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RESUMEN

La presente tesis realiza el estudio y anélisis de la influencia de la capacitacion al personal
asistencial para optimizar la gestion de la informacion del Puesto de Salud Magdalena Nueva
de Chimbote en el afio 2018. Asi mismo hace la evaluacion desde el enfoque de la
capacitacion como la base para el desempefio de cualquier trabajador de dicho

establecimiento.

Las variables objeto de este estudio fueron la Capacitacién al personal y la Gestion de la
informacion, teniendo como indicadores la capacitacion para el trabajo (induccion de
ingreso), capacitacion en el trabajo (capacitaciones periddicas) y capacitacion promocional.

En el primer capitulo se describe la realidad actual de la gestion del personal en el Puesto de
Salud Magdalena Nueva de Chimbote, haciendo énfasis en la importancia de desarrollar e
implementar planes periddicos de capacitacion para optimizar la gestion de la informacién

en sus diferentes etapas.

El segundo capitulo refiere al marco tedrico y la importancia de enfocar el estudio de la
capacitaciéon en sus etapas como lo son la capacitacion al momento que el personal se
incorpora, capacitaciones periodicas y las capacitaciones para lograr acceder a nuevos
puestos dentro de la misma organizacion. También se describe la gestion de la informacién
desde la necesidad de contar con recursos financieros, administrativos, humanos, materiales

y tecnoldgicos.

En el tercer capitulo se expone los resultados de esta investigacion donde se destaca la
relacion que existe entre la capacitacion y la gestion de la informacién mediante el método

estadistico Alfa de Cronbach.

En el cuarto capitulo se realiza la discusion de los resultados de la investigacion y explica

las relaciones entre los indicadores encontrados dentro del marco teérico.

En el quinto capitulo se describe las conclusiones y en el sexto capitulo se plantea las
recomendaciones para implementar planes de mejora en las capacitaciones al personal

asistencial Magdalena Nueva de Chimbote.

Palabras clave: Capacitacion, Induccién, Gestion de la informacion.
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ABSTRACT

This thesis carries out the study and analysis of the influence of the training to the assistance
personnel to optimize the information management of the Health Post Magdalena Nueva
from Chimbote in the year 2018. Likewise it makes the evaluation from the approach of the

training as the basis for the performance of any worker in that establishment.

The variables object of this study were Personnel Training and Information Management,
having as indicators the training for work (induction of income), on-the-job training

(periodic training) and promotional training.

The first chapter describes the current reality of personnel management at the Magdalena
Nueva Health Post in Chimbote, emphasizing the importance of developing and
implementing periodic training plans to optimize the management of information in its

different stages.

The second chapter refers to the theoretical framework and the importance of focusing on
the study of training in its stages, such as training at the time staff is incorporated, periodic
training and training to gain access to new positions within the same organization. It also
describes the management of information from the need to have financial, administrative,

human, material and technological resources.

In the third chapter, the results of this research are exposed, highlighting the relationship

between training and information management using the Cronbach's Alpha method.

In the fourth chapter, the discussion of the results of the research is carried out and explains

the relationships between the indicators found within the theoretical framework.

In the fifth chapter the conclusions are described and in the sixth chapter the
recommendations are presented to implement improvement plans in the training of the

assistance personnel Magdalena Nueva from Chimbote.

Keywords: Training, Induction, Information management
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INTRODUCCION

I.1. Realidad Problematica
Segun el articulo de la BBC en el Peru solo se gasta entre el 2 y 4 por ciento del PBI en
el sector Salud, menos del minimo de 6% recomendado por la OMS. “Segtin destaca el
informe quinquenal Salud en las Américas 2017, presentado por la Organizacion
Panamericana de la Salud (OPS) durante una conferencia en Washington, solo Cuba,

Estados Unidos, Canadé, Costa Rica y Uruguay lograron cumplir esa recomendacion”.

La apuesta del Ministerio de Salud en su Plan Estratégico Institucional 2017-2019, “para
el 2021 se debe lograr la acreditacion de los establecimientos de salud de nivel 11 y 1lI
brindando servicios integrales de calidad y con eficiencia”, se entiende que, para lograr
estas acreditaciones, asi como otros objetivos dentro de los plazos establecidos por ellos
mismos, se debe implementar planes rigurosos de capacitacion soportados por sistemas

de informacion eficientes y confiables.

Las capacitaciones son herramientas comunes en la gestion de las organizaciones en la
actualidad. Pero también es cierto que no siempre se obtienen los resultados deseados en
la planificacion previa. Esto puede obedecer a factores econdémicos, humanos,
tecnoldgicos, etc.

Para Chiavenato (2009, p. 124), “la personalidad humana est4d marcada por dos factores
importantes que son: el hereditario y el ambiental. EI primero viene a ser el instinto e
impulsos bioldgicos primigenios que luego, mediante la experiencia, van modificandose

de manera gradual influenciados por el segundo factor que es: el aprendizaje”.

El aprendizaje es “el proceso que permite a los individuos adquirir conocimientos de su
ambiente y sus relaciones en el transcurso de su vida” Chiavenato (2000, p. 550), nos
refiere que el aprendizaje es una actividad inherente al ser humano y al acompafarlo en
el transcurso de toda su vida, sus actividades laborales también se veran afectos. Por ello
es importante para todas las organizaciones ya sea privadas o publicas, brindar
capacitacion al personal para optimizar la mano de obra, dando grandes resultados en los

objetivos previstos.

En un mundo globalizado donde la informacion forma parte de la cotidianidad de las

personas y organizaciones, es menester saber obtenerla y gestionarla. Desconocimiento
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de la cultura organizacional, menor retorno en la inversién, baja productividad, costos

elevados, son algunas de las consecuencias que trae la falta de capacidad del personal.

En el plano internacional nos encontramos con las siguientes realidades: segun el articulo
del Diario La Republica (2018) nos dice que Colombia a principios del milenio era el
unico pais que destinaba su PBI a capacitaciones con indicadores por encima a 0,1% en
términos de inversion en este tipo de programas, y solo hasta 2010 esta inversion fue
sobrepasada por Costa Rica, Panama, Brasil, Honduras y Chile. En los Gltimos siete afios
las inversiones en la regidn en general contintan en alza en lo que se refiere a Programas
de Capacitaciones; sin embargo, solo en Colombia y Costa Rica se aprecia un aumento

sustancial ubicado actualmente en 0,34% y 0, 32%; respectivamente.

En Chile: en una encuesta realizada en las empresas de Chile, nos dice que solo un 7,4%
de las empresas, los trabajadores indicaron que algunos de ellos participaron en cursos
formales de capacitacion financiados (total o parcialmente) por la empresa, con o sin
financiamiento SENCE durante el afio 2013. En las Empresas Grandes un 63,9% realiz
capacitacion, lo que no sucedio con las PYMES que solo lo hicieron un 8,2%. Esto
constituye porque estas empresas son mas rezagadas en términos de productividad y
donde una capacitacion util puede ser mas efectiva. EI Ministerio de Economia, Finanzas
y Hacienda de éste pais, nos ensefian las siguientes estadisticas del organismo que se ven
refrendadas por un analisis realizado en mayo por KPlI (KEY PERFOMANCE
INDICATOR) Estudios, que indica que el 60% de las empresas locales recibid
capacitacion el afio pasado. Aunque dichos porcentajes son bastante parejos, el estudio
aplicado a 155 empresas locales puntualiza que el sector servicios mostré la mayor

cobertura, con 62%, mientras que el retail y el consumo masivo llegaron a 58%.

En Peru, Gamero (2011, p. 42) sostiene que “la formacion profesional y capacitacion
laboral son una estrategia para reducir la vulnerabilidad laboral” Entre otros aspectos
como se ha hecho evidente la educacion y la capacitacion laboral de calidad constituyen
factores fundamentales en el incremento de los activos de los grupos vulnerables y que
estos determinan el acceso a mejores oportunidades de insercion laboral inicial y
trayectorias ascendentes posteriores agregado a ello se tiene que mencionar que la
capacitacion permanente o capacitacion a personas ocupadas mejora sus conocimientos

y habilidades. La capacitacion de cesantes para fomentar el retorno a su oficio previo, o
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conseguir otro empleo; y sobre los grupos vulnerables en las cuales se menciona la

formacion profesional y capacitaciones a sus habilidades especificas.

Para la Camara de Comercio de Lima (2016, parr. 1): La educacion superior de calidad y
la capacitacion es crucial para las economias que quieren ascender en la cadena de valor
mas alla de los procesos de produccion simples y productos. En particular una economia
globalizada requiere de trabajadores bien educados que sean capaces de adaptarse
rdpidamente a su entorno cambiante y a la evolucion de las necesidades del sistema

productivo.

Segun el Banco Mundial (2010, p.74), “para complementar las politicas que promueven
el crecimiento econdmico se deben realizar esfuerzos para mejorar la formacion de
capacidades de la fuerza laborar”; pero, las fricciones del mercado laboral en cualquier
entorno de crecimiento dado pueden conducir al desempleo, una excesiva rotacion y/o
salarios méas bajos, en tanto que una educacion y capacitacion deficientes producen déficit
de capacidades que ninguna institucion del mercado laboral puede superar. Pudiendo
tener un impacto positivo que promueve mediante la formacidn de capacidades y un mejor
emparejamiento de trabajadores con empleos idoneos. Asimismo, es importante sefialar
que “el Estado desempefia un papel clave en la mejora del marco de politicas de la
formacion de capacidades laborales” (Banco Mundial, 2010, p.74). El objetivo es brindar

educacion y capacitacion relevante y de alta calidad.

A nivel local el Ministerio de Salud a través de la Direccion Regional de Salud Ancash
deberia de tener en cuenta que dentro de su Segundo objetivo tiene: “Formacién y
capacitacion de equipos implementadores del Modelo de Atencion Integral de Salud
basado en la Persona, Familia y Comunidad (MAS-BFC), con la meta de construir 20%
de Redes Integradas de Servicios de Salud (RISS) con MAIS-BFC/afno”, objetivo que
deberia estar inmerso en su Plan de Gestion Anual, pero la realidad es muy distinta,
porque este ente realiza muy pocas capacitaciones prioritarias aun teniendo un
Presupuesto que viene para la realizacion de dichas capacitaciones. Si a nivel regional
tenemos esa realidad, en el plano local no es muy diferente la realidad, debido a que no
se tiene 0 no se da mucha importancia a la capacitacion por parte de la Red de Salud
Pacifico Norte, ya que el Puesto de salud Magdalena Nueva depende de las decisiones
que se toman a nivel de ésta red. EIl personal que trabaja en el Puesto de Salud Magdalena

Nueva, no cuenta con un plan para poder cumplir con los programas de actualizaciones y
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capacitaciones que despliega el Ministerio de Salud. La falta de interés, las labores diarias
y la falta de organizacion conllevan a que no se cumpla con los programas Estatales de
capacitaciones trayendo como resultado la baja productividad, atraso en las metas

programadas e informacién desactualizada.

1.2. Trabajos Previos
1.2.1.  Anivel internacional:
Hernandez y Cruz (2014) en su tesis titulada “Capacitacion al personal administrativo
de la Clinica nro. 23 del IMS: Propuesta Pedagdgica Respecto al Cuidado de si mismo
y como Mejora para las Relaciones Interpersonales” de la Universidad Nacional
Auténoma de México tuvo un tipo de estudio cuantitativo de nivel descriptivo y de
disefio experimental. Su poblacion estuvo constituida por los trabajadores de la Clinica
nro. 23 del IMSS. Utiliz4 la técnica de encuesta y entrevista por medio de la aplicacion

de los instrumentos y llego a las siguientes conclusiones:

e “En la actualidad hablar de capacitacion como punto clave y alternativa para
el crecimiento de las instituciones y empresas es algo que ya no se puede dejar
de lado, pues se pretende dar respuesta ante las necesidades cada vez mas
imperativas de la sociedad”.

e “Como parte de este proceso de formacion desde una perspectiva
pedagdgica, consideramos que es posible impactar en el actuar de los
implicados, alejandolos un poco de la rutina, pero sobre todo resaltando la idea
de que los cambios se encuentran en uno mismo, reflejdndose en la interaccion
con el otro”.

e “Finalmente, ésta investigacion nos permitid visualizar las aplicaciones de la
pedagogia en otros ambitos, pero sobre todo nos ha permitido aplicar los
conocimientos de dicha disciplina para propiciar mejoras en otros espacios en

donde la capacitacion juega un papel fundamental”.

Sosa (2014) en su tesis titulada “Propuesta de un Programa de Capacitacion y
Desarrollo para el Personal Docente del Instituto Tecnologico del Nororiente
(ITECNOR), ubicado en los llanos de la Fragua, Zacapa” de la Universidad Rafael
Landivar - Guatemala tuvo un tipo de estudio cuantitativo de nivel descriptivo y de
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disefio no experimental. Su poblacion estuvo constituida por los Docentes del Instituto

Tecnoldgico del Nororiente (ITECNOR): 12 personas. Utilizo la técnica de encuesta

y entrevista por medio de la aplicacion de los instrumentos y llego a las siguientes

conclusiones:

“Los datos lograron determinar los elementos que debe contener el programa
de capacitacion para el personal docente, los cuales se obtuvieron en los
resultados de la investigacion. Segun las necesidades se hace evidente reforzar
la actitud en los docentes debido a que no se brinda un servicio de calidad y no
se trabaja en equipo. También se hace indiscutible que se debe actualizar las
estrategias de ensefianza y crear un mismo plan de trabajo debido a que no
existen lineamientos para llevar un mismo formato por parte de direccion
académica”.

“En las habilidades los docentes muestran dominio sobre la facilitacion y
didactica, teniendo como concepto realizar material didactico para los
alumnos, segun la investigacion didactica es el arte de ensefiar a través de
perfecciones intelectual es y la integracion personal. Por lo tanto, se alude que
es un area de reforzamiento en los docentes para desarrollar de manera
adecuada la didacta en el proceso ensefianza y aprendizaje”.

“En la investigacion los datos obtenidos nos indican que los docentes tienen
conocimiento en el tema de planificacién, pero se logra identificar que no se
maneja los mismos lineamientos para realizar el plan y guias de trabajo por
parte de la coordinacion académica. Las estrategias se aplican en la docencia,
pero no han sido capacitados en las nuevas técnicas y métodos de ensefianza,
por lo que se necesita reforzar los conocimientos en estrategias modernos que
se aplican en la actualidad en el proceso ensefianza y aprendizaje, ya que si no
se capacita se obtendré el resultado de deficiencias en la calidad en el area de

didactica y pedagogia”.

Hernéndez (2014) en su tesis titulada “Sistema de Informacion para la Gestion de los

Procesos de Practicas Profesionales en la Universidad del Magdalena SISPRO” .de la

Universidad del Magdalena - Colombia tuvo un tipo de estudio cuantitativo de nivel
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descriptivo y de disefio no experimental. Su poblacion estuvo constituida por
estudiantes que inician practicas profesionales. Utilizd la técnica de encuesta y
entrevista por medio de la aplicacion de los instrumentos y llegd a las siguientes

conclusiones:

e “Ultimamente se esté tratando temas propios de la ingenieria de procesos y de
la ingenieria de requisitos como medios alternativos para la simplificacion y
entendimiento de las necesidades primordiales de las organizaciones, dado que
el desarrollo de software no se esta centrando Unicamente en la formulacion y
solucién répida sino en el entendimiento mismo de sus clientes, hablando en
términos de gustos y disgustos y de asociaciones primordiales para la
usabilidad del sistema en desarrollo”.

e “El estudio arrojé la mayoria de las caracteristicas de las competencias y
habilidades segun las facultades, pero se destaca el liderazgo, la participacién
social y comunitaria, la resolucion de multiples problemas usando
herramientas de todo tipo, el auge emprendedor y el conocimiento
interdisciplinar entre los programas”.

e “Se destaca otro de los papeles que la ingenieria de sistema pone en juego, en
permitir generar modelos, estdndares y generar una organizacion de la
informacidn partiendo de hechos reales, que si son bien entendidos, pueden

acoplar y compactar una buena herramienta como solucion a los problemas”.

1.2.2. A nivel nacional:
Horna (2018) en su tesis titulada “Gestion de la Informacion y su Influencia en el
Servicio Outsourcing de Impresién Xerox en una Empresa Minera de Cajamarca,
20177 de la Universidad Privada del Norte, tuvo un tipo de estudio cuantitativo de
nivel correlacional causal y de disefio no experimental. Como instrumento se utilizo la
guia de observacion, y la muestra fue a los estratos o grupos (grupos intactos)
conformados por los datos generados en los afios 2016 y 2017, y de los cuales se
consideraran el total de estos en cada afio. Por lo que, la muestra también estara
representada por los 2 288 y 8 760 reportes de monitoreo emitidos por el servidor
Xerox Device Manager en los afios 2016 y 2017 respectivamente y los cuales

corresponden, como ya se mencion0, a 1 014 578 y 4 858 978 de registros procesados
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respectivamente para cada afio y lleg6 a las siguientes conclusiones: “La aplicacion
tecnologias de informacion relacionadas a la gestion de informacion tienen influencia
positiva directa en el servicio outsourcing de impresion (MPS) que la empresa Xerox
del Perd gestiona en uno de sus clientes mineros en la ciudad de Cajamarca. Como se
puede observar en los resultados, la correcta gestion de los datos permitio identificar
una mayor cantidad de problemas relacionados al mantenimiento de impresoras y
abastecimientos de suministros. En tal sentido se acepta la hipdtesis planteada y se
confirma, en base a los resultados, que la gestion de la informacion influye de manera
positiva en el control, almacenamiento y recuperacion de datos, y lo cual a su vez
supone una mejora en el servicio ofrecido por la empresa Xerox del Peru a su cliente”.
“La gestion de la informacion contribuy6 a mejorar el control de los datos a almacenar.
Esto como producto de la automatizacidn del proceso de almacenamiento de datos que
facilité el procesamiento de estos de manera diaria y sin condicion del horario de
trabajo. A su vez, brindo la posibilidad de reducir los intervalos de procesamiento de
60 a 30 minutos para los reportes de niveles de suministros y contadores de uso. Por
ultimo, y teniendo en cuenta los tiempos incrementales que le tomo6 al operador
procesar los datos en el afio 2016, se puede determinar que el tiempo total acumulado
de trabajo incurrido para esta tarea fue de aproximadamente 131 877 segundos. Es
decir, el proceso ocupo un aproximado de 36 horas de trabajo al afio, y que en el afio
2017 y los subsiguientes podrian ser utilizados por el operador para realizar otro tipo

de actividades relacionadas a su funcion.”

Loayza (2015) en su tesis titulada “La Gestion de la Informacién y su Relacion con la
Toma de Decisiones en la Direccion de Infraestructura de la Universidad Nacional
Jos¢ Maria Arguedas Andahuaylas, 2014 de la Universidad Nacional “Jos¢ Maria
Arguedas”, tuvo un tipo de estudio cuantitativo de nivel correlacional causal y de
disefio no experimental. La encuesta se realizo6 a los cuarenta y cuatro (44) trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional José Maria Arguedas, logrando obtener
valiosa informacion con el propoésito de relacionar cada una de las hipétesis planteadas.
Utilizé la técnica de encuesta y entrevista por medio de la aplicacion de los
instrumentos y llegd a las siguientes conclusiones: “El primer objetivo especifico es
determinar la relacion entre los procesos de la gestion de informacion y los estilos de

toma de decisiones. Realizada la prueba de hipotesis y coeficiente de correlacion rs de
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Spearman, que el p valor (sig = .00) de prueba es menor que .05 del nivel de
significancia teorica; por tanto, se rechaza hipdtesis nula y se acepta hipotesis alterna
a un nivel de confianza del 95 %; lo que permite concluir que existe relacion entre los
procesos de la gestion de informacion y los estilos de toma de decisiones en la
Direccion de Infraestructura de la Universidad Nacional José Maria Arguedas
Andahuaylas, 2014”. “El segundo objetivo especifico es determinar la relacion entre
el flujo de la informacion y los tipos de la toma de decisiones. Realizado la prueba de
hipdtesis y coeficiente de correlacion rs de Spearman, que el p valor (sig = .00)
estadistico es menor que .05 del nivel de significancia teorica. Por tanto, se rechaza
hipotesis la nula y se acepta la hipdtesis altera a un nivel de confianza de 95 %, y se
concluye que existe relacion entre el flujo de la informacion y los modelos de la toma
de decisiones en la Direccion de Infraestructura y demas direcciones y oficinas de la

Universidad Nacional José Maria Arguedas Andahuaylas, 2014”.

Martell y Sanchez (2013) en su tesis titulada “Plan de Capacitacion para mejorar el
Desempefio de los Trabajadores Operativos del Gimnasio “SPORT CLUB” de la
Ciudad de Trujillo - 2013” de la Universidad Privada Antenor Orrego, tuvo un tipo de
estudio cuantitativo de nivel correlacional causal y de disefio no experimental. Su
poblacién estuvo constituida por los trabajadores del gimnasio Sport Club. Utilizé la
técnica de encuesta y entrevista por medio de la aplicacion de los instrumentos y llegd
a las siguientes conclusiones: “Al diagnosticar la situacion del desempefio laboral de
los trabajadores operativos del gimnasio Sport Club antes de la implementacion del
plan de capacitacion, encontramos que este era calificado por los clientes con un
puntaje promedio de 3.39 en una escala de 0 a 10 donde 0 representaba lo méas cercano
al pésimo desempefio y 10 el 6ptimo desempefio, concluyendo que el enunciado del
problema planteado para la presente investigacion tuvo fundamento real, ya que el
desempefio laboral no estaba bien visto por los clientes y tuvo que plantearse una
medida para revertir la situacion, que en este caso fue la implementacion de un plan
de capacitacion”. ‘Al analizar los principales beneficios de la implementacion del
plan de capacitacion concluimos en que no solo impactan en el ambito econémico, al
mejorar la satisfaccién del cliente con el desempefio de los trabajadores y fidelizarlos
con la empresa, sino que también tienen impacto en el desarrollo personal de cada

trabajador quiénes notan la diferencia en sus capacidades para afrontar diversos
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problemas, para ejecutar su trabajo y relacionarse con los clientes”. Martell y Sdnchez
(2013)

Pacherres (2017) en su Tesis titulada “Capacitacion de los trabajadores y la
productividad en las empresas del rubro de servicios logistico del Distrito de SMP-

2017” tiene las siguientes conclusiones:

“Se cumplio con determinar la influencia entre capacitacion de los trabajadores y la
productividad en las empresas del rubro de servicios logisticos del distrito de
SMP2017. Ya que esta remarca significativamente en la productividad de las
empresas, mientras mas capacitados estén los trabajadores, mayor seran los resultados
en la productividad. Y el desempefio de estas serd mas eficientes y podran desarrollar

mayor sus habilidades obtenidas en las capacitaciones”.

“Otro aspecto relevante que surge de esta investigacion es que la capacitacion fortalece
a los trabajadores y les da las herramientas necesarias para desenvolverse en el centro
de trabajo. Esto debe ser una actividad que no solo debe llevarse a un momento
especifico o planificado, sino que las empresas deben considerar que las personas que
alli laboran deben sentirse en todo momento y de manera constante apoyadas por una
cultura y un ambiente donde cada dia pueda representar una nueva oportunidad para
saber, conocer y aprender, en donde ademas se tenga presente que se obtienen diversos

beneficios para la empresa y para los empleados”.

Ccatamayo (2017) en su tesis titulada “Gestion de informacion y satisfaccion del
cliente en el Estudio Juridico Morales, Independencia, 2017” nos refiere la siguiente
conclusion: “Se determind que existe relacion entre Gestion de Informacion y
Satisfaccion del Cliente en el estudio juridico Morales; por lo que concluimos que una
buena gestion y transmision de informacion va a repercutir notablemente en el grado

de satisfaccion del cliente”.

1.2.3. Anivel local:
Saldana (2017) en su tesis titulada “Evaluacion de Puestos en la Municipalidad
Provincial del Santa para un Buen Servicio a la Comunidad. Afio — 2017” de la

Universidad Privada “César Vallejo”, tuvo un tipo de estudio cuantitativo de nivel
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correlacional causal y de disefio no experimental. La encuesta se realizé a los 148
trabajadores con sus correspondientes legajos de la Municipalidad Provincial del
Santa, logrando obtener valiosa informacion con el propdsito de relacionar cada una
de las hipdtesis planteadas. Utilizo la técnica de encuesta y entrevista por medio de la
aplicacion de los instrumentos y llego a las siguientes conclusiones: “En los resultados
de la presente investigacion se identificd el nivel del perfil del trabajador de la
Municipalidad Provincial del Santa teniendo en cuenta indicadores como: Formacion
profesional, Capacitacion, experiencia y el grado de conocimiento de sus actividades,
obteniendo como resultado que en su mayoria, los trabajadores de la Municipalidad
Provincial del Santa cumplen con los requisitos plasmados en el Manual de
Organizacién y Funciones de la institucion; sin embargo, casi la tercera parte de los
encuestados no cumplen en su totalidad con los perfiles necesarios para los cargos en
los que se encuentran. Los puntajes se vieron afectados mayormente por el titulo
profesional del trabajador municipal, asi como por sus afios de experiencia laboral”.
“En los resultados de la presente investigacion se identificd el nivel de desempefio
laboral de los trabajadores municipales de la Municipalidad Provincial del Santa
teniendo en cuenta factores como: Cantidad de trabajo entregado, calidad del trabajo
entregado, responsabilidad, creatividad e iniciativa, entre otros. obteniendo como
resultando un nivel de desempefio por debajo de lo aceptable, teniendo un 29% de los
trabajadores con un desempefio deficiente y un 16% como Muy deficiente, lo que es
inaceptable por ser una de las Instituciones que debe velar por el bienestar de la
poblacion en aspectos como son: salud, economia, educacién, seguridad, social y
cultura. Cabe resaltar que la evaluacion realizada es de autoria propia ya que la
institucion en estudio no cuenta con los instrumentos necesarios para llevar a cabo la

investigacion”.

Barranzuela (2017) en su tesis titulada “Relacion entre Capacitacion y Motivacion
Intrinseca de los Trabajadores del Policlinico Victor Panta Rodriguez en Chimbote —
2016.” de la Universidad Privada “César Vallejo”, tuvo un tipo de estudio cuantitativo
de nivel correlacional causal y de disefio no experimental. La encuesta se realizo a los
70 trabajadores del Policlinico ESSALUD Victor Panda, logrando obtener
informacion en relacion a las hipotesis planteadas. Utiliz6 la técnica de encuesta y

entrevista por medio de la aplicacion de los instrumentos y llegé a las siguientes
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conclusiones: Se identificd que la capacitacion en el Policlinico Victor Panta
Rodriguez de Chimbote, sus trabajadores poseen un nivel medio, ya que tienen el
mayor porcentaje de 66.7% del total de la poblacion, lo que indica que 20 de sus
evaluados presentan un nivel aceptable de capacitacion, mientras que 9 evaluados
representados por el 30% de la poblacion poseen un nivel alto y un 3.3% es decir solo
1 de los evaluados manifiesta un nivel de capacitacion bajo. Esto se debe a que en cada
trabajador la capacitacion tuvo un diferente impacto, ya que es importante que los jefes
de area, tengan un rol mas activo, lo cual proporcione mas confianza y seguridad en el
trabajador que presenciara la capacitacion, ademas de que su personal debera ejecutar
los conocimientos adquiridos en la practica cotidiana de la organizacion”. “Finalmente
se determind que existe una relacion positiva entre Capacitacion y Motivacién
Intrinseca de los trabajadores del Policlinico Victor Panta Rodriguez en Chimbote, con
una correlacion de 0.031, dicho valor indica que esta relacion es significativa y que es
parte esencial y de preocupacién en una organizacion, ya que es asi de tal forma en
como pone en evidencia la situacién en la que se encuentra y la importancia de este

proceso de aprendizaje”.

Diaz (2017) en su tesis titulada “Rendimiento laboral y capacitacion en la E.T.S. PNP
de Chimbote. 2016 de la universidad Privada César Vallejo, tuvo un tipo de estudio
cuantitativo de disefio descriptivo correlacional. Para la recopilacion de datos se aplicd
la técnica de la encuesta bajo el instrumento del cuestionario a una muestra que
consistio en 78 docentes de la E.T.S. PNP de Chimbote en 2016 y se lleg6 a las
siguientes conclusiones: Existe correlacion positiva y moderada entre el rendimiento
laboral y la capacitacion en la E.T.S. PNP de Chimbote 2016. Existe correlacion
positiva y débil entre la actitud de trabajo y la capacitacion en la E.T.S. PNP de
Chimbote 2016.

1.3. Teorias relacionadas al tema
1.3.1. Capacitacion
1.3.1.1. Definicion:
Es necesario conocer algunas de las definiciones acerca de lo que es en si la
capacitacion. Como toda actividad que tiene inmersa al recurso humano, la capacitacion

se tiene que planificar. Pero antes de ello se debe realizar un analisis de la necesidad de
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capacitacion como lo menciona Siliceo (2006, p.25) quien define la capacitacion como:
“la actividad planeada y basada en necesidades reales de una empresa u organizacion y

orientada hacia un cambio en conocimientos, habilidades, y actitudes del colaborador”.

Para otros autores, la capacitacion influye directamente en la capacidad de mejorar su
desempefio en el trabajo donde se encuentran “la parte central de un esfuerzo continuo
disefiado para mejorar la competencia de los empleados y el desempefio organizacional.
La capacitacion brinda a los aprendices el conocimiento y las habilidades necesarios

para desempenar sus trabajos actuales” (Mondy, 2010, p.198).

Para Mondy (2010, p. 198) existen dos factores que influyen en el desarrollo de las

capacitaciones:
Apoyo de la alta administracién

Para que los programas de capacitacion y desarrollo tengan éxito, se
requiere del apoyo de la alta administracion; sin éste, un programa de
capacitacion y desarrollo fracasara. La forma mas eficaz de lograr el éxito
es que los ejecutivos tomen parte activa en la capacitacion y brinden los
recursos necesarios. (Mondy, 2010, p.198).

Avances tecnoldgicos

Los cambios estan ocurriendo a una velocidad sorprendente, y cada afio el
volumen de los conocimientos se duplica. Es posible que ningun factor haya
influido més en la capacitacion y el desarrollo que la tecnologia. La
computadora, Internet, BlackBerrys, los teléfonos celulares, los mensajes de
texto y el correo electronico afectan de manera espectacular la realizacion
de todas las funciones de la empresa. Como se pone de relieve en todo este
capitulo, la tecnologia ha desempefiado un papel fundamental en el cambio
en la manera de transmitir los conocimientos a los empleados, y este cambio

se difunde de manera constante (Mondy, 2010, p.198).

Una vez realizada la capacitacion, la evaluacion tiene que llevarse a cabo de manera
casi inmediata debido a que el personal estd predispuesto a aprender en corto plazo, lo
cual tiene que ser en forma sistematica, basadas a los objetivos de la empresa, como lo

menciona (Chiavenato, 2007, p.386) “La capacitacion es el proceso educativo de corto
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plazo, aplicado de manera sistematica y organizada, por medio del cual las personas
adquieren conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en funcion de
objetivos definidos” y Werther (2008, p.263) que nos indica que la capacitacion es: La
actividad sistematica y programada que busca preparar al trabajador para que
desempefie sus funciones asignadas, de manera que auxilia a los miembros de la
organizacion a desempefiar su trabajo actual, sus beneficios pueden prolongarse durante
toda su vida laboral y pueden ayudar en el desarrollo de la persona para cumplir futuras

responsabilidades.

Cuando se habla de la capacitacion, hay que contemplar la razén o el objetivo que se
pretende alcanzar o el beneficio que recibiria la empresa al dar una capacitacién, como
Reza (2006, p.56) describe los principales objetivos que debe seguir el proceso de
capacitacion: “Dotar a la empresa de recursos humanos o capital humano altamente
calificados en términos de conocimiento, habilidades y actitudes para un adecuado

desempefio de su trabajo”.

La capacitacion es el conjunto de medios que se organizan de acuerdo a un plan, para
lograr que un individuo adquiera destrezas, valores o conocimientos teoricos, que le
permitan realizar ciertas tareas o desempefiarse en algiin &mbito especifico, con mayor

eficacia. Se requiere la existencia de un potencial que se trata de transformar en acto.

La capacitacion en una empresa siempre le otorgara muchos beneficios, una de ellos
sera la empresa estara fortalecida para la competencia como lo refieren Mondy y Noe,
(2005, p. 4), “Hoy, las companias que ofrecen productos con la mas alta calidad son las
que van un paso adelante de la competencia, pero lo Gnico que mantendré la ventaja de

la compaiia para el dia de mafiana es el calibre de la gente que esté en la organizacion”

En lo que se refiere al papel del Administrador que debe cumplir frente a la capacitacion
y es su gran desafio, es tener a su personal capacitado para el logro de objetivos con
eficiencia y eficacia en los procesos que realiza lo que proponen los autores Werther y
Davis (2008, p. 7) es: “el principal desafio de los administradores de recursos humanos
es lograr el mejoramiento de las organizaciones de la cual forman parte, haciéndolas
mas eficientes y mas eficaces”, todo esto se obtiene a través de las capacitaciones

continuas.
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Los autores mencionan que la capacitacion no solo otorga optimizacién en los diversos
procesos propios de la empresa, sino que genera el crecimiento y fortalecimiento de su
elemento principal que es el recurso humano ya que con la capacitacion se incrementara
conocimiento, mejorard habilidades y sobre todo ciertas conductas como lo sostiene
Frigo (2018, parr. 2) habla de la capacitacion como: “Capacitacion, o desarrollo de
personal, es toda actividad realizada en una organizacion, respondiendo a sus
necesidades, que busca mejorar la actitud, conocimiento, habilidades o conductas de su

personal”.

Para el sector salud Martinicorena (2006, p.78) nos menciona que “la génesis del
dispositivo de capacitacion se funda en problemas de la salud de la gente, dificultades
de los servicios de salud y de la practica profesional”, lo cual empieza desde los Jefes
de establecimientos o servicios, hasta el Gltimo personal en el marco de orden
jerarquico; mencionando que la necesidad es un problema dentro del ambito de la salud

y la falta de manifestacion del problema.

1.3.1.2. Deteccion de diagnostico de las necesidades de capacitacion:

En todo proceso administrativo se inicia con un buen diagnostico, en él verificaremos
las principales necesidades, por ello la de capacitacion no es ajena, y su éxito recaera
definitivamente en que el diagndstico que se realice sea el adecuado, por ello el autor

Chiavenato (2007, p. 390) nos manifiesta que:

Detectar o diagnosticar las necesidades de capacitacion es el primer paso en
el proceso de capacitacion, esta etapa contribuye a que la empresa no corra
el riesgo de equivocarse al ofrecer una capacitacion inadecuada, lo cual
redundaria en gastos innecesarios. Para diagnosticar las necesidades de
capacitacion se deben realizar analisis a los tres niveles organizacionales
que se sefialan a continuacion: Analisis en toda la Organizacion (Examina a
toda la Compafiia), Analisis de tareas y procesos (se analiza la importancia
y rendimiento de las tareas del personal) y el Analisis de la persona (dirigida

a los empleados individuales).

El diagndstico de las necesidades de capacitacion se debe realizar en todos

los niveles de la organizacion como: el sistema organizacional; a nivel de

25



andlisis de los recursos humanos: el sistema de capacitacion y a nivel de

andlisis de las operaciones y tareas: el sistema de adquisicion de habilidades.

Banco Mundial (2010), en su estudio realizado nos menciona que el Estado Peruano deberia

realizar las siguientes actividades en pos de una mejora del Capital Humano:

“Para complementar las politicas que promueven el crecimiento econdmico se deben realizar
esfuerzos para mejorar la formacion de capacidades de la fuerza laboral”, porque el
crecimiento econdmico sostenido fomentado sobre todo con politicas que son necesarias
para conservar la macro-estabilidad, promover la inversion privada especificamente en el
reforzar los conocimientos de sus colaboradores y la innovacion es esencial para la
generacion de empleos adicionales de alta calidad, que en conjunto generaran empleos que
seran bien remunerados y por tener colaboradores capacitados obtendran un alta

productividad.

Banco Mundial (2010), contempla lo siguiente: “El Estado desempefia un papel clave en la
mejora del marco de politicas de la formacion de capacidades laborales”, las politicas del
estado deben de tener como objetivo brindar educacion y capacitacion relevante y de alta
calidad, en mercados laborales que funcionen bien y donde los trabajadores (sobre todo los
mas vulnerables) puedan convertir sus capacidades en empleo productivo. El gobierno puede
alcanzar dicha meta mediante el suministro directo de servicios educativos o de capacitacion,
o brindando un entorno que incentive a que las instituciones del sector privado asi lo hagan.
Ademas de las inversiones nucleares en salud, nutricion y educacion, los programas
relevantes comprenden la capacitacion en capacidades técnicas, acreditacion y asistencia en
la basqueda de empleo, y se conocen colectivamente como programas activos del mercado
laboral. El estado peruano no solamente debe invertir en programas sociales como
manutencion a los pobladores si no, invertir o hacer invertir al sector privado en programas
gratuitos de capacitacion y hacer que el poblador esté preparado ante una pérdida de trabajo

o fomentar que escale puestos debido a sus consiguientes capacitaciones que recibiria

Banco Mundial (2010), el estado peruano debe: “Alentar también a los decisores de politica
a que efectuen esfuerzos adicionales por mejorar la calidad de la educacién bésica”, no
solamente el estado peruano deberia intervenir en este proceso, los gobiernos regionales
deben ser los primeros involucrados ya que son estos los que conocen la realidad de su

poblacién.
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Y es de los gobiernos locales implementar acciones para mejorar el tema de educacién ya
que el Perd tiene un problema en la calidad de la educacién, segun sustitutos tales como los
niveles de aprendizaje. Las comparaciones internacionales de logros del aprendizaje, como
PISA, ubican al Perd como el mas bajo en América Latina, muy por detras de otros paises

de ingresos medios.

Banco Mundial (2010), “Sera importante considerar las opciones de politica peruanas en la
mejora de la formacion de capacidades e intercambio laboral en los mercados urbanos
laborales”, esto ayudara a guiar las decisiones de politica de como repartir los esfuerzos entre
intervenciones para fortalecer la formacion de capacidades (mediante la capacitacion en
capacidades especificas o generales) y aquellas disefiadas para mejorar el funcionamiento
del mercado de comercio de capacidades laborales.

Todo esto deberia ir de mano con los gobiernos regionales, ya que el Pert no solamente
contamos con zonas urbanas si no las zonas rurales la que generalmente son excluidas en

algunas decisiones politicas.

MEF (2018), Mediante el D.L.1025 de 21 de junio del 2008, se aprueba las normas de
capacitacion y rendimiento para el sector publico como parte del Sistema Administrativo de

Gestion de Recursos Humanos.

Para, MEF (2018), habla de que “la capacitacion del sector publico se rige por los principios
de mérito, capacidad y responsabilidad de los trabajadores, imparcialidad y equidad,

evitando la discriminacion de las personas bajo ninguna forma”.

“La capacitacion en el sector publico se rige por los principios de especializacion y
eficiencia, fomentando el desarrollo de un mercado competitivo y de calidad de formacion
para el sector publico a partir de la capacidad instalada de las universidades, institutos y otros

centros de formacion profesional y técnica de reconocido prestigio”. MEF (2018).

El Ministerio de Economia y Finanzas tiene en claro que el sector publico debe estar siempre
capacitado y que tiene que ser basado en la equidad y que tiene que ser especializada que
pueden ser tanto desde un instituto o universidad. Si bien es cierto la politica del MEF, esta
bien clara en capacitacion, pero este ministerio de apoya econémicamente a los trabajadores

para que estos puedan estudiar en centro superior d estudios, los trabajadores tienen que
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gastar de su propio sueldo si este desea optar por un titulo profesional o algin post grado, e

inclusive si este quiere migrar al extranjero para una especialidad.
MEF (2018) nos refiere que:

“la finalidad de la capacitacion en las entidades publicas es el desarrollo
profesional, técnico y moral del personal que conforma el sector publico. La
capacitacion contribuye a mejorar la calidad de los servicios brindados a los
ciudadanos y es una estrategia fundamental para alcanzar el logro de los
objetivos institucionales, a través de los recursos humanos capacitados. La
capacitacion debe ser un estimulo al buen rendimiento y trayectoria del
trabajador y un elemento necesario para el desarrollo de la linea de carrera que
conjugue las necesidades organizativas con los diferentes perfiles y expectativas

profesionales del personal”.

Para el Ministerio de Economia y Finanzas del Per0 tiene establecido que cuando hay
capacitacion se ven beneficiados tanto el recurso humano y las instituciones del estado
en si, ya que al tener un personal capacitado se puede lograr los objetivos

institucionales porque ambos elementos se complementan mutuamente.

MEF (2018, parr. 3) conceptualiza a la Comunicacion Estratégica de la siguiente manera y
son: “Las disposiciones que regulan la capacitacion estan orientadas a que las entidades
publicas alcancen sus objetivos institucionales y mejoren la calidad de los servicios publicos

brindados a la sociedad”.

Y enfatiza que “La capacitacion del sector publico atiende a las necesidades provenientes
del proceso de modernizacion y descentralizacion del Estado, asi como las necesidades de
conocimiento y superacion profesional de las personas al servicio del Estado”. MEF (2018,

parr. 4)

En el Estado Peruano se establecié que La Gestion de la Capacitacion es la implementacion
del proceso de Capacitacion en las entidades publicas, aplicando el marco normativo y
metodologico establecido por SERVIR, Ente Rector de la Politica de Capacitacion en el

sector publico.

SERVIR (2018, parr. 2), nos menciona que la Capacitacion “es un proceso que tiene como

finalidad mejorar el desempefio de los servidores civiles a través del cierre de brechas y
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desarrollo de competencias y conocimientos, que permitan fortalecer sus capacidades y

alcanzar el logro de los objetivos institucionales”.

Asimismo, “constituye una estrategia fundamental para el fortalecimiento del servicio civil
como medio para mejorar la eficiencia y eficacia de la administracion publica, lo cual
contribuye directamente en la calidad de los servicios brindados a los ciudadanos”, SERVIR
(2018, parr. 2). De lo cual podemos tener en claro que sin la capacitacion no se puede lograr

objetivos planteados ya que no se cuenta con personal capacitado.

SERVIR (2018, parr. 4), “La gestion de la capacitacion en las entidades publicas genera una
cadena de valor que tiene como fin ulterior ciudadanos mejor atendidos. En ese sentido, la
capacitacion es eficiente cuando repercute en el desempeno de los servidores civiles”. De lo
cual deducimos que “Los servidores con desempenos Optimos contribuyen al logro de los
objetivos institucionales y a su vez, una entidad que logra sus objetivos, aporta directamente
a la mejora del servicio que se brinda al ciudadano”, SERVIR (2018, parr. 4). Todo esto solo

se puede alcanzar con el cumplimiento de capacitaciones al personal del estado.

SERVIR (2018, parr. 2), refiere que la Capacitacion como proceso comprende un ciclo de

tres etapas:

Planificacion (Etapa en el cual se identifican y definen las necesidades de
capacitacion a través de los objetivos estratégicos), Ejecucion (donde se ejecutan
las capacitaciones aprobadas en el Plan de Desarrollo de Personas, se monitorea
la realizacion de las mismas y se asegura la participacion de los Servidores y
Evaluacién (en la cual se miden los resultados de las acciones de Capacitacion
ejecutadas y son cuatro niveles: reaccion, aprendizaje, aplicacion e impacto).
Cada una de ellas, prevé el desarrollo de productos que permiten su interrelacion.
Asimismo, el Ciclo del Proceso de Capacitacion se encuentra directamente
relacionado con el Subsistema de Gestion de Rendimiento, ya que, a través de
éste, se accede a informacidn relevante respecto al desemperfio de los servidores

civiles y en base a ello plantear acciones de capacitacion de manera objetiva.
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Estas etapas que se menciona de la capacitacion a nuestro parecer debe cumplirse de
manera detallada y con responsabilidad ya que dependera de ella que la capacitacion

sea fructifera tanto para el estado como para el personal capacitado.

La capacitacion para SERVIR (2018, parr. 2), nos menciona que la Gestion de la

Capacitacion cuenta con los siguientes Actores y son:
Actores externos:

SERVIR: cuyo rol es planificar, desarrollar, gestionar y evaluar la Politica de

Capacitacion para el Sector Publico.

PROVEEDORES DE CAPACITACION: cuyo rol es disefiar y brindar la
capacitacion a la que aceden los servidores civiles. Los proveedores pueden ser
universidades, institutos, centros de formacion, escuelas o cualquier otra persona
juridica, pablica o privada, de acuerdo a lo previsto en el numeral 5.2.3 de la

Directiva.

ENTES RECTORES DE LOS SISTEMAS: cuyo rol es planificar, desarrollar,
gestionar y evaluar la capacitacion a la que acceden los operadores de los

sistemas, administrativos, funcionales y sectoriales.
Actores Internos:

TITULAR DE LA ENTIDAD: cuyo rol es aprobar el Plan de Desarrollo de las

Personas y prever los recursos presupuestales para su financiamiento.

COMITE DE PLANIFICACION DE LA CAPACITACION: cuyo rol es
asegurar que la planificacion de la capacitacién responda a los objetivos
estratégicos de la entidad y de generar condiciones favorables para la adecuada

implementacién de las Acciones de Capacitacion.

ORGANOS O UNIDADES ORGANICAS: cuyo rol es identificar las
necesidades de capacitacion del personal a su cargo y definir las Acciones de

Capacitacion que atenderan dichas necesidades.

OFICINA DE RECURSOS HUMANOS: cuyo rol es conducir la capacitacion al
interior de las entidades, es decir, planificar, ejecutar y evaluar la capacitacion.
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Para ello cuenta con el apoyo y respaldo del Comité de Planificacion de la

Capacitacion y de los otros actores.

SERVIDORES CIVILES: cuyo rol es participar activamente en las actividades
previstas por la Oficina de Recursos Humanos para desarrollar la planificacion,

ejecucion y evaluacion de la capacitacion.

SERVIR (2018, parr. 2) hace referencia de los factores a identificar y definir en el

proceso de Capacitacion que son:

Necesidades de Capacitacion: Estas se identifican a través de la metodologia
denominada Diagnostico de Necesidades de Capacitacion. Las necesidades de
capacitacién comprenden aquellas acciones de capacitacion requeridas por los
organos o unidades organicas de la entidad, entre otros. Cabe precisar que estas
necesidades deben estar alineadas necesariamente a los objetivos institucionales

y al perfil del puesto de los servidores.

Niveles de evaluacion: En el Diagnéstico de Necesidades de Capacitacion se
determina qué nivel de evaluacion les corresponden a las acciones de
capacitacion. Los niveles de evaluacion son cuatro: Reaccion, Aprendizaje,
Aplicacion e Impacto. Es fundamental que desde la planificacion de la
capacitacion se determine el nivel en el cual se evaluaran las capacitaciones con

la finalidad de medir su aprovechamiento en favor de las entidades.

La capacitacién como todo proceso deberd iniciarse primero analizando cuales son las
principales necesidades de capacitacion que tiene el personal, luego de ellos hacer un
seguimiento respectivo y evaluar los conocimientos y cambios de comportamiento e

impacto que se obtuvo después de ella.

Tipos de Capacitacion SERVIR (2018, parr. 1), nos habla lo siguiente: “Formacion
Laboral: su finalidad es cerrar brechas de conocimientos o competencias en el corto
plazo. No brindan un grado académico ni titulo profesional. Y Formacion profesional:
su finalidad es desarrollar conocimientos o competencias en el mediano plazo. Brindan

un grado académico o titulo profesional superior al bachiller”.

Para el estado peruano como institucién sabe de los tiempos y la necesidad de grados

que requiere del personal adscrito a él. Pero la capacitacion tiene que cerrar las brechas
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y sobre el desbalance de los conocimientos que tiene el personal que no es capacitado

continuadamente.
Dandose las siguientes ventajas:

= Permite planear, realizar y controlar la funcion de capacitacion

= Se puede presupuestar la utilizacién de los recursos de manera eficiente y
efectiva.

= Refleja una situacion real que permite evaluar la necesidad imperante de
capacitacion en la organizacion.

= Conocer quienes necesitan capacitacion: qué tipo de conocimientos para las
personas y en que departamentos de la empresa.

= Establecer los lineamientos para los planes y programas y su ejecucion o

imparticion.
1.3.1.3. Clasificacion de la capacitacion

Hay diversas clasificaciones de la capacitacion en la cual se menciona a emprender,

Pyme (2018), los cuales son:

e Capacitacion para el trabajo: va dirigida al trabajador que va a desempefiar
una nueva actividad, ya sea por ser de reciente ingreso, o por haber sido
promovido o reubicado dentro de la misma empresa; que puede ser a su
vez preingreso (se hace con fines de seleccion buscando conocimientos,
habilidades o destrezas) y el otro es capacitacion de induccion (que ayuda

a conocer las nuevas actividades en el nuevo puesto).

¢ Capacitacion Promocional: busca otorgar al trabajador la oportunidad de

alcanzar puestos de mayor nivel jerarquico.

e Capacitacion en el trabajo: es una serie de acciones encaminadas a
desarrollar actividades y mejorar actitudes en los trabajadores. Se busca
lograr la realizacion individual, al mismo tiempo que los objetivos de la

empresa. Busca el crecimiento integral de la persona y la expansién total
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de sus aptitudes y habilidades, todo esto con una vision de largo plazo. El
desarrollo incluye la capacitacién, pero busca principalmente la formacion

integral del individuo, asi como la expresion total de su persona.

Estos tipos de capacitacion se reflejan en el sector Salud. Al ingresar cualquier personal
es capacitado para realizar actividades de acuerdo a su funcién. Por otro lado, las
capacitaciones promocionales son brindadas frecuentemente por el Ministerio de Salud
para sus trabajadores que buscan alcanzar nuevos niveles laborales. Y finalmente con
todas estas capacitaciones el MINSA busca mejorar actitudes en los trabajadores para

lograr la realizacion individual, asi como los objetivos de la organizacion.

Para los Recursos Humanos.com (2018) la capacitacion lo ven desde otra perspectiva,
tomando en cuenta la formacién del personal, conductual y académica, acd su

conceptualizacion:

a. La formacion técnica: Es aquella formacion para el puesto de trabajo. Se divide en
programas, talleres o formacion en el puesto. Es la formacion que se necesita para el
desempefio: desde aprender a dominar un programa informatico, procesos internos,
el funcionamiento de una maquina, u otra formacion requerida para el puesto.

b. La formacion conductual: Es aquella formacidn necesaria para liderar equipos o
también llamada formacion en valores. Esta formacion estd destinada a mandos
medios (Jefes y Gerentes) formacion en valores corporativos, habilidades para la
comunicacion, pensamiento estratégico, inteligencia emocional, gestion del
conocimiento, manejo de equipos, etc. Son temas mas abstractos que aquellos que
forman la capacitacion técnica, pero que impactan mucho en la funcién. Para no crear
brechas entre poblaciones de empresa, cada vez mas empresas dictan formacion en
valores a todos los empleados sin importar el rango o el puesto que ocupen.

c. Formacion académica (si bien es externa a la organizacion) ya que muchas empresas
pagan los estudios de posgrado en parte o en su totalidad a los empleados que
consideran que tienen dotes para ser futuros directivos de la empresa. Para asegurarse
que la persona a quien se le paga la formacion se quedara en la empresa el suficiente
tiempo para aplicar esos conocimientos, muchas empresas hacen firmar contratos o
pagarés; en caso de que el empleado se vaya de la empresa una vez que terminé los

estudios de posgrado debe devolver el dinero a la empresa en su totalidad.
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SERVIR (2018, parr. 2), establece los tipos de acciones de capacitacion de la

formacion laboral:

Taller: Es una estrategia de ensefianza-aprendizaje para el desarrollo de una
tarea, a partir de la puesta en practica de los conocimientos adquiridos por parte
de los participantes, de manera individual o grupal. Estos deben aportar para

resolver problemas concretos y proponer soluciones.

Curso: Es una estrategia de ensefianza-aprendizaje que comprende una secuencia
de sesiones articuladas y orientadas al logro de los objetivos de aprendizaje

previstos.

Diplomado o Programa de Especializaciéon: Es una estrategia de ensefianza-
aprendizaje que comprende un conjunto de cursos 0 modulos organizados para
profundizar en una tematica especifica que tiene como propdsito la adquisicion

o desarrollo de conocimientos tedricos y/o practicos.

Capacitacion Interinstitucional: Es una actividad tedrica-practica que se realiza
en una entidad publica diferente a donde laboran los servidores civiles. Se realiza

durante la jornada de servicio.

Pasantia: Es una actividad préactica de caracter académico, de investigacion o
profesional que realiza un servidor civil en otra entidad publica o privada, en el
pais o en el extranjero, con el objeto de adquirir experiencia y/o profundizar los

conocimientos necesarios para el desarrollo de sus funciones.

Conferencia: Actividades académicas de naturaleza técnica o cientifica que
tienen como propdsito difundir y trasmitir conocimientos actualizados y
organizados previamente a manera de exposiciones, que buscan solucionar o
aclarar problemas de interés comun sobre una materia especifica, tales como

congresos, seminarios, simposios, entre otros.

Tipos de Acciones de Capacitacion de la Formacion Profesional:
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Maestria: Son estudios de profundizacién profesional o de caracter académico
basado en la investigacion que conllevan a la obtencién del grado académico de

Maestro.

Doctorado: Son estudios de caracter académico basados en la investigacion que

conllevan al grado académico de Doctor.

Para el estado peruano usa todos estos tipos de capacitaciones en los diferentes ministerios
o0 entidades la cual dirige, para ello primero tendra que contar con profesionales capacitados

que haran el efecto multiplicador a todas las instituciones del estado.

ESAN (2018, parr. 10), afirma sobre la capacitacién basada en competencias (CBC) que:
“se enfoca en la obtencion de avances mediante realizaciones laborales concretas,

observables y medibles” y habla de las siguientes competencias:

e Los criterios a utilizar en la evaluacion de su logro y las condiciones bajo
las que se medira deben ser claramente especificados y dados a conocer
con anterioridad.

o El programa de capacitacion debe sefialar claramente como se desarrollara
el aprendizaje individual y la evaluacion de cada una de las competencias
especificadas.

e La evaluacion de competencias incluye evidencias del dominio de
conocimientos del participante, asi como evidencias del desempefio real
de la competencia como la fuente primaria de dicha evaluacion.

e Los participantes progresan a su propio ritmo en el transcurso del
programa, hasta que ellos mismos se consideren capaces de demostrar su

dominio en las competencias especificadas.

Las competencias que requiere una capacitacion siempre deberan ser evaluadas para
medir los logros y ver como los participantes, debido a la capacitacion, mejoran en

los diferentes procesos.

1.3.1.4. ;Deben las organizaciones asumir el costo de la capacitacion de sus
colaboradores?
Cubas (2018) para un articulo escrito para el Diario Gestion menciona que: “Cada

vez son mas las empresas en el Peru que invierten alrededor del 4% de su costo
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laboral en asumir los programas de actualizacion, capacitacion y desarrollo de
sus colaboradores al considerar este gasto como una inversion para incrementar

la competitividad y productividad de la organizaciéon™.

De acuerdo al articulo del Diario Gestion (2018, parr. 1), Managing Partner de
Cornerstone, empresa de headhunting especializada en busqueda de altos
ejecutivos, el objetivo de “invertir en capacitar a los colaboradores es que
adquieran nuevos conocimientos y desarrollen habilidades para ser maés

eficientes y mejores lideres”.

“La empresa debe definir, en su presupuesto anual, el porcentaje que sera
destinado en la capacitacién y entrenamiento. Lo 6ptimo es destinar entre 3% y
4% del total del costo laboral”, Diario Gestion (2018, parr. 2).

El Diario Gestion (2018, parr. 3), recomienda “a las empresas realizar un
diagndstico de necesidades alineadas a lo que requiere la organizacién en el corto,
mediano y largo plazo para establecer las capacitaciones que seran requeridas y
los programas de capacitacion y desarrollo tienen que estar alineados al plan

estratégico de la organizacion.”.

Otra herramienta clave en el desarrollo de las personas, es el “Coaching porque
permiten desarrollar competencias, focalizandose en las areas de oportunidad del
candidato y elevar su nivel de conciencia para que mejore sus habilidades”.
Diario Gestion (2018, parr. 6).

1.3.2. Sistemas de informacioén

1.3.2.1. Definicién:

La informacion es uno de los recursos de mayor importancia con los que puede contar

cualquier individuo, empresa o entidad.
El sistema de informacion en el Ministerio de Salud es un eje muy importante ya que

todos los procesos de informacion dependen de este sistema, a la vez esta

interrelacionado con todos los puntos del pais, es por ello que citamos a Pefia (2016,
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p. 7) que nos refiere que: “es un conjunto de elementos interrelacionados con el
proposito de prestar atencion a las demandas de informacion de una organizacion,
para elevar el nivel de conocimientos que permitan un mejor apoyo a la toma de
decisiones y desarrollo de acciones”. Entonces, un sistema de informacion busca
siempre aumentar el nivel de los conocimientos, siempre con el objetivo de satisfacer
ciertas demandas que, en el caso de la salud publica en el Peru, siempre son altas y

se caracterizan por los pocos recursos asignados.

Para el Ministerio de Salud del Peru (2011): “Una informacion objetiva, oportuna y
confiable es vital para las decisiones en salud publica es la base para las politicas,
programas, presupuestos y evaluaciones a nivel de gobierno”, se deduce que para el
Gobierno peruano la informacion es la base fundamental para la toma de decisiones
sobre la salud de su poblacion ya que, en base a ella, desarrolla politicas programas,
presupuestos y evaluaciones (capacitaciones). EI Ministerio de Salud, a través de la
Oficina General de Estadistica e Informatica (OGEI) desarrolla sus planes, proyectos
y presupuestos que luego durante el afio tendran que evaluar para medir sus avances.
El éxito de estos proyectos radica, entre otros factores, en la eficiencia de la gestion

de la informacion.

Estos sistemas de Informacion estan formados por personas y equipos tecnologicos,
ya que estos dos elementos son dependientes el uno del otro, porque qué seria de las
personas si no contaran con los instrumentos necesarios para procesar informacion y
viceversa, lo que contempla Bittel y Ramsey (2000, p. 76) “Teniendo muy en cuenta
el equipo computacional necesario para que el sistema de informacion pueda operar
y el recurso humano que interactta con el Sistema de Informacién, el cual esta
formado por las personas que utilizan el sistema”. Un sistema de informacion esta
compuesto por: componentes fisicos (computadoras, equipos de computo),
programas o software (para manejar los datos), recursos humanos (que se encarga de

la alimentacion de los datos, asi como su analisis) y los datos o informacion.

Pefia (2016, p. 7) habla acerca de los componentes de los sistemas de informacion,

sostiene que:
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Los componentes més importantes de un sistema de informacién son los
siguientes:

Financieros. Es el aspecto econdmico que permite la adquisicion,
contratacion y mantenimiento de los demas recursos que integran un sistema
de informacion.

Administrativos. Es la estructura organica de objetivos, lineamientos,
funciones, procedimientos, departamentalizacion, direccién y control de las
actividades; que sustenta la creacion y uso de los sistemas.

Humanos. Estd compuesto por dos grupos: El técnico, que posee los
conocimientos especializados en el desarrollo de sistemas, siendo estos los:
Administradores, Lideres de Proyecto, Analistas, Programadores,
Operadores y Capturistas.

El usuario, representado por las personas interesadas en el manejo de
informacion via computo, como apoyo al mejor desempefio de sus
actividades, siendo estos los: Funcionarios, Contadores, Ingenieros,
Empleados, Publico, etc.

Materiales. Son aquellos elementos fisicos que soportan el funcionamiento
de un sistema de informacion, por ejemplo: local de trabajo, instalaciones
eléctricas y de aire acondicionado, medios de comunicacion, mobiliario,
maquinaria, papeleria, etc.

Tecnoldgicos. Es el conjunto de conocimientos, experiencias, metodologias
y técnicas; que orientan la creacién, operacién y mantenimiento de un

sistema.

1.3.2.2. Clasificacion:
Para Gestidpolis (2018, parr. 3) los sistemas de informacién, de manera general se
pueden clasificar de tres formas segln sus propositos generales:

a) Sistemas transaccionales: Son Sistemas de Informacion que logran la
automatizacion de procesos operativos dentro de una organizacion ya que
su funcion primordial consiste en procesar transacciones tales como pagos,

cobros, entradas, salidas, etc.
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b) Sistemas de soporte Sistemas de Soporte a la Toma de Decisiones,
Sistemas para la Toma de Decision de Grupo, Sistemas Expertos de
Soporte a la Toma de Decisiones y Sistema de Informacion para
Ejecutivos: Son Sistemas de Informacion que apoyan el proceso de toma

de decisiones.

c) Sistemas Estratégicos Son sistemas de informacion desarrollados en las
organizaciones con el fin de lograr ventajas competitivas, a través del uso

de la tecnologia de informacion.

Beneficios del Sistema de Informacion:

Calles (2018, parr. 4) nos habla de los beneficios y son:

e Acceso rapido a la informacion y por ende mejora en la atencion a los
usuarios.

e Mayor motivacion en los mandos medios para anticipar los
requerimientos de las directivas.

e Generacion de informes e indicadores, que permiten corregir fallas
dificiles de detectar y controlar con un sistema manual.

¢ Posibilidad de planear y generar proyectos institucionales soportados
en sistemas de informacion que presentan elementos claros y
sustentados.

e Evitar pérdida de tiempo recopilando informacion que ya esta
almacenada en bases de datos que se pueden compartir.

¢ Impulso a la creacion de grupos de trabajo e investigacion debido a la
facilidad para encontrar y manipular la informacion.

¢ Soluciona el problema de falta de comunicacion entre las diferentes
instancias. A nivel directivo se hace mas efectiva la comunicacion.

e Organizacion en el manejo de archivos e informacién clasificada por
temas de interés general y particular.

e Generacion de nuevas dindmicas, utilizando medios informéticos
como el correo electronico, multimedia, teleconferencia, acceso

directo a bases de datos y redes nacionales e internacionales.
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e Acceso a programas y convenios e intercambios institucionales.
e Aumento de la productividad gracias a la liberacion de tiempos en

busqueda y generacion de informacion repetida.

Toda organizacion tiene que pensar en todos los beneficios que otorga tener un
sistema de informacidn ya que con ellos se hara méas rapido, éptimo y se podra contar
con un respaldo ya que toda informacion quedara grabada para poder modificarlos

en el momento necesario.

Importancia de los sistemas de informacion en las empresas

Izamorar (2017), nos menciona la importancia de la informacion en las empresas y
nos dice que: “se obtienen grandes ventajas, tal como ahorro de tiempo en gestion de
procesos, entre otros. Esto lleva a incrementar la capacidad de organizacion de la

empresa al momento de realizar sus actividades diarias”.

Izamorar (2017), “Actualmente se torna importante y necesario contar con un sistema
de informacion en la empresa que trabaje eficazmente, permitiendo de esta manera

acceder a datos relevantes actualizados y en tiempo real”.

I.4. Formulacion del Problema:
¢Como influye la capacitacién al personal asistencial en la optimizacion de la gestion

de informacion del P.S. Magdalena Nueva - Chimbote 2018?

1.5. Justificacion:
El presente trabajo de investigacion es conveniente porque determina el nivel de
influencia de la capacitacion del personal asistencial del P.S Magdalena Nueva para la
gestion de la informacion y su impacto en los diferentes procesos en los servicios de

este centro de salud.

Este trabajo servird como referencia para incrementar conocimiento, mejorar y

desarrollar habilidades por parte de los trabajadores del P.S. Magdalena Nueva,
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optimizando los procesos directamente relacionados con los pacientes e instituciones

rectoras.

Teoricamente este trabajo pretende concientizar que la capacitacion es una herramienta
que todos los sectores no solo productivos sino también de servicios deberian tomar
como eje primordial para su crecimiento organizacional, porque contar con un personal
capacitado no solo hace que los procesos sean mas féciles y menos complicados, si no
que los tiempos en realizarse sean eficaces y el costo se reduciria en tiempo de
produccién por los procesos realizados adecuadamente por contar con personal

altamente capacitado.

Metodoldgicamente este trabajo quedara a disposicidn para nuevas investigaciones que
quieran ahondar mas en el tema de la capacitacion en el sector salud y su influencia en

la gestion de la informacion

1.6. Hipdtesis:
1.6.1. Hipdtesis general:
Hi: Influye la capacitacion al personal asistencial para la optimizacion en la gestion de
informacién del P.S. Magdalena Nueva - Chimbote 2018.

Ho: No influye la capacitacion al personal asistencial para la optimizacion en la gestion

de informacion del P.S. Magdalena Nueva - Chimbote 2018.

1.7. Objetivos:
1.7.1. Objetivo general:
Determinar la influencia de la capacitacién al personal asistencial en la optimizacion de

la gestion de informacién del P.S. Magdalena Nueva - Chimbote 2018.

1.7.2. Objetivos especificos:

a) ldentificar el nivel de capacitacion al Personal asistencial del P.S. Magdalena Nueva.

b) Determinar el nivel de la gestion de la informacién del P.S. Magdalena Nueva - Afio
2018.
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c) Determinar la influencia de la capacitacion al personal asistencial en los procesos
financieros del P.S. Magdalena Nueva -2018

d) Determinar la influencia de la capacitacion al personal asistencial en los recursos
humanos del P.S. Magdalena Nueva -2018

e) Determinar la influencia de la capacitacion al personal asistencial en las gestiones
administrativas del P.S. Magdalena Nueva -2018.

f) Determinar la influencia de la capacitacion al personal asistencial en los recursos
materiales del P.S. Magdalena Nueva -2018.

g) Determinar la influencia de la capacitacion al personal asistencial en los recursos

tecnoldgicos del P.S. Magdalena Nueva -2018.

Il. METODOLOGIA:
I1.1. Disefio de Investigacion:
Nuestro Trabajo de investigacion es No experimental, porque no se manipula ninguna
de las variables establecidas en nuestro trabajo de investigacion. Es transaccional:
debido a que el trabajo de investigacion se desarroll6 en un periodo establecido que es
el afio 2018 y correlacional causal, porque se analiz6 la relacion estadistica de las dos
variables establecidas.

Su diagrama, es el siguiente:

O1
M
02
Donde
M: Muestra sometida al estudio. Personal Asistencial del Puesto de Salud Magdalena
Nueva, 2018.
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O1: Observacién del nivel de capacitacion del personal asistencial del Puesto de
Salud Magdalena Nueva, 2018.

02: Observacion el grado de optimizacion de la informacion.
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1.2

Identificacion de variables:
Variable 1: Capacitacion

Variable 2: Gestion de la Informacion

11.2.1. Operacionalizacion de variables

B Escala de
Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Items L
medicion
o o Conjunto de actividades que | Capacitacion para N Ordinal:
“La capacitacion es la actividad planeada y | ) Induccion 1,2,3
_ sirven para mantener el Trabajo 0-9
S basada en necesidades reales de una empresa . _ _ .
'S L ) ) | actualizado al personal de Capacitacion Capacitaciones por (Deficiente)
S u organizacion y orientada hacia un cambio o _ 45,6
S o . ) una organizacion con Promocional afno 10-15
=3 en conocimientos, habilidades, y actitudes )
O respecto a las funciones L o (Regular)
- del colaborador”. . Capacitacion en el | Capacitacion en
> . propias de su cargo. ) o 7,8,9 16-18
Siliceo (2006, p.25) Trabajo Servicio .
(Eficiente)
Conjunto de procesos que se | ) Adquisicién de
) Financieros . 123
- Pefia (2016, p.7) “Es un conjunto de | complementan entre si para Equipos ordinal
S » _ rdinal:
'S elementos interrelacionados con el propésito | la recoleccion, L Objetivos,
e ) ) y o Administrativos o 456,789 0-17
= de prestar atencion a las demandas de | manipulacion, analisis de la procedimientos o
£ | ) o . 3 . (Deficiente)
= informacién de una organizacion, para elevar | informacion que le sirve a la Personal
= ] o ] L, Humanos ) ) 10,11,12,13 18-29
2 el nivel de conocimientos que permitan un | organizacion para la toma asistencial (Regular)
c ) . . i egular
S mejor apoyo a la toma de decisiones y | de decisiones. _ Ambiente de
@ ) Materiales ) 14,15 30-34
o desarrollo de acciones”. trabajo .
N . (Eficiente)
> Pefia (2016, p.7) o Mantenimiento de
Tecnologicos 16,17

los sistemas
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11.3. Poblacién, muestra y muestreo:

11.3.1. Poblacion

La Poblacion del presente estudio esta conformado por todo el personal Asistencial del
Puesto de Salud Magdalena Nueva, y segun Tamayo (2012) sefiala que la poblacion es
la totalidad de un fenémeno de estudio, incluye la totalidad de unidades de analisis que
integran dicho fendmeno y que debe cuantificarse para un determinado estudio
integrando un conjunto N de entidades que participan de una determinada caracteristica,
y se le denomina la poblacion por constituir la totalidad del fenédmeno adscrito a una
investigacion.

Es el conjunto total de individuos, objetos 0 medidas que poseen algunas caracteristicas
comunes observables en un lugar y en un momento determinado, donde se desarrollo la

investigacion.

Tabla N°1

Personal asistencial que labora en el Puesto de Salud Magdalena Nueva, 2018

Personal Asistencial \Varones Mujeres Total

Médicos Cirujanos 3 3 6
Licenciadas en Enf. 0 10 10
Obstetra 0 4 4
Técnicos de Enf. 0 10 10
Técnicos en Inf. 4 1 5
Total 7 28 35

Origen: Programacién de Personal del Puesto de Salud Magdalena Nueva — Mes abril
2018.

Criterios de exclusién: son caracteristicas que impide la participacién en un ensayo. Para
este caso se excluyo a los internos de enfermeria y externos de obstetricia por ser cargos de
alta rotacion; y artesanos porque no tienen relacion con los procesos de sistemas de
informacidn, Quedando un total de 35 personas a las cuales se les aplico las encuestas, de
las cuales solo llegaron a aplicarse a 33 trabajadores, ya que en el momento de la aplicacién

dos estaban con licencia por enfermedad.
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11.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

11.4.1. Técnicas

Técnica Instrumento Unidad de informacion
Cuestionario de Personal Asistencial del Puesto de Salud
Encuesta Capacitacion Magdalena Nueva, 2018

Cuestionario de sistema | Personal Asistencial del Puesto de Salud

de Informacion Magdalena Nueva, 2018

2.4.2. Instrumentos:

a. Cuestionario de Capacitacion

Instrumento desarrollado por los investigadores, con el objetivo de identificar las
diferentes capacitaciones que recibe o recibié desde el momento que empezé a laborar
en Ministerio de Salud - P.S. Magdalena Nueva. El cuestionario esta estructurado en
nueve items, los cuales se encuentran relacionados a las siguientes dimensiones:
Capacitacion para el trabajo, Capacitacion Promocional y Capacitacion en el
Trabajo. Todos los items del cuestionario estan redactados con dos opciones de

respuesta: “SI” y “NO”. Cuyas puntuaciones son: 1y 2 respectivamente.

b. Cuestionario de Sistema de Informacion

Instrumento estandarizado y adaptado por los investigadores, que contiene 17 items,
orientados a las siguientes dimensiones: Financieros, Administrativos, Humanos,
Materiales, Tecnoldgicos. Los 18 items estan distribuidos de la siguiente manera: 3
items relacionados a la dimension Financieros, 6 items respecto a la dimension
Administrativos, 4 items respecto a la dimension Personal, 2 items a la dimension
Materiales y 2 items a la dimension Tecnoldgicas. Todos los items del cuestionario
estan redactados con dos opciones de respuesta: “SI” y “NO”. Cuyas puntuaciones
son: 1y O respectivamente.

De su validacion:

Los instrumentos de recoleccion de datos fueron validados mediante el método de
validez de contenido a criterio de juicio de 3 expertos Doctores; quienes llenaron la
Matriz de Validacion con criterios de evaluacion referidos a la coherencia y relacion

de dimensién, variable, indicador y opciones de respuesta.
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De su confiabilidad:

Respecto a la confiabilidad se realiz6 mediante el muestreo no probabilistico por
conveniencia en una muestra piloto; conformada por 10 personal asistencial del Puesto
de Salud Santa Ana Costa de Chimbote, a quienes se les aplico los instrumentos de
recoleccion de datos, para luego determinar el coeficiente estadistico de Alfa de
Cronbach a través del método de consistencia interna determinando un valor de 0.7

hasta 0.99 para considerarse confiable.

2.5. Métodos de anélisis de datos

Los datos fueron analizados y procesados empleando la estadistica bésica: tablas de
distribucion de frecuencias, tablas de contingencia, graficos de dispersion de
puntuaciones y los estadigrafos descriptivos de la media aritmética, desviacion estandar
y varianza. Asimismo, para determinar el nivel de relacion se utilizo el coeficiente de
correlacion de Spearson y para la contrastacion de la hipétesis, la prueba no paramétrica
Chi cuadrada de independencia. Para el procesamiento, analisis y extraccion del
conocimiento se utilizé el programa estadistico SPSS version 24 y Excel 2013.

También fueron analizados mediante la Prueba de Regresion Lineal en la cual se verificd
como la variable capacitacion influye sobre la gestion de la informacion, sobre todo su

causa Y/o efecto sobre la misma.

2.6. Aspectos éticos
Para el recojo de la informacién se solicitd permiso al Jefe encargado del Puesto de
Salud Santa Ana Costa, y la informacion recogida se utilizara solo para fines de la
investigacion, manteniendo el anonimato de los participantes. Los resultados obtenidos
no fueron alterados respetando su originalidad y se les dio el uso conforme a los

objetivos de la investigacion.
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I11. RESULTADOS:

Objetivo general: Determinar la influencia de la capacitacion al personal asistencial
en la optimizacion de la gestion de informacion del P.S. Magdalena Nueva - Chimbote

2018.
VALOR SIGNIFICADO
-1 Correlacion negativa grade y perfecta
-09a-0.99 Correlacién negativa muy alta
-0.7a-0.89 Correlacion negativa alta
-042a-0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlacién negativa baja
-0.1a-0.19 Correlacion positiva muy baja
0 Nula
0.0a0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacion positiva baja
0.42a0.69 Correlacion positiva moderada
0.7a0.89 Correlacion positiva alta
0.9a0.99 Correlacion positiva muy alta

1

Correlacion positiva grande y perfecta

Fuente: (Hernandez. S, Fernandez. C y Baptista. P., 2010)

0.00a0.25
0.26a0.50

0.51a0.75
0.76a1.00

TABLA 1. Correlacion de las Variables Capacitacién y Gestion de la Informacion.

CAPACITACION GESTION DE LA INFORMACION
Correlaciéon de 1 145
CAPACITACION Sig. (bilateral) 421
N 33 33
Correlaciéon de 145 1
GESTION DE LAINFORMACION [Sig. (bilateral) 421
N 33 33

Fuente: Elaboracion propia

SISTEMA DE INFORMACION

$ . .

Figura 1. Dispersion entre las Variables Capacitacion y gestion de la Informacion

En la presente Tabla al correlacionar las variables de capacitacion con gestion de la
informacidn se evidencia que se encuentran parcialmente correlacionada 14.5% y una
significancia bilateral débil 0.421 ya que su resultado se encuentra dentro de 0.26 a 0.50,
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Objetivo Especifico 1: Identificar el nivel de capacitacion al Personal asistencial del P.S.
Magdalena Nueva.

A nivel de CAPACITACION
NIVELES o
variable D1 D2 o~
Eficiente 16 - 18 & 5 s
Regular 10- 15 4-5 45 s
Deficiente 2] 3 3 3

Figura 1. Nivel de las Dimensiones de la Variable Capacitacion

Dimension N NIVEL
Capacitacion para el Trabajo 33 4,55
Capacitacion Promocional 33 3,79
Capacitacion en el Trabajo 33 5,06

Fuente: Elaboracion propia

NIVEL DE CAPACITACION

6,00 5,06
4,55

—

5,00 3,79

4,00

3,00
2,00

1,00

0,00

Capacitacion para el
Trabajo

Capacitacion
Promocional

Capacitacién en el
Trabajo

En el Figura 2 Observamos que en la Dimensidn Capacitacién para el trabajo tiene una media
de 4.55 lo que significa que tiene un nivel Regular, la Dimensién Capacitacion Promocional

tiene 3.79 lo que indica que su nivel es Deficiente y la Dimension Capacitacion en el trabajo
presente 5.06 ubicandole en el Nivel de Regular.
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Objetivo Especifico 2: Determinar el nivel de la gestion de la informacion del P.S.
Magdalena Nueva - Afio 2018.

A mivel de SISTEMA DE INFORMACION
NIVELES B X
variable D1 D2 D3 D4 DS
Eficiente 30-34 & 11-12 7-8 4 4
Regular 18 - 29 4 5 7-10 56 3 3
Deficiente 17 3 a 4 2 2

Figura 2. Nivel de las Dimensiones de la Variable Gestion de la Informacion

Dimension N NIVEL
Financieros 33 3,94
Administrativos 33 9,30
Humanos 33 6,94
Materiales 33 3,15
Tecnoldgicos 33 2,30

Fuente: Elaboracion propia

NIVEL DE GESTION DE LA INFORMACION

10,00 9,30
9,00 |
800 6,94
7,00
6,00
5,00
4,00

3,15

2,30
3,00
v B
1,00
0,00 L |

Financieros  Administrativos Humanos Materiales Tecnolégicos

3,94

En la presente figura observamos los siguientes resultados: la dimension Financiera
tiene como resultado 3.94 lo que indica que su nivel es Deficiente, la Dimension
Administrativa 9.30 lo que lo ubica en el nivel Regular, la Dimension Humanos 6.94 lo
que indica que se encuentra en el nivel Regular, la Dimension Materiales su nivel es
Regular ya que tiene como resultado 3.15 y la Dimensién Tecnoldgicas su resultado de
2.30 lo que indica que su nivel es Deficiente.
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Objetivo Especifico 3: Determinar la influencia de la capacitacion al personal asistencial
en los procesos financieros del P.S. Magdalena Nueva -2018

TABLA 2. Correlacion de la Variable Capacitacion y Dimension Financieros.

CAPACITACION Financieros
CAPACITACION Correlacion de 1 ,079
Sig. (bilateral) ,664
N 33 33
Financieros Correlacion de ,079 1
Sig. (bilateral) ,664
N 33 33

Fuente: Elaboracién propia

FINANCIERO

0
0 5 10 15 20

Figura 3. Dispersion entre las Variables Capacitacion y dimension financieros.

En la presente tabla al correlacionar la variable de capacitacion con la dimension los
Procesos Financieros se evidencia que se encuentran parcialmente correlacionadas
cuyos resultados son 7,9% Yy una significancia bilateral Moderada 0.664 ya que su
resultado se encuentra dentro de 0.51 a 0.75. Lo que podemos también corroborar con
los Gréficos 12 y 14 en las cuales se les pregunta si cuentan con presupuesto para la
adquisicién y/o renovacion de equipo (88% - NO) o contratacion de personal (79% -
NO).

Objetivo Especifico 4: Determinar la influencia de la capacitacion al personal asistencial

en las gestiones administrativas del P.S. Magdalena Nueva -2018.

TABLA 3. Correlacion de la Variable Capacitacion y Dimension Administrativos.
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Fuente: Elaboracién propia

CAPACITACION

Administrativos

Correlacion de 1 ,158
CAPACITACION Sig. (bilateral) ,380

N 33 33

Correlacion de ,158 1
Administrativos Sig. (bilateral) ,380

N 33 33

12

10

a

2

0
0

ADMINISTRATIVO

10

15 20

Figura 4. Dispersion entre las Variable Capacitacion y dimension administrativo

En la presente tabla al correlacionar la variable de capacitacion con la dimension
Gestiones  Administrativas
correlacionadas que se evidencia al obtener los siguientes resultados 15,8% y una
significancia bilateral Débil 0.380 ya que su resultado se encuentra dentro de 0.26 a
0.50, Para sustentar estos resultados de los gréaficos del 15 al 20, de los cuales el que

resalta mas es el 20 en donde se le pregunta del MOF actualizado cuya respuesta es el

se evidencia que

82% refiere que no esta actualizado.
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Objetivo Especifico 5: Determinar la influencia de la capacitacion al personal asistencial

en los recursos humanos del P.S. Magdalena Nueva -2018

TABLA 4. Correlacion de la Variable Capacitacion y Dimension Humanos.

CAPACITACION Humanos

CAPACITACION Correlacion de 1 -,189

Sig. (bilateral) 293

N 33 33
Humanos Correlacion de -, 189 1

Sig. (bilateral) 293

N 33 33

Fuente: Elaboracién propia
HUMANQOS
\

o » N ow

15

Figura 5. Dispersion entre las Variable Capacitacion y dimensién administrativo

En la presente tabla al correlacionar la variable de capacitacion con la dimension

Recursos Humanos se evidencia que tienen una correlacion Negativa muy débil —

18,9% y una significancia bilateral Débil 0.293 ya que su resultado se encuentra dentro

de 0.26 a 0.50. A lo que se agrega los resultados de los gréficos 21, 22, 23 y 24 en los

cuales las respuestas son positivas cuyos valores sobrepasa el 50%.
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Objetivo Especifico 6: Determinar la influencia de la capacitacion al personal asistencial

en los recursos materiales del P.S. Magdalena Nueva -2018.

TABLA 5. Correlacion de la Variable Capacitacion y Dimension Materiales.

CAPACITACION Materiales

Correlacion de 1 256
CAPACITACION Sig. (bilateral) 150

N 33 33

Correlacionde 256 1
Materiales Sig. (bilateral) 150

N 33 33
Fuente: Elaboracién propia

MATERIALES

15

Figura 6. Dispersion entre las Variable Capacitacion y dimension administrativo

En la presente tabla al correlacionar la variable de capacitacién con la dimension
Recursos Humanos se evidencia que se encuentran parcialmente correlacionada ya que
se observa como resultado 25,6% Yy una significancia bilateral escasa 0.150 ya que su
resultado se encuentra dentro de 0.00 a 0.25,
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Objetivo Especifico 7: Determinar la influencia de la capacitacion al personal asistencial
en los recursos tecnoldgicos del P.S. Magdalena Nueva -2018.

TABLA 6. Correlacion de la Variable Capacitacion y Dimension Tecnoldgicos.

CAPACITACION | Tecnolégicos
Correlacion de 1 171
CAPACITACION Sig. (bilateral) 342
N 33 33
Correlacion de 171 1
Tecnoldgicos Sig. (bilateral) 342
N 33 33

Fuente: Elaboracién propia

TECNOLOGICOS

35
3
25
2
15
1
05

0
0 5 10 15 20

Figura 7. Dispersion entre las Variable Capacitacion y dimension administrativo

En la presente tabla al correlacionar la variable de capacitacién con la dimension
Recursos Tecnoldgicos se evidencia que se encuentran parcialmente correlacionada
por gue se obtuvo como resultado 17,1% y una significancia bilateral débil 0.342 ya
que su resultado se encuentra dentro de 0.26 a 0.50,
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IV. DISCUSION

En la actualidad la variable Capacitacion en las empresas es muy determinante en el muchos
de los procesos que ejecutan las areas de Recursos Humanos. Muchas entidades tienen
presupuestos especiales y hasta areas especiales para tareas especificas que conciernen a la
capacitacion e induccion al personal. Vale sefialar que la capacitacion es de gran importancia
porque permite a los trabajadores aumentar sus habilidades en las actividades que desarrolla
diariamente, sumando asi productividad para las entidades donde trabajan. La otra variable
de esta tesis es la Gestion de la informacion, esta variable es materia de numerosos estudios
que pretenden analizar y buscar las mejores practicas a la hora de recolectar y procesar la
informacion que serd utilizada en diversos campos. El problema que presentan hoy ciertas
entidades del Estado es que no le dan la importancia requerida ya sea en la capacitacion
como en la gestion de la informacion, mas aun cuando de salud publica se trata como es el
caso del Puesto de Salud Magdalena Nueva donde se gestiona la informacién de centenares
de usuarios que son la poblacién de Magdalena Nueva y alrededores.

El propdsito principal de esta investigacion es mostrar si existe influencia positiva o negativa
entre las variables Capacitacion y Gestion de la informacion donde se busco al personal
asistencial del Puesto de Salud Magdalena Nueva.

En nuestro Objetivo General tenemos que Pacherres (2017) en su tesis titulada:
“Capacitacion de los trabajadores y la productividad en las empresas del rubro de servicios
logistico del distrito de SMP-2017" menciona que: “Se cumplié con determinar la influencia
entre capacitacion de los trabajadores y la productividad en las empresas del rubro de
servicios logisticos del distrito de SMP2017. Ya que esta remarca significativamente en la
productividad de las empresas, mientras mas capacitados estén los trabajadores, mayor seran
los resultados en la productividad. Y el desempefio de estas serd mas eficientes y podran
desarrollar mayor sus habilidades obtenidas en las capacitaciones”. Esto concuerda con lo
encontrado en nuestra investigacion segun la Tabla N° 01 al correlacionar las variables de
capacitacion con gestion de la informacion en la figura N° 01 al correlacionar las variables
de capacitacidn con gestion de la informacion se evidencia que se encuentran parcialmente
correlacionada 0.145 y una significancia bilateral débil 0.421 ya que su resultado se
encuentra dentro de 0.26 a 0.50, Apoyandonos en esta discusion lo que menciona Gamero
(2011, p. 42) quien sostiene que “la formacion profesional y capacitacion laboral son una

estrategia para reducir la vulnerabilidad laboral” y “el Estado desempefia un papel clave en
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la mejora del marco de politicas de la formacion de capacidades laborales” (Banco Mundial,

2010, p.74). El objetivo es brindar educacion y capacitacion relevante y de alta calidad.

Para el primer Objetivo especifico: se tiene que Hernandez y Cruz (2014) en su tesis
titulada “Capacitacion al personal administrativo de la Clinica nro. 23 del IMS: Propuesta
Pedagdgica Respecto al Cuidado de si mismo y como Mejora para las Relaciones
Interpersonales de la Universidad Nacional Auténoma de México” consider0 lo siguiente:

“En la actualidad hablar de capacitacion como punto clave y alternativa para

el crecimiento de las instituciones y empresas es algo que ya no se puede dejar

de lado, pues se pretende dar respuesta ante las necesidades cada vez mas

imperativas de la sociedad. Como parte de este proceso de formacién

desde una perspectiva pedagogica, consideramos que es posible impactar

en el actuar de los implicados, alejandolos un poco de la rutina, pero sobre

todo resaltando la idea de que los cambios se encuentran en uno mismo,

reflejandose en la interaccion con el otro”.
Esto difiere de lo encontrado en nuestra investigacion segun la Tabla 1 donde arroja que el
nivel de Capacitacion es regular alcanzando los niveles de 4,55 en capacitaciéon para el
trabajo, 3,79 en capacitacion promocional y 5,06 en capacitacion en el trabajo Esto deja la
imagen de que los encargados del PS. Magdalena nueva no impulsa una politica de
capacitacion en el trabajo que ayude pertinentemente a cada trabajador en sus labores diarias.
Se confirma en parte segin Mondy (2010) cuando dice que: “la parte central de un esfuerzo
continuo disefiado para mejorar la competencia de los empleados y el desempefio
organizacional. La capacitacion brinda a los aprendices el conocimiento y las habilidades
necesarios para desempeiar sus trabajos actuales™.
Para reforzar un poco mas la discusion del primer objetivo podemos ver que Martell y
Sanchez (2013) en su tesis titulada “Plan de Capacitacion para mejorar el Desempeifio de los
Trabajadores Operativos del Gimnasio SPORT CLUB de la Ciudad de Trujillo - 2013”
llegaron a la conclusion que:

“Al analizar los principales beneficios de la implementacién del plan de

capacitacion concluimos en que no solo impactan en el &ambito econémico, al

mejorar la satisfaccion del cliente con el desempefio de los trabajadores y

fidelizarlos con la empresa, sino que también tienen impacto en el desarrollo
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personal de cada trabajador quiénes notan la diferencia en sus capacidades
para afrontar diversos problemas, para ejecutar su trabajo y relacionarse con

los clientes”.

Para el segundo Objetivo especifico, tenemos que Horna (2018) en su tesis titulada
“Gestion de la Informacién y su Influencia en el Servicio Outsourcing de Impresion Xerox
en una Empresa Minera de Cajamarca, 2017” de la Universidad Privada del Norte concluyo

lo siguiente:

“La gestion de la informacién contribuyé a mejorar el control de los datos a
almacenar. Esto como producto de la automatizacién del proceso de
almacenamiento de datos que facilito el procesamiento de estos de manera
diaria y sin condicién del horario de trabajo. A su vez, brind6 la posibilidad
de reducir los intervalos de procesamiento de 60 a 30 minutos para los
reportes de niveles de suministros y contadores de uso. Por Gltimo, y teniendo
en cuenta los tiempos incrementales que le tomo al operador procesar los
datos en el afio 2016, se puede determinar que el tiempo total acumulado de
trabajo incurrido para esta tarea fue de aproximadamente 131 877 segundos.
Es decir, el proceso ocupo un aproximado de 36 horas de trabajo al afio, y que
en el afio 2017 y los subsiguientes podrian ser utilizados por el operador para

realizar otro tipo de actividades relacionadas a su funcion.”

Esto difiera de nuestro estudio, al observar la tabla Nro 2 podemos dar cuenta que los niveles
de gestion de administracion son de medianos hacia deficientes. Los trabajadores del P.S
Magdalena Nueva no estan gestionando la informacién de manera clara y precisa, habiendo

deficiencias en cada area donde la informacién se gestiona.

Pefia (2016) detalla la importancia de una buena gestion de los sistemas de informacion: “es
un conjunto de elementos interrelacionados con el propésito de prestar atencién a las
demandas de informacién de una organizacion, para elevar el nivel de conocimientos que
permitan un mejor apoyo a la toma de decisiones y desarrollo de acciones”. Pena (2016, p.

7).

En Nuestro tercer objetivo especifico: Para Determinar la influencia de la capacitacion al

personal asistencial en los procesos financieros del P.S. Magdalena Nueva — 2018 se tiene
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como antecedente que Martel y Sanchez (2013) en su tesis titulada “Plan de Capacitacion
para mejorar el Desempefio de los Trabajadores Operativos del Gimnasio “SPORT CLUB”

de la Ciudad de Trujillo - 2013” de la Universidad Privada Antenor Orrego concluyeron que:

“Al analizar los principales beneficios de la implementacion del plan de
capacitacion concluimos en que no solo impactan en el &ambito econémico, al
mejorar la satisfaccion del cliente con el desempefio de los trabajadores y
fidelizarlos con la empresa, sino que también tienen impacto en el desarrollo
personal de cada trabajador quiénes notan la diferencia en sus capacidades
para afrontar diversos problemas, para ejecutar su trabajo y relacionarse con

los clientes”

Esto difiere con el resultado de este estudio al encontrarse que al correlacionar la variable de
capacitacién con la dimension los Procesos Financieros En la tabla N° 02 al correlacionar la
variable de capacitacion con la dimension los Procesos Financieros se evidencia que se
encuentran parcialmente correlacionadas cuyos resultados son 0.079 y una significancia
bilateral Moderada 0.664 ya que su resultado se encuentra dentro de 0.51 a 0.75. Lo que
podemos también corroborar con los Gréficos 12y 14 en las cuales se les pregunta si cuentan
con presupuesto para la adquisicién y/o renovacién de equipo (88% - NO) o contratacion de
personal (79% - NO).Para apoyar este analisis tenemos que en su libro dice: “La capacitacion
es una inversion y no un gasto Algunos autores van mas alla, como Hoyler, que considera
que la capacitacion es una inversion de la empresa que tiene la intencion de capacitar el
equipo de trabajo para reducir o eliminar la diferencia entre su desempefio presente y los

objetivos y logros propuestos” Chiavenato (2011, p. 323).

En Nuestro cuarto objetivo especifico Pacherres (2017) en su tesis titulada: “Capacitacion
de los trabajadores y la productividad en las empresas del rubro de servicios logistico del

distrito de SMP-2017" llega a la siguiente conclusion:

“Otro aspecto relevante que surge de esta investigacion es que la capacitacion
fortalece a los trabajadores y les da las herramientas necesarias para
desenvolverse en el centro de trabajo. Esto debe ser una actividad que no solo
debe llevarse a un momento especifico o planificado, sino que las empresas
deben considerar que las personas que alli laboran deben sentirse en todo

momento y de manera constante apoyadas por una cultura y un ambiente
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donde cada dia pueda representar una nueva oportunidad para saber, conocer
y aprender, en donde ademas se tenga presente que se obtienen diversos

beneficios para la empresa y para los empleados”.

Esto si corresponde con nuestros hallazgos encontrados, En el presente grafico al
correlacionar la variable de capacitacion con la dimension Recursos Humanos En la presente
tabla al correlacionar la variable de capacitacion con la dimension Recursos Humanos se
evidencia que tienen una correlacion Negativa muy débil - 0.189 y una significancia bilateral
Débil 0.293 ya que su resultado se encuentra dentro de 0.26 a 0.50. A lo que se agrega los
resultados de los graficos 21, 22, 23 y 24 en los cuales las respuestas son positivas cuyos
valores sobrepasa el 50%. Lo cual difiere con Saavedra (2016) en su tesis titulada “La
capacitacion y su relacion con la competencia laboral de los colaboradores de la Direccién

Regional de Salud San Martin — Moyobamba, periodo 2015”. Sostiene:

“Para determinar el grado de relacion existente entre la capacitacion y la
competencia laboral de los colaboradores de la Direccion Regional de Salud
San Martin — Moyobamba, de acuerdo al analisis estadistico que se ha
realizado vemos que el coeficiente de correlacion es de 0.803, y un nivel de
significancia de 0.000, siendo este menor a 0.05, por lo cual nos da como
resultado que existe una relacién directa y significativa entre las variables de

capacitacion y la competencia laboral”.

En nuestro quinto objetivo especifico citamos a Nizama (2018) en su tesis titulada: “La
capacitacion laboral y su influencia en la gestion administrativa en una EDPYME — San

Isidro, 2018 que tiene en su estudio la siguiente conclusion:

“Se cumplio con determinar la influencia de la Capacitacion laboral en la
Gestion Administrativa, segun los resultados obtenidos se rechazé la
Hipdtesis nula (Ho) aceptando asi la Hipdtesis Alterna (Ha) concluyendo asi
que la Capacitacion Laboral tiene una influencia de forma positiva media
(R=0.672) en la Gestion Administrativa. Lo cual concuerda con los resultados
obtenidos en el Cuadro N° 05 al correlacionar la variable de capacitacion con
la dimension Gestiones Administrativas se evidencia que tienen una
correlacion positiva muy débil 0.158 y una significancia bilateral Débil 0.380

ya que su resultado se encuentra dentro de 0.26 a 0.50”.
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Observando estos resultados podemos mencionar que si se presenta una correlacion entre la
Variable Capacitacion y la dimension Gestion Administrativa, reafirmando esto en los
hallazgos encontrados por Chicaiza (2016) en sus tesis titulada “Anélisis de la Gestidn
Administrativa en las Instituciones Publicas de Vivienda, Caso Provincia de Pichincha en el
Periodo 2009 — 20147, lo que también afirma: “Realizado el estudio de la gestion
administrativa de las instituciones publicas de vivienda de la Provincia de Pichincha se
concluye que se puede concluir que la efectividad de la gestion depende de la eficiencia y
eficacia que se logren en los procesos de planificacion, organizacion, direccion y control,
pues al no existir en las instituciones eficiencia ni eficacia estas entidades no podran ser

efectivas en los servicios que brindan a sus usuarios”

En nuestro sexto objetivo especifico Para determinar la influencia de la capacitacion al
personal asistencial en los recursos materiales del P.S. Magdalena Nueva -2018, tenemos
que Pacherres (2017) en su tesis titulada “CAPACITACION DE LOS TRABAJADORES
Y LA PRODUCTIVIDAD EN LAS EMPRESAS DEL RUBRO DE SERVICIOS
LOGISTICO DEL DISTRITO DE SMP-2017”, concluyé que:

“Se cumplid con determinar la influencia entre capacitacion de los
trabajadores y la productividad en las empresas del rubro de servicios
logisticos del distrito de SMP2017. Ya que esta remarca significativamente
en la productividad de las empresas, mientras mas capacitados estén los
trabajadores, mayor seran los resultados en la productividad. Y el desempefio
de estas sera mas eficientes y podran desarrollar mayor sus habilidades

obtenidas en las capacitaciones”.

Esto se evidencia en nuestros resultados donde se hallo que al correlacionar la variable de
capacitacion con la dimension Recursos Materiales se evidencia que se encuentran
parcialmente correlacionada ya que se observa como resultado 0.256 y una significancia
bilateral escasa 0.150 ya que su resultado se encuentra dentro de 0.00 a 0.25. Esto se

corrobora con el estudio realizado por John Gattorna donde indica que:

“La presion actual sobre compafias y gobiernos para cumplir con los valores
de los accionistas, se concentra demasiado al corte de gastos, lo cual entonces
crea ineficiencias en la cultura. Por ejemplo, procedimientos que no son

documentados o actualizados porque no hay personal suficientemente para
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hacerlo, o quien lo hacia se fue de la empresa y no ha sido reemplazado.
Sistemas que no son actualizados o se encuentran en un estado de cambio
constante. Empleados que evitan comunicarse con su gerente/director porque
temen que el hacerlo se traducira en mas trabajo, que deberan sumar a su ya
pesada carga laboral. Y el servicio al cliente es el que eventualmente sufre”.

Gattorna (2009).

En nuestro séptimo objetivo especifico podemos mencionar a Hernandez (2014) en su tesis
titulada “Sistema de Informacion para la Gestion de los Procesos de Practicas Profesionales
en la Universidad del Magdalena SISPRO” .de la Universidad del Magdalena — Colombia
gue nOs menciona que:

“Ultimamente se esta tratando temas propios de la ingenieria de procesos y

de la ingenieria de requisitos como medios alternativos para la simplificacion

y entendimiento de las necesidades primordiales de las organizaciones, dado

que el desarrollo de software no se esta centrando Unicamente en la

formulacion y solucion rapida sino en el entendimiento mismo de sus clientes,

hablando en términos de gustos y disgustos y de asociaciones primordiales

para la usabilidad del sistema en desarrollo”.
Contrastando con los resultados obtenidos en la tabla N° 06 en la cual tenemos se evidencia
que se encuentran parcialmente correlacionada por que se obtuvo como resultado 0.171 y
una significancia bilateral débil 0.342 ya que su resultado se encuentra dentro de 0.26 a 0.50,
Estableciendo que los recursos tecnoldgicos tienen una dependencia en lo que se refiere a la
Variable Capacitacion y confirmando ello en los resultados hallados por Ccatamayo (2017)
en su tesis titulada: “Gestion de informacion y satisfaccion del cliente en el Estudio Juridico
Morales, Independencia, 2017” que tiene como una de sus conclusiones de estudio: “Se
determind que existe relacion entre Gestidn de Informacion y Satisfaccion del Cliente en el
estudio juridico Morales; por lo que concluimos gue una buena gestion y transmision de

informacion va a repercutir notablemente en el grado de satisfaccion del cliente”.
V. CONCLUSIONES:

Se cumplioé con determinar la influencia de la capacitacion en la gestion de la informacion

al encontrarse correlacion entre ambas variables en el P.S Magdalena Nueva.
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Se identifica el nivel de capacitacion al personal asistencial del P.S Magdalena Nueva de
Chimbote como un nivel regular-deficiente por los datos obtenidos mediante la herramienta

de la encuesta.

Se concluye que el nivel de la gestion de la informacion en el P.S Magdalena Nueva de
Chimbote es regular-deficiente al encontrarse en el estudio que no se cuenta con los recursos

para desempefiar las funciones de manera 6ptima.

Se logro determinar que existe una correlacion parcial entre la capacitacion en los procesos

financieros en la P.S. Magdalena Nueva.

Se logro determinar que existe una correlacion relativa muy débil entre la capacitacion y los

recursos humanos en el P.S. Magdalena Nueva.

Se concluye que la variable capacitacién se encuentra parcialmente correlacionada con las

gestiones administrativas en el P.S. Magdalena Nueva.

El estudio logré determinar que existe una correlacién parcial entre la capacitacion y los

recursos materiales en el P.S. Magdalena Nueva.

Se logré determinar que la capacitacion y los recursos tecnoldgicos estan parcialmente

correlacionadas en el P.S. Magdalena Nueva.

VIl. RECOMENDACIONES:

Desarrollar un nuevo trabajo de investigacion a nivel descriptivo, para poder medir coémo se
desarrollan o qué importancia le otorgan o le estan otorgando a las Capacitaciones ya sea pre
ocupacional, de ascenso o para la optimizacion en el desempefio de sus actividades

cotidianas.
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Realizar encuestas con un disefio descriptivo, para medir como se encuentran 0 que se
necesita implementar en los diferentes factores que son importantes en el desarrollo de la

entidad como son los financieros, personales, administrativos, materiales y tecnolégicos

Promover que las Jefaturas de los diferentes servicios impulsen o incentiven a que el personal
a su cargo esté siempre buscando capacitarse en nuevos temas o0 en asuntos directamente
relacionados con el sector salud. Esto deberia ser premiado o reconocido por el Jefe de la
entidad.
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ANEXO 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA

Influencia de Ia
capacitacion al
personal asistencia
para optimizar la
gestion de la
informacion del P.5.
Magdalena Nueva —
Chimbote 2018

Objetivo general: Determinar
1a influencia de la capacitacion
al personal asistencial en la
optimizacion de la gestion de la
informacién del P.5. Magdalena
Nueva

Objetivos especificos:

a) Identificar el nivel de
capacitacion en el personal
asistencial del PS5
Magdalena Nueva.

b) Determinar el nivel de la
gestion de la informacion del
P5. Magdalena Nueva en el
2013,

¢) Determinar 1a influencia de 1a
capacitacién en los procesos
financieros del P35
Magdalena Nueva — 2018.

d) Determinar 1a influencia de 1a
capacitacién en los recursos
humanos del P.5S. Magdalena
Nueva.

€) Determinar la influencia de la
capacitacion en las gestiones
administrativas  del PS5
Magdalena Noeva 2018,

) Determinar 1a influencia de Ia
capacitacion en los recursos
materiales del P.5.
Magdalena Nueva 2018.

£) Determinar 1a influencia de 1a
capacitacion en los recursos
tecnologicos del PS5
Magdalena Nueva 2018.

Hipdtesis General

Hl: Inflaye 1Ia
capacitacion al
personal asistencial
para la optimizacion
de la gestidn de la
informacion del P.5.
Magdalena Nueva —
Chimbaote 2018,

HO: No influye la
capacitacion al
personal asistencial
para la optimizacion
de l1a gestion de la
informacion del P.5.
Magdalena Nueva —
Chimbaote 2018,

V1
Capacitacion

Capacitacion
para el trabajo

(Induccién)

Capacitacion
promocional

Capacitacion
en el trabajo

V2:
Gestion de la
informacion

Recursos
financieros

Recursos
administrativos

Recursos
humanos

Recursos
materiales

Recursos
tecnologicos

Disenio:
Descriptivo correlacional
causal

Dande

M: Trabajadores
asistencizles del P.5.
Magdalena Nueva.

01: Capacitacion al
personal asistencial del
P.5. Magdalena Nueva.
02 Gestion de la
informacion del P.S.
Magdalena Nueva.

t: Relacion que existe
entre las variables de
estudio.

Poblacion v Muestra:
33 trabajadores del P.5.
Magdalena Nueva en el
2018

Técnica: Encuesta.
Instrumento:
Cuestionario
Confiabilidad:
Cuestionario de
capacitacion
auCronbach =0.71
Cuestionario de gestion
de 1a informacion
aCronbach =072




ANEXO 02: INSTRUMENTOS Y FICHAS TECNICAS
2.1 CUESTIONARIO SOBRE CAPACITACION

ESTIMADO COMPANERO DE TRABAJO

El siguiente cuestionario, tiene como finalidad, recabar informacion para el Trabajo de
investigacion de tesis, de la Universidad César Vallejo. Estableciéndose, para cada una de
ellas, preguntas que permitan recaudar la informacion necesaria para el presente estudio.
Recordando, que la informacién suministrada por Usted es de caracter confidencial y
Unicamente con fines investigativos.

Recuerde que para estas afirmaciones no hay respuestas correctas o incorrectas, por
favor responda sinceramente cada afirmacion, y no olvide marcar solo una opcion en
cada afirmacion

Si No

2 1

NN° Items Si NO

11 | ¢Recibio induccién Pre Ocupacional?

22 | ¢Fue pertinente la capacitacion Pre ocupacional?

Fue clara la capacitacion que se le brind6 en la induccién pre

33 .
ocupacional.

44 ¢Recibe capacitacién en temas que le permiten aspirar a un
puesto superior?

55 ¢Ha logrado algun ascenso gracias a las capacitaciones
promocionales?

66 ¢Fue clara la informacidn que se le brind6 en la capacitacién

promocional?

Segln el DL. 1025 se debe realizar una (01) capacitacion por afio.
77 | ¢Se da como minimo esta cantidad de capacitaciones en el PS
Magdalena Nueva?

88 | ¢Las capacitaciones benefician su desempefio laboral?

¢Es clara la informacion que se le brinda en éstas capacitaciones

2 periddicas?




FICHA TECNICA

I. DATOS INFORMATIVOS

1. Técnica e instrumento: Encuesta / Cuestionario

2. Nombre del instrumento: Cuestionario sobre Capacitacion

w

Autor original: Medina Vasquez Eva Marisol

Ledn Vidarte Daniel Ernesto
Forma de aplicacion: Colectiva.

Medicion: Nivel capacitacion
Administracion: Trabajadores del Puesto de Salud Magdalena Nueva de Chimbote

N o g &

Tiempo de aplicacion: 30 minutos

Il. OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:

Diagnosticar el nivel capacitacion en los sistemas de informacion en el Puesto de
Salud Magdalena Nueva de Chimbote

I11. VALIDACION Y CONFIABILIDAD:

El instrumento fue sometido a juicio de expertos; esto segun lo indican Hernandez et
al. (2014), a fin de analizar las proposiciones para comprobar si los enunciados estan
bien definidos en relacidn con la temética planteada, y si las instrucciones son claras
y precisas, a fin de evitar confusién al desarrollar la prueba. Para la validacion se
emplearon como procedimientos la seleccion de los expertos, en investigacion y en la
tematica de investigacion. La entrega de la carpeta de evaluacion a cada experto:
cuadro de operacionalizacion de las variables, instrumento y ficha de opinion de los
expertos; mejora de los instrumentos en funcién a las opiniones y sugerencias de los
expertos.

Para establecer la confiabilidad del instrumento, cuestionario de capacitacion, se aplico
una prueba piloto; posterior a ello, los resultados fueron sometidos a los
procedimientos del método Alpha de Crombach, citado por Hernandez et al. (2014);
el calculo de confiabilidad que obtuvo del instrumento fue a= 0,71, resultado que a
luz de la tabla de valoracién e interpretacion de los resultados de Alpha de Cronbach
se asume como una confiabilidad muy fuerte, que permite determinar que el
instrumento proporciona la confiabilidad necesaria para su aplicacion.

IV. DIRIGIDO A:



35 trabajadores del Puesto de Salud Magdalena Nueva de Chimbote.

V. MATERIALES NECESARIOS:
Fotocopias del instrumento, l&piz, borrador.

VI. DESCRIPCION DEL INSTRUMENTO:

El instrumento referido presenta 9 items. Existen 9 items con una valoracion de 1 a 2
puntos cada uno (No = 1 y Si=2); los cuales estdn organizados en funcion a las

dimensiones de la variable Capacitacion.

La evaluacion de los resultados se realiza por dimensiones y por todos los enunciados
(variable), considerando la valoracion referenciada. Los resultados, de la escala de

estimacion seran organizados o agrupados en funcion a la escala establecida.

DISTRIBUCION DE ITEMS POR DIMENSIONES

D1 CapaC|taC|o_n para el 123
trabajo
D2 Capautz_i(:lon 45,6
Promocional
D3 CapaC|taC|o_n en el 7.8.9
Trabajo

PUNTAJE POR DIMENSION Y VARIABLE

A nivel de CAPACITACION
NIVELES ol
variable D1 07 3
Eficiente 16 - 18 6 6 5
Regular 10-15 4-5 45 15
Deficiente 9 3 3 3

2.2. CUESTIONARIO SOBRE SISTEMA DE INFORMACION




ESTIMADO COMPANERO DE TRABAJO

El siguiente cuestionario, tiene como finalidad, recabar informacion para el Trabajo de
investigacion de tesis, de la Universidad César Vallejo. Estableciéndose, para cada una de
ellas, preguntas que permitan recaudar la informacion necesaria para el presente estudio.
Recordando, que la informacién suministrada por Usted es de caracter confidencial y
unicamente con fines investigativos.

Recuerde que para estas afirmaciones no hay respuestas correctas o incorrectas, por
favor responda sinceramente cada afirmacion, y no olvide marcar solo una opcion en
cada afirmacion

Si No
2 1
Ne Items Sl NO

¢Anualmente se realizan compras en su area para
1 renovar los equipos informaticos?

Cuenta su area con personal que ayuda a reforzar los
2 procesos informaticos?

Al momento de requerir una compra y/o contratacion de
personal ha tenido la disponibilidad de presupuesto
3 necesario?

Conoce la estructura organica de su institucién?

4 (organigrama)

5 Conoce la vision de su institucion?

6 Conoce la mision de su instituciéon?

7 Conoce los objetivos de su institucién?

8 Conoce los lineamientos de su institucion?

Conoce si el MOF esta actualizado de acuerdo a las
9 funciones que usted desempefia?




Cuando ha tenido problemas técnicos y ha necesitado
ayuda del soporte técnico informaéticos, ¢ellos han

10 resuelto su problema?

¢El personal de soporte informético esta capacitado

para resolver los problemas técnicos que se presentan
11 en su institucion?

¢Cuando ha tenido alguna consulta técnica, fue
12 resuelto por el personal de soporte informatico?

¢La atencion que recibe por parte del personal de
13 soporte informatico es amable y cordial?

¢El ambiente que se le ha asignado a Usted para

realizar su trabajo le permite desempefiarse con
14 normalidad?

¢Los materiales de trabajo que se le asigna le permiten
15 desempefiarse con manera normal en el trabajo?

¢Ha sido capacitado en manejo de software en el
16 ultimo afio?

¢Harecibido actualizaciones en temas informaticos en
17 el ultimo afio?

FICHA TECNICA




VII.DATOS INFORMATIVOS

8. Técnica e instrumento: Encuesta / Cuestionario
0. Nombre del instrumento: Cuestionario sobre Sistema de Informacion
10. Autor original: Medina Vasquez Eva Marisol

Ledn Vidarte Daniel Ernesto

11. Forma de aplicacion: Colectiva.

12.  Medicion: Nivel del Sistema de Informacion

13.  Administracion: Trabajadores del Puesto de Salud Magdalena Nueva de
Chimbote

14. Tiempo de aplicacion: 30 minutos

VII1. OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:

Diagnosticar el Nivel del sistema de informacion en el Puesto de Salud Magdalena
Nueva de Chimbote

IX. VALIDACION Y CONFIABILIDAD:

El instrumento fue sometido a juicio de expertos; esto segun lo indican Hernandez et
al. (2014), a fin de analizar las proposiciones para comprobar si los enunciados estan
bien definidos en relacidn con la temaética planteada, y si las instrucciones son claras
y precisas, a fin de evitar confusién al desarrollar la prueba. Para la validacion se
emplearon como procedimientos la seleccion de los expertos, en investigacion y en la
tematica de investigacion. La entrega de la carpeta de evaluacion a cada experto:
cuadro de operacionalizacion de las variables, instrumento y ficha de opinion de los
expertos; mejora de los instrumentos en funcién a las opiniones y sugerencias de los
expertos.

Para establecer la confiabilidad del instrumento, cuestionario sobre sistemas de
informacion, se aplicé una prueba piloto; posterior a ello, los resultados fueron
sometidos a los procedimientos del método Alpha de Crombach, citado por Hernandez
et al. (2014); el célculo de confiabilidad que obtuvo del instrumento fue a= 0,72,
resultado que a luz de la tabla de valoracidn e interpretacion de los resultados de Alpha
de Cronbach se asume como una confiabilidad muy fuerte, que permite determinar que
el instrumento proporciona la confiabilidad necesaria para su aplicacion.

X. DIRIGIDO A:



35 trabajadores del Puesto de Salud Magdalena Nueva de Chimbote.

X1. MATERIALES NECESARIOS:
Fotocopias del instrumento, l&piz, borrador.

XI11.DESCRIPCION DEL INSTRUMENTO:

El instrumento referido presenta 17 items. Existen 17 items con una valoracion de 1 a 2
puntos cada uno (No = 1 y Si=2); los cuales estdn organizados en funcion a las
dimensiones de la variable Sistema de Informacion.

La evaluacion de los resultados se realiza por dimensiones y por todos los enunciados
(variable), considerando la valoracion referenciada. Los resultados, de la escala de
estimacion seran organizados o agrupados en funcion a la escala establecida.

DISTRIBUCION DE ITEMS POR DIMENSIONES

D1 Financieros 1,23
D2 Administrativos 4,5,6,7,8,9
D3 Humanos 10, 11, 12, 13
D4 Materiales 14, 15
D5 Tecnoldgicos 16,17

PUNTAJE POR DIMENSION Y VARIABLE

A nivel de SISTEMA DE INFORMACION
NIVELES iabl
variable D1 D2 D3 D4 D5
Eficiente 30-34 6 11-12 7-8 4 4
Regular 18 - 29 4-5 7-10 5-6 3 3
Deficiente 17 3 6 4 2 2

ANEXO 03: VALIDACIONES Y CONFIABILIDAD



CALCULO DE LA CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO MEDIANTE METODO DE ALFA DE CROMBACH

Variable: Capacitacién

iTEMS K |9 N° de items
Sujetos |1 2 3 4 5 6 7 8 9 |Total svi|1.0 Sumatoria de
1 2 2 1 2 2 2 2 2 2 17 las varianzas
2 2 2 1 2 2 1 2 2 2116 vt |71 Varian.za del
3 2 2 1 2 2 1 2 2 1]15 puntaje de los
4 2 2 1 2 1 1 2 2 1[14
5 2 2 1 2 2 1 2 2 1[15
6 2 2 1 2 2 1 2 2 1[1s o=K/(K—-1)
7 |2 2 1 2 1 1 2 2 1[1a| [1-ZVi/Vt]
8 2 02 1 2 1 1 2 2 1[14
9 2 02 1 1 1 1 2 2 1713
10 2 2 1 1 1 1 1 2 of11
ESTADISTICOS B | £I
Varianza | 0.0 0.0 0.0 0.2 0.3 0.1 0.1 0.0 0.3 Y.

VARIABLE | |

a= L1L13 1 - D.4I

1.13 [0.6393443 |

2
1

2
n

0.719262295

CALCULO DE LA CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO MEDIANTE METODO DE ALFA DE CROMBACH

Variable: Gestién de la informacién

iTEMS K [17 |N°deitems
Sujetos | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17| Total svi |1.0 Sumatoria de
1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 18 : las varianzas
2 2 02 1 2 2 2 2 2 11 2 1 2 2 2 1 2[16 vt |24 [Varianza del
3 2 2 1 2 2 2 2 2 1 1 2 1 2 2 2 1 2 16 i puntaie de los
4 2 2 1 2 2 2 2 2 1 1 2 12 2 2 1 2[16
5 2 02 1 2 2 2 2 2 1 1 2 1 2 2 2 1 2[16
6 2 2 1 2 2 2 2 2 1 1 2 12 2 2 1 2[16 OC—K/(K_l)
7 2 02 1 2 2 2 2 2 1 1 2 12 2 2 1 2[16 [l—EVi/Vt]
8 2 2 1 2 2 2 2 2 1 1 2 12 2 2 1 2[16
9 2 2 12 2 2 2 2 11 2 12 2 2 1 2[16
10 |2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 2 2 2 1 1[11
ESTADISTICOS w 7 |-1 1.0 |
Varianza[ 0.0 0.0 0.1 0.1 0.1 0.1 0.1 0.1 0.1 0.1 0.0 0.1 0.0 0.0 0.0 0.0 0.1 T 1.~ T sa’
[vARIABL| | o« 111 _ o3 I

a= 1.1 [0.6797153 |

a=  0.722197509



ANEXO 04: BASE DE DATOS ENCUESTA

Vista de datos  Visla de variables.

| Nombre Tipo Etiqueta H Valores || Perdidos “ Columnas H Alineacidn ‘ Medida Ral
1 INDUCCION Numérico ¢ 0 Recibid inducci... {1, NO}...  Minguna &b Nominal \ Entrada
2 CAPACPERT  Numérico B 0 Fue pertinente . {1, NO}...  Minguna 8 &b Nominal v Entrada
3 INDUCPREOCU  Numérico 8 0 Fueclaralaca.. {1,NO}...  Minguna g &b Nominal v Entrada
4 CAPACASPPU... Numérico B 0 Recibe capacit... {1,NO}...  Minguna [ &b Nominal s Entrada
5 ASCENSOSCAP Mumérico 8 0 Ha logrado algd... {1, NO}...  Minguna g &b Nominal \ Entrada
6 CAPACLARAASC Numérico B 0 Fue clara lainf . {1, NO}.. Minguna 8 &b Nominal  Fntrada
T CAPACANUAL ~ Numérico 8 0 Se da como mi... {1, NO}... Minguna 8 &b Nominal v Entrada
g CAPACDESML... Numérico 8 0 Las capacitacio... {1, NO}...  Minguna g &) Nominal  Entrada
9 CAPCLARAAN... Numérico B 0 Es claralainfor...| {1, NO)...  Minguna g & Nominal \ Entrada
10 COMPRAANUAL Numérico B 0 Anualmente se _ {1, NO}.. Minguna 8 & Nominal \ Entrada
1 PERREFPROCI... Numérco 8 0 Cuenta su area... {1, NO}... Minguna g &b Nominal v Entrada
12 PRESCONTRA... Numérico 8 0 Al'momento de... {1,NO}...  Ninguna g &b Nominal v Entrada
13 CONOCEESTR... Numérico B 0 Conoce la estru... {1, NO}...  Ninguna g &b Nominal \ Entrada
14 CONOCEVISION  Numérico B 0 Conoce lavisid... {1, NO}...  Minguna 8 &b Nominal \ Entrada
15 CONOCEMISION Numérico B 0 Conoce lamisi.. {1,NO}...  Minguna 8 &b Nominal v Entrada
16 CONOCEOB)  Numérico 8 0 Conoce los obj... {1,NO}...  Minguna g &b Nominal v Entrada
17 CONOCELIN Numérico 8 0 Conoce los fine... {1, NO}...  Minguna [ &b Nominal s Entrada
18 CONOCEMOFA... Numérico B 0 Conoce sielM... {1, NO}...  Minguna g &b Nominal \ Entrada
19 PROBTECNISO... Numérico B 0 Cuando hateni... {1,NO}...  Minguna 8 &b Nominal  Entrada
20 PERSOPTECC... Numérico 8 0 El personal de ... {1, NO}... Minguna 8 &b Nominal v Entrada
Al CONSTECSOP... Numérico B 0 Cuando hateni... {1, NO}...  Minguna [ &b Nominal s Entrada
2 ATENCPERSS... Mumérco 8 0 Laatencidn qu... {1,NO}...  Minguna g & Nominal \ Entrada
PA] AMBDESEMPE .. Numérico 8 0 El ambiente qu_. {1, NO}.. Minguna 8 &b Nominal  Fntrada
s MATTRABDES... Numérco 8 0 Los mateniales ... {1, NO}... Minguna g &b Nominal v Entrada
25 CAPSOWANUAL Numérico 8 0 Ha sido capacit... {1, NO}...  Minguna g &b Nominal v Entrada
26 ACTTEMASINF -~ Mumérico 8 0 Ha recibido act... {1,NO)...  Minguna g & Nominal \ Entrada
2P
1 D
Vista de datos | Vista de variables
INDUCCI CAPAY‘ INDUC| CAPAC | ASCE | CAPA | CAPA | CAPA CAPCL/T COMP| PERR F‘RESCT‘ CONOT‘ CONO(% CONO| CON% CONO| CONO F‘ROEIZJ PERE% CONSW‘ATENj AMBDE MATFj CAPSO|ACTTEN
ON  CPERT PREO| ASPPU| NSOS CLARA| CANU |CDES | RAANU |RAAN| EFPR ONTRAT CEEST EVISION CEMIS CEOBU| CELIN | CEMO| ECNIS OPTEC ECSO| PERS | SEMPE | ABDE | WANUA| ASINF
CU | ES | CAP | ASC| AL |MLAB| AL | UAL |OCINF COMP| R.. ON FACT|OPTEC CAP |PTEC| S.. | RS |SPER| L
1 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1
2 1 1 1 1 2 2 2 2 2 1 1 1 2 2 2 2 2 1 1 1 2 2 2 2 1
2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 2 2 2 2 1
4 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1
2 2 2 1 1 2 2 2 2 1 1 1 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 2 2 1
1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 1
2 2 2 1 1 2 2 2 2 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1
8 2 2 2 1 1 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 2 1 1 1
9 2 2 2 1 2 2 1 2 2 1 1 1 2 2 2 2 1 2 1 2 1 1 1 1 1
2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 1 1
1 1 1 2 2 1 2 2 2 1 2 1 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 1 1 1
1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 2 2 1 1 1 1 1
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
2 2 2 2 1 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 1
2 2 2 2 1 2 2 2 2 1 1 1 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 1
1 1 1 2 1 1 1 2 2 1 1 1 2 2 2 2 1 1 2 1 2 2 1 2 1
17 2 2 2 2 1 2 2 2 2 1 1 1 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 1
18 2 2 2 2 1 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1
19 2 1 2 1 1 1 2 2 2 1 2 1 1 2 2 2 1 1 2 2 2 2 1 1 1
20 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 1 1
21 2 2 1 1 1 1 1 2 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1
22 2 2 2 2 1 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1
23 1 2 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 1
24 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 1 1 1 2 2 1 2 2 2 2 2 2 1 =
1 |




ANEXO 05: Correlacion de variables

ANEXO 07: ENCUESTAS CUADROS
GRAFICO N° 03: ¢Recibi6 induccion Pre Ocupacional?

Induccion

m S|
mNO

Fuente: Elaboracion Propia.

En el presente cuadro observamos que, de las personas encuestadas, el 52% recibio
induccion Pre Ocupacional frente a un 46% que no la recibid.

GRAFICO N° 04: ;Fue pertinente la capacitacion Pre ocupacional?

PERTINENTE LA CAPACITACION

HSI|
mNO

Fuente: Elaboracion Propia.

Apreciamos en este cuadro que, de las personas encuestadas el 58% cree que si fue
pertinente la Capacitacion pre ocupacional.



GRAFICO N° 05: Fue clara la capacitacion que se le brindé en la induccion pre
ocupacional.

CLARIDAD DE LA CAPACITACION

H S|
mNO

Fuente: Elaboracion Propia.

De las personas encuestadas, el 55% refiere que la No fue clara la capacitacién que se le
brind6 en la induccidn pre ocupacional.

GRAFICO N° 06: ;Recibe capacitacion en temas que le permiten aspirar a un puesto
superior?

CAPACITACION - PUESTO SUPERIOR

m S|
mNO

Fuente: Elaboracion Propia.

Al observar el presente cuadro, se evidencia que el 76% de personas encuestadas
responden que no reciben capacitacion en temas que le permiten aspirar a un puesto
superior.



GRAFICO N°07:  ¢Ha logrado algun ascenso gracias a las capacitaciones
promocionales?

ASCENSOS - CAPACITACIONES PROMOCIONALES

uS]
ENO

Fuente: Elaboracion Propia.

En el presente cuadro observamos que le 85% de los encuestados no han logrado ascensos
gracias a las capacitaciones promocionales.

GRAFICO N° 08: ;Fue clara la informacion que se le brindé en la capacitacion
promocional?

CAPACITACION PROMOCIONAL

m Sl
mNO

Fuente: Elaboracion Propia.

De las personas encuestadas el 61% refirié que No fue clara la informacién que se le
brindo en la capacitacion promocional.



GRAFICO N° 09: Segun el DL. 1025 se debe realizar una (01) capacitacion por afio. ¢Se
da como minimo esta cantidad de capacitaciones en el PS Magdalena
Nueva?

CAPACITACION POR ANO

m Sl
mNO

Fuente: Elaboracién Propia.

En el presente cuadro observamos que el 61% de los encuestados si recibié una capacitacion
al afo.

GRAFICO N° 10: ¢ Las capacitaciones benefician su desempefio laboral?

CAPACITACION - DESEMPENO LABORAL

| S|
mNO

Fuente: Elaboracion Propia.

De las personas encuestadas, el 85% refiere que las capacitaciones Si Benefician el
desempefio laboral.

GRAFICO N° 11: (Es clara la informacion que se le brinda en éstas capacitaciones
periddicas?



INFORMACION - CAPACITACIONES PERIODICAS

S|
B NO

Fuente: Elaboracion Propia.

En el presente cuadro observamos que el 61% refiere Si fue clara la informacién brindada
en las capacitaciones periodicas.

ENCUESTA DE SISTEMA DE INFORMACION
GRAFICO N° 12: ;Anualmente se realizan compras en su area para renovar los equipos

informaticos?

COMPRAS ANUALES DE EQUIPO

=S|
mNO

Fuente: Elaboracion Propia.

En el presente cuadro observamos que el 88% responde que anualmente No se renuevan los
equipos en su area.

GRAFICO N° 13: ;Cuenta su 4rea con personal que ayuda a reforzar los procesos
informaticos?



Personal - Ayuda en Procesos Informaticos

mS]
ENO

Fuente: Elaboracion Propia.

En el presente cuadro observamos que del total de personas encuestadas el 58% refiere que
Si cuenta con personal que ayuda a reforzar los procesos informaticos

GRAFICO N° 14: ;Al momento de requerir una compra y/o contratacion de personal ha
tenido la disponibilidad de presupuesto necesario?

COMPRA Y/O CONTRATACION - PRESUPUESTO

m Sl
mNO

Fuente: Elaboracion Propia.

De las personas entrevistadas en la presente encuesta el 79% refieren que No cuentan con
disponibilidad con presupuesto al momento de comprar y/o contratar personal

GRAFICO Ne 15: ;Conoce la estructura organica de su institucion? (organigrama)



Conoce Organigrama

m S|
mNO

Fuente: Elaboracion Propia.

En el presente cuadro observamos que el 67% de personas encuestadas Si conoce la
Estructura Orgéanica de la Institucion.

GRAFICO N° 16: ;Conoce la vision de su institucion?

Conoce la Vision

S|
B NO

Fuente: Elaboracion Propia.

En el Presente cuadro observamos que el 67%, Si conoce la vision de la Institucion.

GRAFICO N° 17: ;Conoce la misién de su institucion?



Conoce la mision

HSI
mNO

Fuente: Elaboracion Propia.
De las personas encuestadas el 64% refiere que si conoce la misién de la institucion

GRAFICO N° 18: ;Conoce los objetivos de su institucion?

Conoce los Objetivos

u S|
mNO

Fuente: Elaboracion Propia.

En el presente cuadro de las personas encuestadas el 64% Si conoce los objetivos de la
Institucion.

GRAFICO N° 19: ;Conoce los lineamientos de su institucion?



Conoce los Lineamientos

S|
B NO

Fuente: Elaboracion Propia.

En el presente cuadro observamos que de las personas encuestadas el 52% refiere que NO
conoce los Lineamientos de la Institucion.

GRAFICO N° 20: ;Conoce si el MOF esta actualizado de acuerdo a las funciones que usted

desempefia?

MOF Actualizado

S|
ENO

@

" Fuente: Elaboracion Propia.

De las personas encuestadas el 82% refieren que No conocen si el MOF esté actualizado de
acuerdo a las funciones que desempefian.

GRAFICO N° 21: Cuando ha tenido problemas técnicos y ha necesitado ayuda del soporte
técnico informaticos, ¢ellos han resuelto su problema?



Problemas Técnicos - Soporte Técnico

u Sl
mNO

Fuente: Elaboracion Propia.

En el presente cuadro observamos que el 61% de personas encuestadas refieren que
cuando han tenido problemas técnicos Si han sido resuelto por el soporte técnico.

GRAFICO N° 22: .El personal de soporte informatico esta capacitado para resolver los
problemas técnicos que se presentan en su institucion?

Soporte Técnico Capacitado

m Sl
mNO

Fuente: Elaboracién Propia.

En el presente cuadro observamos que el 76% de personas menciona que Si esta
capacitado el personal de soporte para resolver los problemas técnicos presentados

en la institucion.

GRAFICO N° 23: ;Cuando ha tenido alguna consulta técnica, fue resuelto por el personal
de soporte informatico?



Consulta Técnica - Resolucion

u S|
mNO

Fuente: Elaboracion Propia.

En el presente cuadro se observa que el 67% las personas refieren que Cuando han
tenido alguna consulta técnica Si han sido resuelto por el personal de soporte técnico.

GRAFICO N° 24: ;La atencion que recibe por parte del personal de soporte informatico
es amable y cordial?

Atencion - Personal Soporte Técnico

HSI|
B NO

Fuente: Elaboracién Propia.

El 85% de personas encuestadas mencionan que si es amable y cordial la atencion que
recibe por parte del Personal de soporte técnico

GRAFICO N° 25: .El ambiente que se le ha asignado a Usted para realizar su trabajo le
permite desempefiarse con normalidad?



Ambiente Asignado - Desempeio

uS|
B NO

Fuente: Elaboracion Propia.

En el presente cuadro de las personas encuestadas 67% refiere que el ambiente
asignado Si le permite realizar su trabajo con normalidad.

GRAFICO N° 26: ;Los materiales de trabajo que se le asigna le permiten desempefarse
con manera normal en el trabajo?

Materiales asignados - Desempeno

S|
ENO

Fuente: Elaboracion Propia.

En el presente cuadro observamos que el 52% de personas encuestadas refieren que
los Materiales asignado No les permite desempefiarse de manera normal en el trabajo.

GRAFICO N° 27: ;Ha sido capacitado en manejo de software en el tltimo afio?



Capacitacion - Software Anual

uS]
mNO

Fuente: Elaboracion Propia.

En el presente cuadro observamos que el 97% de personas encuestadas refiere que No ha
sido capacitado en el Gltimo afio en Software.

GRAFICO N° 28: ;Ha recibido actualizaciones en temas informaticos en el Gltimo afio?

Actulizaciones en el ultimo ano

HSI
B NO

Fuente: Elaboracion Propia.

El 73% de personas encuestadas refiere que No ha recibido actualizaciones en temas
informaticos en el ultimo afio.
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ANEXO 05: ACTA DE ORIGINALIDAD DE TESIS

U CV ACTA DE APROBACION DE Cédigo: FO6-PP-PR-02.02

UNIVERSIDAD ORIGINALIDAD DE TESIS Versién: 09

S Fecha: 23-03-2018
Pagina: 1de 1

Yo, Edward Anibal Garcia Ledn, Docente de la Facultad de Ciencias Empresariales y Escuela
Profesional de Administracién de la Universidad César Vallejo — Chimbote, revisor (a) de la
tesis titulada:

“Influencia de la Capacitacién al personal asistencial para optimizar la gestion de la
informacién del P.S. Magdalena Nueva — Chimbote 2018”. De los estudiantes Medina
Viasquez Eva Marisol y Le6n Vidarte Daniel Ernesto, constato que la investigacion tiene un
indice de similitud de 16% verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin.

El suscrito analizé dicho reporte y concluyd que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con todas las normas para el uso
de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

Nuevo Chimbote 12 de diciembre de 2018

Edward/Anibal Garcia Ledn

DNI: 18149845



ANEXO 06: AUTORIZACION DE PUBLICACION

N1 UCV

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE PUBLICACION DE TESIS
EN REPOSITORIO INSTITUCIONAL UCV

Cédigo
Versidn
Fecha
P&gina

FO8-PP-PR-02.02
09

23-03-2018
1del

Nosotros Eva Marisol MEDINA VASQUEZ y Daniel Ernesto LEON VIDARTE identificados con DNI
N2 32945743 y 40041241

Egresados de la Escuela Profesional de Administracién de la Universidad César Vallejo,

autorizamos ( X ) , No autorizo ( ) la divulgacion y comunicacién publica de mi trabajo de

investigacion titulado :

“Influencia de la Capacitacién al Personal Asistencial para Optimizar la Gestién de

Informaci6n del P.S. Magdalena Nueva - Chimbote 20187

; en el Repositorio Institucional de la UCV (http://repositorio.ucv.edu.pe/), segln lo estipulado

en el Decreto Legislativo 822, Ley sobre Derecho de Autor, Art.23 y Art. 33.

Fundamentacion en caso de no autorizacién:

O

)
FNa / Firma

DNI: 32945743

DNI: 40041241

FECHA: 10 de Diciembre del 2018




ANEXO 07: AUTORIZACION DE VERSION FINAL DEL TRABAJO DE
INVESTIGACION

EI UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE

EP DE ADMINISTRACION

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:

EVA MARISOL MEDINA VASQUEZ

INFORME TITULADO:
“INFLUENCIA DE LA CAPACITACION AL PERSONAL ASISTENCIAL PARA
OPTIMIZAR LA GESTION DE INFORMACION DEL P.S. MAGDALENA NUEVA -
CHIMBOTE 2018”

PARA OBTENER EL TITULO O GRADO DE:

LICENCIADA EN ADMINISTRACION

SUSTENTADO EN FECHA: 03 /12/2018

NOTA O MENCION: Dieciséis (16)

£l i
FIRMA DEL ENCARGABO DE INVESTIGACION



El UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE

EP DE ADMINISTRACION

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:

DANIEL ERNESTO LEON VIDARTE

INFORME TITULADO:
“INFLUENCIA DE LA CAPACITACION AL PERSONAL ASISTENCIAL PARA
OPTIMIZAR LA GESTION DE INFORMACION DEL P.S. MAGDALENA NUEVA -
CHIMBOTE 2018”

PARA OBTENER EL TITULO O GRADO DE:

LICENCIADA EN ADMINISTRACION

SUSTENTADO EN FECHA: 03 /12/2018




