesibilidad, integralidad y calidad de atencién, mediante acciones de

promocion, prevencion, recuperacion y rehabilitacion de la salud.

En cuanto a su Vision del hospital: Somos un hospital referencial y docente, de mayor
capacidad resolutiva en la region Piura, impulsador de un modelo moderno en
prestacion de servicios de salud especializada, de alta calidad, con infraestructura
adecuada, recursos humanos altamente calificados y con equipos de alta tecnologia;

gue contribuye al desarrollo Regional y Nacional.



Entonces en vista a la problematica, dentro del hospital del area administrativa, los
mismos trabajadores mencionaron que adolecen de un plan de capacitacion, lo que
limita su desempefio laboral, generando una desactualizacion en las nuevas
estrategias de las actividades funcionales. De esta manera la presente investigacion
se justifica bajo la relevancia social porque va ayudar a beneficiar a los trabajadores
del hospital para asi poder lograr un mejor rendimiento y fortalecer sus conocimientos

para un mejor desempefio.
2-Objetivos

El objetivo principal es el de poder mejorar el desempefio laboral de los trabajadores
del hospital publico de Piura del area administrativa, ademas el de fortalecer las
capacidades, habilidades y el poder lograr una mejora el compromiso laboral en el

hospital.
3-Metodologia

El plan de capacitacion contiene diversas actividades que estan dirigidas al personal
administrativo en donde contienen capacitaciones en donde contara con una matriz
de capacitaciones el que permitira que los trabajadores se desarrollen de manera mas
eficiente y eficaz de manera productiva en sus labores, en donde se determind
actividades de capacitaciéon que se estan considerando en el presupuesto que se
estima, detallando segun un cronograma de actividades, destinando asi los recursos

necesarios para mejorar el desempenio laboral del hospital.

Los trabajadores del area administrativa obtendran conocimientos posteriores del
impacto de las actividades de la capacitacion y podran ser reforzados después del
desarrollo del mismo, dando prioridad a aspectos relevantes que ayuden a mejorar
durante el pasar del préximo afio. Donde el presente plan de capacitacion del hospital
publico de Piura del &rea administrativa se requerira un presupuesto de S/ 44,600.00

soles.
En cuanto a las actividades que se realizaran son las siguientes:

Actividad 1: Capacitaciones con relacion todas las areas respectivas

administrativas.



Curso de cultura organizacional del hospital, el cual ayudara a implementar
acciones dentro de cada area administrativa para alcanzar los objetivos de la
institucién, en donde se contratard un especialista en el tema para el desarrollo
del curso con una duracion 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 sera 1 participante por cada area y unidad
correspondiente dando una totalidad de 13 participantes para el curso.

Curso de ética en funciones especificas del desarrollo de cada uno de sus
puestos, ya que es un curso importante para el sector publico dentro del
hospital, el cual se acordara con una persona que de la capacitacion que sepa
de la materia y desarrollandose un curso virtual con la duracion 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 Ofimatica para el mejor desarrollo de capacidades y
habilidades en sus funciones respectivas desarrollandose con un personal
contratado de manera externa con conocimientos en el curso con una duracion
de 8 hrs de manera virtual segun 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 realizara a todas las areas respectivas abarcando un participante
por cada area administrativa como antes mencionado y adicional a eso también dirigir
a quienes crean conveniente por cada area en poder recibir los cursos que se estan

considerando en la actividad 1.

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

mediante talleres de motivacion para su mejor desempefio laboral.

En donde este taller busca fomentar motivacion en los trabajadores del hospital, con
el unico fin de mejorar su desempefio en todas las areas respectivas, dando los

siguientes talleres:

Taller en motivacion y desempefio laboral el cual se dara a conocer la
importancia del trabajo en equipo el compromiso correspondiente y el

positivismo de cada trabajador, donde el capacitador especialista realizara la



reunion de manera presencial de 4 hrs en el dia 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 llevara a cabo dentro del hospital permitiendo en un
area donde se pueda realizar las conferencias para el desarrollo del taller.
Taller en la introduccion del logro de objetivos y trabajo en equipo, dando a
conocer la importancia para mejorar su desempefio laboral en cuanto a la
comunicacién en equipo y potenciar sus resultados, el cual se trabajard en
equipo para el logro respectivo , permitiendo que el capacitador especialista lo
lleve a cabo de manera presencial el taller con una duracién de 4 hrs en el dia
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 seran de manera presencial como estaba mencionado lineas

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

participante por cada area administrativa respectivamente y que cada area crea

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

2.

Actividad 3: Capacitacion enfocandose en la inteligencia emocional.

Taller en habilidades blandas en las metodologias 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
areas respectivas, donde el taller ser4 de manera virtual con una duracién 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 capacitacién ontolégico para encontrar guias dentro del hospital que
permitira la creatividad del trabajador, profundizando su conocimiento y
aumentando su rendimiento en su area laboral, precisando que les motiva a
ser mejores trabajadores, en donde se llevara a cabo por una persona
especialista que los hara participes , realizando dinamicas entre ellos teniendo

una duracion 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 realizara de manera virtual en
cambio el taller en capacitacion ontologico se realizar4 de manera presencial con la
duracion de 200 hrs considerando un participante por cada area administrativa segun

crean conveniente.

Actividad 4: Capacitaciones para incrementar los conocimientos del personal

administrativo.

e Curso en la aplicacion del SIAF-administrativo contable y tesoreria, enfocado
a la unidad de economia para una mejor aplicacion y mejorar sus
conocimientos del trabajador. Siendo de mayor importancia y contratando a un
experto en el tema para poder realizar actualizaciones, con una duracion de 20
hrs con fechas establecidas entre el 05/03/25 y 07/03/25 dirigido a la unidad
de economia con una participacion de 2 trabajadores con un costo aproximado
de S/ 1000.00 soles por participante.

e Curso de gestion de programas en presupuesto, direccionado a la unidad de
planeamiento estratégico para mejorar las capacidades del personal. El curso
durara 20 hrs entre el 10/03/25 y 12/03/25, donde sera dirigido a la unidad de
planeamiento estratégico contando con la participacion de 2 trabajadores con
un costo aproximado de S/700.00 soles por participante.

e Curso de gestion de abastecimiento y contrataciones del estado, sera dirigido
a la unidad de logistica para poder fortalecer los procesos de seleccion de
proveedores, el cual tendra una duracion de 160 hrs de manera virtual con
fechas establecidas entre el 17/03/25 y 01/05/25, donde sera dirigido a la
unidad de logistica con la participaciéon de 3 trabajadores con un costo
aproximado de S/ 300.00 soles por participante.

e Curso en procesos de seleccion y reclutamiento del personal CAS y D. L
N°276, fortaleciendo las capacidades de seleccion de la unidad de RRHH, con
una duracién de 8hrs con fechas establecidas entre el 05/05/25y 06/05/25, el
cual estara dirigido a unidad de recursos humanos participando 2 trabajadores

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



e Curso de actualizacion en manejo de planillas y PDT, mejorando sus
capacidades de la unidad de recursos humanos elaborandolos de manera
precisa y sin errores, teniendo una duracién 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

e Curso y analisis de procesamiento de datos, dirigido a la unidad de estadistica
para fortalecer sus capacidades, con una duracién 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 estadistica.

e Diplomado en gestién y direccién hospitalaria, fortaleciendo las capacidades
de la direccion ejecutiva y la unidad de planeamiento estratégico, con una
duracién 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 direccién ejecutiva y 1 trabajador de la unidad de
planeamiento estratégico.

e Diplomado en gestion para el personal en donde incrementard sus
capacidades, en donde tendra una duraciéon 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 ultima actividad la participacion de trabajadores sera considerados
a criterio del investigador dando, asi como sugerencia para la aplicacion de la misma.
Donde se consideraron cursos y diplomados segun corresponda; en todas las
capacitaciones antes mencionadas se realizaran durante su jornada laboral y
exceptuando los diplomados que seran direccionados a personas muy puntuales de
las areas mencionadas, donde la gran mayoria de trabajadores no tendra problema
alguno para el desarrollo de sus funciones y no exista mucha ausencia en las labores
gue todos los trabajadores desempefian. A continuacion, se mostrara la matriz de

cronograma y presupuesto:



4-Cronogramay Presupuesto

laboral

desemperio laboral

Nombre de la Talleres /Cursos / Obietivo a loarar Duracién Areas Fecha de Costo N° de
actividad Diplomados J 9 Modalidad beneficiarias realizacion total Asistentes
Ayudara a
implementar acciones
Gestion y cultura dentro de cada &rea Curso- 10 hrs Todas las areas 06/01/25- S/ 13
organizacional administrativa para virtual administrativas 07/01/25 5200.00
alcanzar los objetivos
de la institucion.
Al:
Capacitaciones Fortalecera en sus
con relacion Etica en la gestion | funciones especificas | Curso- h Todas las areas | 09/01/25- S/
todas las areas publica del desarrollo de cada | virtual 10hrs 1 L dministrativas 10/01/25 2600.00 13
respectivas uno de sus puestos.
administrativas.
Mejorar el desarrollo
Ofiméatica intensivo de _c_apacidades y C_urso— 8 hrs Toda_s _Ias é_reas 13/01/25- S/ 13
habilidades en sus virtual administrativas 14/01/25 2600.00
funciones respectivas.
A2 Dar a conocer la
Capp;gt;géogles importancia del
personal Motivacion y trabgéomer;oergiuslgo el Taller- 4 hrs Todas las areas 16/01/25- S/ 13
administrativo desempeifio laboral prol Presencial administrativas 16/01/25 3250.00
. correspondiente y el
sea efectivo y positivismo de cada
eficiente trabajador.
mediante
ta”eres _d,e duccié | Dando a conocer la
motivacion Ilntro duccg)_n ene importancia para Taller- h Todas las areas 17/01/25- S/
paramejorar su | logro de objetivos y mejorar su presencial | 4 ™S administrativas 17/01/25 3250.00 13
desempefio trabajo en equipo




Poder desarrollar sus

habilidades y
relaciones
. interpersonales en Taller- Todas las areas 20/01/25- S/
Habilidades blandas como se debe virtual 8 hrs administrativas 21/01/25 2600.00 13
A3 desarrollar ante
Ca acitz;lcién conflictos y posterior
enfo[():éndose en toma de decisiones.
lainteligencia Per!’“.'“fa la
emocional creat|V|_dad del
' trabajador,
Capacitacion profundizando su Taller- 200 hrs Todas las areas 27/01/25- S/ 13
ontolégica conocimiento Presencial administrativas 03/03/25 5200.00
aumentando su
rendimiento en su
area laboral.
C i Mejor aplicacion y
Apl:acgr%ﬁ?s?rzltial)AF mejorar sus Curso- 20 hrs Unidad de 05/03/25- S/ 5
contable v tesoreria conocimientos del virtual economia 07/03/25 2000.00
y trabajador.
Gestion en programas Mejp rar las Curso- Unldad_de 10/03/25- S/
capacidades del . 20 hrs planeamiento 2
. y presupuestos virtual - 12/03/25 1400.00
A4 personal estratégico
Capacitaciones
para Gestion de Fort_alecer las
incrementar los abastecimiento y capacidades y IOS, Curso- Unidad de 1703/25-
L ) procesos de seleccion . 160 hrs P S/ 900.00 3
conocimientos contrataciones del : virtual Logistica 01/05/25
del personal estado de la U}nu_jad de
administrativo. logistica
Procesos de
seleccion y Reforzar las
reclutamiento del capacidades de los Curso- 8 hrs Unidad de RR. 05/05/25- S/ >
personal CAS y D. L P virtual HH 06/05/25 | 1000.00

N°276.

trabajadores




: Mejorar las .
Procesamiento de . Curso- Unidad de 07/05/25-
datos estadisticos capa_mdades para un virtual 20 hrs estadistica 08/05/25 S/1200.00 2
mejor desempefio
Actualizacion en caMaecji(()Jlraa(;elissin Curso- Unidad de RR 12/05/25-
manejo de planillas y P . 20 hrs ’ S/1400.00 4
PDT demoras para su virtual HH 14/05/25
entrega
Fortalecer Direccion y
Gestién y direccién . . Unidad de 19/05/25- S/
hospitalaria capagldjdgs del Diplomado | 600 hrs planeacién 19/08/25 9000.00 3
quip estratégica
Reforzar las
Gestién para el capacidades del Diplomado | 600 hrs Jefe de la unidad 25/08/25- S/ 1
personal personal con P de RR. HH 25/11/25 3000.00
jerarquia
Total del presupuesto S/ 44, 600.00




5-Conclusiones

En cuanto a las conclusiones se hace mencion que la propuesta del plan de
capacitacion ayudara de manera sistematica para poder mejorar el desempefio
laboral del area administrativa, el cual se planteé lineas arriba y que sebe realizar en
coordinacion con los directivos del hospital, la unidad de planeamiento estratégico y

el area de RRHH que se pretende llevar a cabo.

La propuesta se incentivo porque el estado no esta destinando presupuesto o lo hace
siendo esta de manera insuficiente para un plan de capacitacion en donde dificulta a
los trabajadores a desempefiarse de mejor manera en su area de labores en menor

tiempo posible optimizando los recursos.

Cada capacitacion se llevara a cabo por profesionales expertos en el tema para

abordar de manera correcta los talleres, cursos y diplomados propuestos.



7.3 Matriz de consistencia

. . ) . Tipo de Investigacién Poblaciony
Problema Objetivo Dimensiones Indicadores Muestra
General Andlisis del puesto Poblacién
Evaluacién de puesto

¢,Cémo un plan
de capacitacion
mejoraria el

desempefio

laboral de los
trabajadores del

area

administrativa
en un hospital
publico de Piura,
202472

Proponer un plan de

Necesidades de
capacitacion

Evaluacién de desempefio

capacitacion para mejorar el
desempefio laboral de los
trabajadores del area
administrativa en un hospital

Plan y programa de
capacitacion

Obijetivo de la capacitacién

Disposicion y motivacion de la
persona

Importancia de la capacitacion

publico de Piura, 2024

Especificos

Ejecucion del plan

Participacion de los
trabajadores

Dictar plan de capacitacion a
los trabajadores
Satisfaccion de la

Identificar el nivel del
desempefio laboral de los
trabajadores del area
administrativa de un hospital
publico de Piura, ,2024

Evaluacién de los
resultados

capacitacion

Conocimientos adquiridos

Efectos en el corto y mediano
plazo.

Identificar las necesidades del
trabajador en el area
administrativa para mejorar el
desempefio laboral, 2024

Eficiencia

Relacion entre el trabajo
realizado y el tiempo invertido,

Responsabilidad

Capacidad de seleccionar y
usar los materiales

Disefiar un plan de capacitacion
para mejorar el desempefio
laboral de los trabajadores del
area administrativa del hospital

Eficacia

Alcanzar metas y objetivos

Capacidad de lograr lo que
pretendiamos hacer

publico de Piura, 2024
Validar el plan de capacitacion
gue contribuye a mejorar el
desempefio laboral de los
trabajadores del area
administrativa de un hospital

Relaciones
interpersonales

publico de Piura, 2024.

Trabajo en equipo, interaccion
mutua

Nivel de comunicacion e

informacion

Bésica-Propositiva
No experimental

146 trabajadores
administrativos
del hospital de
Piura, de los
cuales son 33
nombrados y
113 CAS.

Muestra

106 trabajadores
administrativos
que se
encuentran
laborando
actualmente




Anexo 8. Validacién de la Propuesta
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION PUBLICA.
FICHA DE JUICIO DE EXPERTO
PARA VALIDACION DE PROPUESTA / MODELO / PLAN / ESTRATEGIAS
Estimado Sefior.

M Vietor Wicarde Melgar € Costeo .
Rectbasa!uoocotdlalyalmmonempolemtomnqwserequerereaimrunaVAuDACIONPOR
JUICIO DE EXPERTO a la propuesta / modelo/ estrategias/ plan intitulado: Plan de capacitacién y
desempefio laboral de los trabajadores del 4rea administrativa en un hospital piblico de Piura, cuyo autor
es la Lic. Sosa Jaime Maria Alejandra. En tal sentido recurro a usted para solicitar dicha Validacién. (En
Anexo se adjunta la propuesta/modelo/plan/estrategia).

Datos del experto:
Nombre: Vawlo"zwﬂfdﬂ/'ff/g?rds+ro
Nt HG14TT . Afos de experiencia profesional. . 8 QDS

Ohimo grado obtenido: ... Hagstro..e0. Geston RIBICA ...

FICHA DE JUICIO DE EXPERTO.
Inadecuada. | Medianamente
Nro. CRITERIO DE VALIDACION (Sedebecambler, | adecuada. | Adecuada.
TEN sustanciales) okcaday:
01 Estructura general de la
propuesta/modelolplan/estategia X
02 Marco tedrico y antecedentes que sustenta la
propuesta general. )(
Pertinencia del marco legal considerado. B ¥
Coherencia de los componentes de la i = A
propuesta/modelo/plan/estrategias con la v
informacion del diagnoatico del fenémeno en
estudio. 7 =
Coherencia de los componentes de la
05 propuesta/modelo/plan/estrategias con los X
objetivos de la investigacion.
Detalle del ptan de accién para la implementacion
06 de la propuesta.
Viabilidad de la implementacion de la
07 Propuesta/Modelo/Plan/estrategias *
Marcar con un aspa segiin su apreciacion
Observaciones:

Sin_ Overyandnes




APRECIACION GENERAL DE A PROPUESTA / MODELO / PLAN/ESTRATEGIA

Luegodereaﬁzadalamvisibndeldocmnnbhﬁtuladoﬁandeeapadtadbnydesempeﬁolaborddabs
trabajadores del 4rea administrativa en un hospital piblico de Piura, presentado por la Lic. Sosa Jaime
Maria Alejandra se otorga la siguiente calificacion.

CALIFICACION DE LA PROPUESTA/ MODELO / PLAN.

Inadecuada. | Medianamente
adecuada. | Adecuada.

X

Marcar con un aspa

FIRMA. ............‘..""\ o S I VAR SR
Grado y nombre del expero:. Y. Micker. Ricarda M. (astron...
Comeo:..u.Ficardemeadivo @amail - om ...

on: . G4,
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION PUBLICA.
FICHA DE JUICIO DE EXPERTO
PARA VALIDACION DE PROPUESTA / MODELO / PLAN | ESTRATEGIAS

Estimado Sefior.

Mtro >
Y003, topez. | Morfela Do\ RosarfQ ... e esns s snne
Reciba saludo cordial y al mismo tiempo le informo que se requiere realizar una VALIDACION POR
JUICIO DE EXPERTO a la propuesta / modelo/ estrategias/ plan intitulado: Plan de capacitacion y
desempefio laboral de los trabajadores del area administrativa en un hospital piblico de Piura, cuyo autor
es |a Lic. Sosa Jaime Maria Alejandra. En tal sentido recurro a usted para solicitar dicha Validacion. (En
Anexo se adjunta la propuesta/modelo/plan/estrategia).

Datos del experto:-
Nombre: T20480. . LafeZ. ... Maerelt... el . ROROAIG oo ceere s e
DNI. 73688982 ... Afios de experiencia profesional..... 58405 ...
Profesion...... AD. ARG EEOCROM.. co.vereee e v s sssss sresssansissnrons s T T
Uttimo grado obtenido: Noestra..em.. 6estion. POBMED. ..o
FICHA DE JUICIO DE EXPERTO.
Inadecuada. | Medianamente
Nro. CRITERIO DE VALIDACION (Se debe cambiar, adecuada. Adecuada.
ITEM ""“"m“""") (Se dede mejorar)
01 Estructura general de la £
02 | Marco tedrico y antecedentes que sustenta la _
Pertinencia del marco legal considerado. X
Coherencia de los componentes de la
propuesta‘modelo/plan/estrategias con la )(
informacion del diagnastico del fendmeno en
| estudio.
Coherencia de los componentes de la
05 propuesta/modelo/planiestrategias con los X
objetivos de la investigacion.
Detalle del plan de accion para la implementacion
06 de la propuesta. X
Viabilidad de la implementacion de la
07 | PropuestaModelo/Plan/estrategias X
Marcaroqnunaspasegansuapmdacién

__Sin_OhServacipmes




APRECIACION GENERAL DE A PROPUESTA / MODELO / PLAN/ESTRATEGIA

Luego de realizada la revision del documento intitulado Plan de capacitacion y desempefio laboral de los
trabajadores del drea administrativa en un hospital pablice de Piura, presentado por la Lic. Sosa Jaime
Maria Alejandra se otorga la siguiente calificacidn.

CALIFICACION DE LA PROPUESTA | MODELO / PLAN.

Inadecuada. | Medianamente
adecuada. | Adecuada.

X

Marcar con un aspa

FIRMA, /ﬁ@

Grado y nombre del experto:. Mg 50080, Lopez. hortel, Del Mesorig.
Correo 116710 $710d0 A8 @ Qorofle COM ...
Colegiatural®..... 20574
ONI: 7AB8B5B2 ..............
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