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Resumen

El presente estudio de investigacion se realizd frente a la necesidad de determinar la
relacién entre la gestion de la capacitacion y el desarrollo de competencias laborales
del personal de una sede administrativa de salud Lima Norte, 2019. La metodologia
de investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, de tipo bésica, con un disefio no
experimental y un corte transversal. La poblacion del presente estudio estuvo
conformada por 100 personas pertenecientes al personal de una sede administrativa
de salud Lima Norte, especificamente la administracion de la Direccion de Redes
Integradas de Salud Lima Norte (DIRIS LN). La muestra se obtuvo empleando la
formula para poblacién finita y estuvo conformada por 80 personas que pertenecen
al personal administrativo de DIRIS LN. Como instrumento se empleo la escala tipo
Likert que estuvo conformado por 25 items.

Los resultados mostraron que, segun el 62,50 % de las personas encuestadas,
se percibe que la variable 1 gestion de la capacitacion posee un nivel moderado; por
otro lado, la variable 2 también posee un nivel moderado, de acuerdo con el 61,25 %
de los encuestados. Se concluyo que la gestion de la capacitacion tiene relacion
positiva (Rho = ,690) vy significativa (p valor = 0.000 menor que 0.05) con el
desarrollo de competencias laborales del personal de una sede administrativa de salud
Lima Norte, 2019, como recomendacién se sugiere implementar planes de
capacitacion para todo el personal que labora en la empresa, planificar con antelacion
todo lo referente a las capacitaciones para evitar improvisaciones, y obtener
resultados eficaces y eficientes.

Asimismo, se recomienda enfatizar al personal el fin con el que se efectla la
capacitacion; y finalmente, se sugiere la implementacion de técnicas que
proporcionen informacion acerca de las capacitaciones realizadas, con la finalidad

de informar sobre el impacto y mejoras alcanzadas.

Palabras clave: capacitacion, desarrollo, competencias laborales.



Abstract

The present study was conducted in response to the need to determine the relationship
between the management of training and the development of labor competencies of the
personnel of a health administrative headquarters in Lima Norte, 2019. The research
methodology had a quantitative approach, of a basic type, with a non-experimental design
and a cross section. The population of the present study was composed of 100 people
belonging to the staff of an administrative health center in Lima Norte, specifically the
administration of the Direccion de Redes Integradas de Salud Lima Norte (DIRIS LN). The
sample was obtained using the finite population formula and was composed of 80 people
who belonged to the administrative staff of DIRIS LN. As an instrument, the Likert scale

was used, which consisted of 25 items.

The results showed that, according to 62.50% of those surveyed, variable 1 training
management is perceived to have a moderate level; on the other hand, variable 2 also has a
moderate level, according to 61.25% of those polled. It was concluded that training
management has a positive (Rho =,690) and significant relationship (p value = 0.000 less
than 0.05) with the development of labor competencies of the personnel of an administrative
headquarters of health in Lima Norte, 2019, as recommendation it is suggested to implement
training plans for all the personnel who work in the company, to plan in advance everything

referring to the trainings to avoid improvisations and to obtain effective and efficient results.

Likewise, it is recommended to emphasize to the personnel the purpose with which
the training is performed; and finally, it is suggested the implementation of techniques that
provide information about the trainings carried out, with the purpose of informing on the

impact and improvements reached.

Keywords: training, development, labour competencies.
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I. INTRODUCCION



En la sociedad contemporénea, la capacitacion se ha convertido en una de las bases e
instrumentos principales que poseen como objetivo la mejoria de la competitividad activa
en el sector empresarial, asi como fortificar la adherencia organizacional contestando a los
nuevos retos que la globalizacion y los cambios tecnoldgicos plantean, los cuales a la vez
exigen una adaptacion permanente en funcién del talento humano a la disposicién en los
procesos productivos. O desde otra perspectiva, se afirma que las habilidades de un individuo
determinan su suficiencia productiva en lo que respecta a la capacidad real y demostrada en
un d&mbito profesional definido.

Por otro lado, cabe mencionar que la gestion de la capacitacion es un proceso
complejo actualmente producto de la diversidad de tecnologias de comunicacion,
informacion y produccion; asi como las alteraciones en la composicion de organizacion en
el trabajo, y la variedad de oferta de prestaciones formativas. Asimismo, por mas complejo
que sea, la gestion de capacitacion es un proceso util pues permite identificar y desarrollar
las competencias de los colaboradores para apoyarlos a incrementar sus conocimientos
obteniendo una satisfaccion personal de autorrealizacion adquiriendo también un recurso
humano beneficioso para la organizacién. También resulta necesario sefialar que la gestion
de capacitacion posibilita la identificacion del progreso de cada colaborador definiendo las
brechas entre su desemperio real y deseado; logrando que se faciliten las tomas de las mejores
decisiones posibles (para disminuir o erradicar estas brechas) mediante una &ptima
capacitacion. Como resulta evidente, se requiere de una gestion adecuada, donde la direccion
de procesos de cambios resulte pertinente, asi como la integracion horizontal entre los
distintos agentes involucrados.

Diversas organizaciones definen las competencias laborales como los agregados de
intelecto, experiencias, talento y personalidad, que aplicados y demostrados en situaciones
de la vida laboral se traducen en consecuencias positivas y beneficiosas para obtener los
objetivos de una organizacion. En este sentido Sanchez, y Arévalo (2016) mencionaron que
para las empresas el talento humano corresponde al recurso mas valioso, ya que es el impulso
de cada proceso y vitaliza a las organizaciones. Puede decirse que el personal conlleva al
fracaso o éxito de cualquier organizacion, segln sus capacidades y la aplicacion de sus
conocimientos dentro de la empresa. De modo que, es posible afirmar que los gerentes deben
ejecutar un plan para incrementar las competencias su equipo de trabajo, mejoren sus
resultados o refuercen sus conocimientos en el &mbito de la praxis. En Latinoamérica, segun

Buberman (citado en Alm News, 2019, parr. 1) las empresas se componen de una amplia



ndmina de colaboradores, de modo que el reto es hacer llegar cada capacitacion al sitio de
trabajo de cada empleado, independientemente de su ubicacion geogréfica. Ademas, se
destaca la importancia de que los empleados tengan acceso al conocimiento actualizado para
ser capaces de resolver situaciones laborales particulares, de forma precisa y apropiada.

Es entonces prudente sefialar que el desarrollo del personal que labora en una
empresa es clave para el crecimiento de ésta. De manera que las competencias laborales
conforman una necesidad para las empresas, frente a los retos que traen consigo los
constantes cambios sociales y econdmicos del siglo XXI. Es claro que las organizaciones
requieren de un capital humano capaz de adaptarse a los cambios y mantenerse actualizado.
Tales circunstancias conllevan a que las organizaciones capaciten al personal, para que
desarrolle las competencias necesarias propias de su profesion, rol y responsabilidades.
(Hernandez y Gato, 2015, parr. 8).

Por otro lado, en el enfoque nacional, Pérez y Hernandez afirman lo siguiente:

El enfoque por competencias aparece en el curriculo nacional
peruano de manera fragmentada en sus componentes; es decir, los
conocimientos, capacidades y actitudes del personal se abordan de
manera separada. Ademas, se plantea logro de competencias por ciclos
Yy, en algunos casos, la secuenciacién entre una competencia de un ciclo
y la de otro ciclo no mantienen una progresién adecuada. Como
respuesta a esta situacion, se pretende resituar el sentido cabal de la
competencia en tanto éste significa fundamentalmente saber actuar,
integrando aprendizajes de diversa indole, alrededor de una situacién
de la vida real que demanda un desempefio complejo, integral y

sistémico, como afirman Pérez y Hernandez (2016, p. 213).

Sin embargo, en el Per, las empresas si bien desarrollan actividades para fortalecer
las insuficiencias del personal, las labores a ejecutar para capacitarlo son minimas, pues no
todas las organizaciones tienen un modelo para capacitar a su personal. De modo que una
gestion insuficiente de las capacitaciones para el desarrollo del personal no permite que se
genere el compromiso y productividad esperado. Por tal motivo, refiriéndose a los desafios
que tienen los procesos formativos en el Perd, es necesario desarrollar las competencias
profesionales del personal, con el fin de que se asuma cada rol con liderazgo, sin
contratiempos y adecuadamente.

En este sentido, se espera que una apropiada gestion de la capacitacion se asocie con
el desarrollo las competencias laborales del personal, en aras de garantizar la eficacia,

eficiencia y efectividad de la organizacion. Al respecto, la Autoridad Nacional de Servicio



Civil - SERVIR (2016) menciono6 que la capacitacion es un proceso comprendido en tres
etapas, la primera de ellas — y la que vamos a desarrollar en los siguientes parrafos — es la
planificacion, cuyo objetivo es que cada entidad identifique y defina sus necesidades de
capacitacion a partir de sus objetivos estratégicos dentro del Plan Operativo Anual (POA);
dichas actividades estan presupuestadas y siguen una secuencia dentro del afio de gestién
con la cual se diferencian del &mbito privado que puede programar de manera continua y en
base a un diagnostico situacional en funcién a la produccion, buscando mejorar el
desempefio de los individuos por medio de brechas e indicadores, desarrollos de
competencias y conocimientos.

Finalmente, se debe ajustar al perfil del puesto que tenga la persona y a los objetivos
estratégicos de la organizacion; alineando también una capacitacion programada que goza
de una buena organizacion y sea de provecho para la organizacion de forma especifica y
polivalente. Por tal motivo ha surgido la pregunta de investigacion ¢De qué manera se
relacionan la gestion de la capacitacion y el desarrollo de competencias laborales del
personal de una sede administrativa de salud Lima Norte, 2019? Para dar respuesta a tal
interrogante, el objetivo general de la presente investigacion va a indicar la relacion entre
ambos factores (gestion de la capacitacion y desarrollo de competencias laborales) del
personal de una sede administrativa de salud Lima Norte, 2019.

Para comprender mejor la problematica de la investigacion se han analizado diversos
trabajos previos interrelacionados entre ellos, uno de estos trabajos fue Marifio (2018), quien,
por su investigacion descriptiva con base en el disefio de un sistema de capacitacion por
competencias, concluyé que el desempefio laboral de los empleados de la organizacion
Bioalimentar es un proceso primordial aplicado a la extension de las competencias. Tomando
en consideracion las sugerencias que realizaron los encuestados y también teniendo presente
que las capacitaciones son herramientas esenciales para el desarrollo de los talentos
humanos, Marifio alcanz a examinar cuales fueron las metodologias ejecutadas en la pasada
capacitacion, qué tan eficiente resultd, y cuél es la inconformidad frente a estas, ello con el
objetivo de encontrar una respuesta para la organizacién (soluciones al largo plazo), asi
como para los colaboradores (actitud y aptitud del grupo).

Por otro lado, también se tomaron como referencia estudios previos como Gonzales
(2017) y Monje (2016), los cuales fueron investigaciones de tipo mixto, es decir, poseian
enfoques cualitativos y cuantitativos. Por su parte, Gonzéles concluy6 que en una

organizacion no existen procedimientos, politicas o estrategias de capacitacion de la



empresa, por lo tanto la actividad de capacitacion que se ha desarrollado hasta la fecha no
ha sido ejecutada bajo una buena planificacion sin evaluar el impacto o los resultados en las
organizaciones; considerando estos trabajos en el nivel actual de desarrollo de este proceso
en la empresa, tiene presente el aporte de arquetipos de gestién de la capacitacion, lo cual
permite responder a la demanda inicial de la organizacion, el cual tiene como finalidad dar
una mejoria al desempefio organizacional.

Sin embargo, por citar un ejemplo particular, en Monje se concluye que las
capacitaciones en los gobiernos autonomos descentralizados del Canton Pujili no tienen
efectividad cuando se relacionan con el desarrollo de competencias, como lo dijo el 83 % de
encuestados, quienes consideraron que el proceso actual de las capacitaciones en las
instituciones no aportan hacia la mejoria para las competencias de los empleados; esto
debido a que, como se ha demostrado, el procedimiento de capacitaciones de desarrollo de
competencias no se trata de un procedimiento que ha sido planificado con antelacion en el
lugar de estudio, sino que se ha llevado a cabo de una manera improvisada generando costos
sin ayudar necesariamente al desarrollo de los profesionales. Asi pues, ambos trabajos
demuestran la importancia de la planificacion previa de capacitaciones para un apropiado
desarrollo del personal utilizando — a su vez — los minimos recursos.

Otra investigacion interesante y apropiada para el presente analisis resulta ser Parra
(2016), en donde se demuestra también que la gestion del talento humano debe estar alineado
junto a los objetivos de la organizacion, planificacion estratégica, mision y vision
institucionales. Esto ultimo para no desviar los objetivos principales establecidos de la
organizacion teniendo también una percepcion de colectividad entre los colaboradores de la
empresa; pues como menciona Borins (segun Argothy & Gonziles, 2019, p. 49), “los
trabajadores son los que permiten alcanzar los objetivos (...)”. Referente a esto, Fierro et al.
(2015), en una investigacion de enfoque cuantitativo con alcance exploratorio publicada en
la revista Brasileira de Gestdo e Negocios, reconoce como algunas de sus hipotesis que “el
desarrollo de métodos de conocimiento y de capacitacion influye de manera positiva sobre
la innovacion administrativa” (p. 810); asi también se demuestra que también la evaluacion
del desempefio del personal influye de manera positiva. Lo cual nos afirma la importancia
de estos componentes como elementos claves de la gestion, especialmente en procesos
administrativos de desarrollo de competencias laborales del personal.

Por otro lado, investigaciones como Vergara (2015) nos aportan en el tema tratado

desde una perspectiva cuantitativa; en base a estos fundamentos se concluy6 que existe la



posibilidad de calificar el indice de medidas de impacto de las capacitaciones con capacidad
de dar una orientacion apropiada; los resultados finales del trabajo en cuestién mostraron
que las aplicaciones de los sefializadores proyectados en funcion a mesurar el efecto de la
capacitacion, se manifestaron el 56.38% del impacto de la capacitacion, 90.02% de
satisfaccion de los integrantes, 82% con respecto a la adquisicion de nuevas sapiencias,
capacidades y actitudes, 56.89 % por traslado de cognicion en la ocupacién y funciones de
trabajo y 35.24 % referente al producto. Analisis con consecuencias similares con Hernandez
& Jauregui (2012), quienes, desde una perspectiva cualitativa de un estudio exploratorio de
corte transversal, usado en 24 empresas peruanas analizan la importancia de mantener una
ventaja competitiva con un interés fuerte en capacitaciones y empleo de técnicas de
evaluacion de reaccion.

Asimismo, Sosa (2014) concluyo que segun las necesidades se evidencia que hay que
fortalecer la conducta dirigido al trabajo en maestros y los saberes. Las recomendaciones
para implementar los proyectos de formacion que se da todo el afio en la organizacion se
rigen en los registros conseguidos de los Diagnosticos de Necesidades de Capacitacion
(DNC) y grupo focal de las exigencias observadas a través de los lideres a cargo. Esto
apoyara a dar un buen servicio que sea de calidad a los individuos tanto internos como
externos, presenta avances en el trabajo en equipo de los maestros y saberes haciendo uso
de tacticas que apoyen el aporte de técnicas y métodos en el sistema educativo.
Evidentemente, este estudio nos debe de facilitar la comprension de la influencia de
reforzamiento de burocracia (en los procesos administrativos) asi como la motivacion
constante por el conocimiento ya que, en un mundo globalizado, la informacién suele
actualizarse a una mayor velocidad como es el caso de nuestra sociedad actual, dato que ya
habiamos establecido en un inicio del presente trabajo de investigacion.

Se analizaron trabajos anteriores nacionales como Blanco (2018) concluyé que,
respecto a la hipdtesis especifico, se demostrd que existe una relacion de la dimension
evaluacion de las necesidades con la variable competencia laboral, con un indice de
correlacién de 0.634, este indice de relacion es explicado de la siguiente manera: Acorde al
tipo, se trata de una relacion positiva; asimismo, por el nivel de relacion, se aborda una
correlacién positiva formidable.

Por otro lado, Ledn (2017) concluyd que hay relacién positiva (r = 0,622) entre la
gestion de capacitacion y desarrollo, y el desempefio laboral de los trabajadores en cuanto a

habilidades, capacidades, necesidades, rasgos en la empresa prestadora de servicios — en su



caso particular de objeto de estudio — la empresa Emapa Huacho. En otras palabras, el
proceso de capacitacion y desarrollo que se produce de manera regular se ve afectado con el
desempefio laboral que, a su vez, se da en un nivel intermedio en lo que respecta a la
experiencia de la profesion, compromiso, puntualidad, fidelidad, nivel de trabajo en equipo,
capacidad de superacion, manejo de situaciones y capacidad de un rapido aprendizaje y
desenvolvimiento.

Asimismo, Ruiz (2017) concluyd que se presenta ilacion inmediata al manejo de
propositos estatales en los Municipios, en la hipotesis general de su investigacion, en la cual
se aplico el coeficiente de correlacion de Spearman, se obtuvo el valor de ,0.823 por lo cual
se asume que la correlacion llega a ser significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Por otro lado, hay que considerar que el hecho de capacitar al personal se promoveria
una mejor ejecucion de la gestion de calidad, como realiza Centurién en el 2015. Pues, como
él menciona y se recuerda al lector, cuando hablamos de gestion se entiende que es la
actividad primordial que realiza los integrantes de una organizacion teniendo como objetivo
un fin grupal a traves de las determinaciones de politicas, normas, delegando funciones entre
los diferentes actores y con la finalidad primordial de conservar como también de
perfeccionar un estilo de diligencia 6ptimo.

A continuacion, en los siguientes parrafos se van a describir los principios teoricos
de la investigacion en las que se defenderan las variables, las cuales son: gestion de
capacitacion y desarrollo de competencias laborales. La primera variable se define, segun
Parra y Rodriguez (2015) como la estrategia que las empresas utilizan para que los
honorarios adquieran capacidades y habilidades requeridas para alcanzar un mejor
desenvolvimiento en los cargos donde son impulsados los aprendizajes de sus trabajadores;
en oposicion del entrenamiento, el cual se da en conceptos especificos, herramientas y
técnicas para los individuos de la empresa con la finalidad de dar una mejoria e intervencion
en los procesos de la organizacién. Por otro lado, SERVIR (2015), sefialan que las gestiones
de la capacitacion son piezas elementales de las reformas del servicio civil y buscan dar
mejoria a la realizacién de los colaboradores del Estado en funcion de ofrecer un servicio
inmensurable a la sociedad; igualmente enriquecer y dar mejoria a la cognicion y habilidades
de los servidores civiles alcanzando el éxito de las metas de la institucién. La Organizacion
Mundial de la Salud - OMS (2016) sefiala que la capacitacidn tiene un caracter estratégico
debido al desarrollo educacional mediante el cual, los colaboradores adaptan y amplifican

conocimientos relativos al trabajo genera un valor agregado en la gestion; se requiere tener



un plan de capacitacion, a su vez responda al requerimiento de disponer con trabajadores
competentes y proactivos, redundando en beneficio de la institucion; asi como desarrollar y
fortalecer las competencias de los profesionales que gestionan la institucion.

En la gestion de la capacitacion, la empresa busca brindarle una buena capacitacion
a sus empleados para que estos tengan buen manejo y desenvolvimiento en los
departamentos asignados a su cargo y puedan tener una buena estadia a lo largo del tiempo
que laboren dentro de la organizacion; la gestién de la capacitacion ocurre cuando se realizan
cambios del sector empresarial fuera de la empresa afectando el interior de ella; es alli donde
se debe reforzar la capacitacion del personal para que ellos se adecuen de la mejor manera
posible. En la definicién de la capacitacion segiin Centurion (2013) y Moreno, Ortiz y
Gonzéles (2016) se hace referencia a las tacticas que se utilizan para instruir a las personas
dentro de las organizaciones, la habilidad que necesitan para ejecutar sus trabajos, entre
otros. Los empresarios que inician en las micro empresas necesitan buenas orientaciones en
el ramo empresarial, asi como aquellos que ya iniciaron este, pues ambos grupos necesitan
de informacion y conocimientos por medio de la capacitacion para tener un mayor control
de su institucion. Cuando se habla de capacitacion, se refiere a los métodos que utiliza la
empresa u organizaciones para adoctrinar a sus trabajadores esperando de ellos, alcanzar el
méaximo objetivo posible para el beneficio institucional. Sin embargo, la capacitacion no solo
debe ser adoptada por el trabajador sino también por los directivos y/o duefios de la empresa,
inclusive cuando es una empresa que esta iniciando en el sector, ya que si ellos obtienen

buena capacitacion su empresa tendra éxito en el futuro cercano.

Segun Pérez y Miranda (2016), la capacitacion es un agrupamiento de acciones de
desarrollo que se realizan en las instituciones laborales dirigido a optimar los debates, de
actitud aprobados con mejor presentacion en su trabajo que realiza diario para conseguir mas
aportes efectos fructiferos o de valores. Por otro lado, se define el concepto de gestion segin
Centurion (2013), quien sefialé que gestion es la actividad primordial de todos los integrantes
de las organizaciones sustentando un objetivo comun a través de las determinaciones de
politicas, normas, reglamentos, estatutos; con el objetivo de sostener dando mejoraria al
sistema de gestion de calidad. Asi pues, este proceso se desarrolla 6ptimamente entre los
individuos, especialmente en equipos de trabajo, para alcanzar metas mas especificas.
Ademas, la gestion de las calidades totales se entiende como las implementaciones de un

plan institucional que se basa en una serie de pasos adecuados, que implican a todos los



trabajadores; es decir, una tactica completa por la cual una empresa en su totalidad utiliza
todos los recursos con el fin de brindar satisfaccion a los usuarios en terminos de calidad,
costo y plazo. Es importante también hacer mencion que MINSA (2018) sefala que el pais
cuenta con normativas que establecen pautas para una apropiada capacitacion, las mismas
que constituyen un reto para los gestores de la capacitacion del nivel nacional, regional, y
local; su objetivo es lograr que las acciones de desarrollo de capacidades del personal se
realicen con eficiencia, calidad, equidad e interculturalidad, y con impacto en la calidad de
atencion. Dentro de la variable gestién de capacitacion existen tres dimensiones, las cuales

se mencionan a continuacion.

Segln SERVIR (2016) se sefiala la primera dimension la planificacion: En esta etapa
las organizaciones determinan sus demandas y brindan conocimientos y capacidades para
cerrar brechas existentes. La segunda dimension es la ejecucion: Aqui se realiza el desarrollo
de las estrategias y las operaciones de formacion continua de forma recta, mediante el
desarrollo y el convenio de una asistencia de adiestramiento u otros. Finalmente, en la tercera
dimension, la evaluacion: Fase en la cual se ejecutan mecanismos e instrumentos de
estimacion de la capacitacion con el objetivo de conocer su efectividad. Se mencionara qué
tan importante es la gestion de capacitacion para la organizacion. Respecto al tema, Parra y
Rodriguez (2015) y Pérez y Miranda (2016) sostuvieron que la capacitacion es importante
porque incorpora a las empresas gracias al disefio del plan como téctica para su desarrollo y
la competitividad; ademas, es una inversion a futuro, favorable tanto para la institucion como
para el personal. Cuando se elabora un plan de capacitacion se redacta un documento que
debe ser aceptado por la administracion de la organizacion con el proposito de dar seguridad
a la formacion de sus empleados; el plan se debe inscribir como parte de la estrategia de la
organizacion y conviene comprender: al pablico al que va dirigido, las posturas de formacion
requeridas, el presupuesto del resultado esperado y como se le hara la estimacion luego de
ser evaluado. Es importante también, tener en cuenta que la capacitacion se debe apreciar
como una inversion mas no como un gasto, debido a que seria menos rentable para la
institucion emplear a personas capacitadas en la materia, en comparacion con dar una
capacitacion adecuada al personal actual de una empresa. Asimismo, se recuerda gque en
términos econdmicos la capacitacion tiene como objetivo adoctrinar al personal de manera

gue puedan realizar los procedimientos adecuados — y esperados — corrigiendo posibles



errores que puedan haberse presentado con anterioridad en los procesos, resolviendo

pérdidas econdmicas.

Sobre el tema, Sabuncua & Karacaya (2016) recalcaron que la influencia de las
experiencias de gestion del talento es derivada del hecho de que los empleados con talento
deben tener las capacidades estratégicas que pueden aumentar la productividad, la eficiencia
y la primacia profesional de las instituciones de todas las industrias. Oke (2015) precis6 que
la gestion eficaz de los recursos humanos constituye el nicleo de toda organizacién humana.
Por lo tanto, la superacion de cada organizacion depende de la gestion efectiva de su gente.
La gestion de las personas requiere tiempo y dinamismo para evitar la escasez y el excedente
y para asegurar la estabilidad y sostenibilidad de la organizacion. Segun Parra y Rodriguez
(2015) se sefiala que la globalizacion se convierte cada vez en factores determinantes debido
a la exigencia que solicita la competitividad, de desarrollar estrategias a fines de acuerdo al
nivel de la competencia externa. Este es uno de los elementos primordiales, y el cual ve la

capacitacion como una forma y/o estrategia de competencia que genera ventaja competitiva.

A continuacién, se mencionaran leyes para alcanzar metas de la capacitacion de

acuerdo con Castillo (2012) sostuvo respecto al adiestramiento:

La gente recuerda mejor aquello que ha repetido y ejercitado; asi pues, las personas
determinan el éxito o fracaso en alguna actividad correspondiente a la percepcion de
satisfaccion o frustracion alcanzada. Asimismo, las personas se adiestran mejor de las
experiencias asociadas con un impacto emocional que con vivencias monotonas. Por lo cual
en la gestion de capacitacion existen métodos y técnicas que suelen ser utilizadas en la
educacion buscando un objetivo grupal de instruccion. También existen técnicas que son
beneficiosas para adquirir informacion, facilitar la creatividad, conseguir metas de tipo
afectivo-social, etc. En general, resulta Gtil cualquier método dependiendo del enfoque que
se le tenga al objetivo principal. Al seleccionar cudl tactica se va a emplear, también se debe
recordar que pueden seleccionarse mas de una a la vez dependiendo, otra vez, de cual sea el
objetivo final; ya que, la singularidad de cada una se basa en la meta y aplicacién de cada
una. Por ello, se debe prever si resulta mas adecuada una estrategia con base en el aprendizaje
cognoscitivo, psicomotriz y afectivo. Finalmente, también debe tenerse en consideracion los

costos y condiciones administrativas como ayuda para la eleccion de una u otra técnica.

10



Respecto a la base del desarrollo econdémico en conformidad con Parra y Rodriguez
(2015) indicaron que la capacitacion de los recursos profesionales incrementa la fabricacion
estatal y establece un mercado mas competidor y atrayente para la inversion forastera. El
enriquecimiento de los mercados en las economias es una de las metas que visualiza la
experiencia de la capacitacion laboral, debido a que la produccion regional viene con una
competitividad encaminada principalmente a las exportaciones. Hay dos dimensiones de la
capacitacion primordiales para la empresa y el trabajador segun estos autores, las cuales son
la capacitacion especifica utilizada para dar soporte a la voluntad de erigir negocios
sostenibles a través del lapso de cumplir a adoptar e integrar factores sociales, ambientales
y econémicos a las tacticas organizacionales; y el adiestramiento polivalente que el
trabajador recibe en su seccion, consiguiendo sapiencias de todo el trabajo de la misma.
Entre los beneficios de la capacitacion polivalente esta el hecho de que se entrena al personal
para ofrecer los servicios aprendidos durante y después del tiempo en la compafiia, asi como

para reconocer y ser parte de la auto superacion de los colaboradores.

Con respecto a la variable 2, desarrollo competencia laboral, de acuerdo con
Chiavenato (2011), estas son los atributos personales primordiales para ejercer las acciones
y que diferencia el cometido de los individuos. Cuando los empleados cuentan con un perfil
de competencia muy alto, es alli donde demuestran las habilidades que se quieren para
realizar funciones establecidas. Segin Montes, Rivera, BermUdez y Garcia (2016) se afirma
que el desarrollo de competencias es beneficioso si posibilita el proceso de instruccion que
permite y promueve el aprendizaje autdbnomo. Asi también posibilita la creacion de una
distribucién propia de generacion de entendimiento enlazando lo reciente junto con lo
conocido, entrafiando una correcta aplicacion de la situacién y acciones de aprendizaje
compartidas o de trabajo conjunto. Al respecto, Coste, et al (2019) sostuvo que la
competencia laboral es la préctica eficaz de las capacitaciones para el desenvolvimiento en
una responsabilidad. Es algo mas que el conocimiento técnico referido al mero saber hacer.

Por lo tanto, Rodriguez y Gonzales (2015) manifestaron lo siguiente:

Esta competencia garantiza que el sujeto sea capaz de
responder a los retos que la sociedad le imponga, a través de un
aprendizaje continuo a lo largo de toda su vida; sin embargo, esta
capacidad también debe desarrollarse, y requiere el talento para
aprovechar los momentos de interaccion con el medio, para construir el

conocimiento a partir de las experiencias (p. 21).
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Luego, segun Sandoval (2014) se preciso que

Son las capacidades que tiene la persona para desempefiar de
manera ideal una funcién laboral y la gestién de estas, los cuales
implican aprovechar el valor implicito del talento humano, tales como:
el conocimiento, la experiencia y la creatividad. Esta relacionada con los
esfuerzos de una organizacion para mejorar la posicion competitiva de
su fuerza de trabajo, fomentando la innovacion, la eficiencia, el

intercambio del conocimiento, y, en definitiva, su desarrollo personal
(p-12).

Dentro del desarrollo de la competencia existen objetivos los cuales son, segin
Herrera y Montes (2013), mejorar el nivel de vida de individuos; sedimentar, sostener la
complacencia de las carencias del individuo; y modificaciones en crecimiento econémico,
social y cultural. La importancia, segun la perspectiva de Unigarro (2017) es que en el
desarrollo de la competencia se entiende que lo importante no esté en el contenido, sino en
la articulacién armoénica de conocimiento, actitudes y habilidades. Los contenidos son
pretextos para desarrollar las competencias. Hoy por hoy, no es posible abordar, en términos
de contenido, todo lo que la civilizacion ha logrado desarrollar, por tanto, los profesores
deberan hacer una seleccion de aquello que alcance a abordarse en el tiempo que la
institucion de educacion le asigne. Segun Ortega, Passailaigue, Febles y Estrada (2017) “se
trata de una habilidad para desarrollar adecuadamente una tarea con ciertas finalidades,
conocimientos, habilidades y motivaciones; los cuales son requisitos para una accion eficaz

en un determinado contexto” (p.3).

Al respecto del modelo de la gestion del desarrollo de competencias, Martinez (2013)
menciond que la gestion por desarrollo de la competencia se trata de un modelo de aplicacién
que implica la definicién de las competencias de los individuos involucrados acorde a las
que la organizacion requiera. Con el objetivo de disefiar el modelo de aplicacidn, es necesario
definir la mision y visién organizacional. Munyewende, Levin & Rispel (2016) afirmaron
que la "competencia” se define como las habilidades técnicas, el conocimiento y las actitudes
que se requieren para llevar a cabo un trabajo; por otro lado, como mencionan Jackson &
Wilton (2016) las competencias en la gestidn de la carrera son un aspecto importante de la
empleabilidad individual y el impacto en el bienestar, el logro de un trabajo de posgrado y

el éxito profesional a largo plazo; finalmente, para Lazarus & Ferris (2016) es preciso que
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cada persona asuma su propia responsabilidad para desarrollar el desarrollo de competencias

de empleabilidad.

Las competencias laborales se clasifican desde la perspectiva de Fierro (2017), en los
atributos de cada persona se relacionan con las lineas conductuales; las interacciones de
personas-tareas con las lineas funcionales; las conductas especificas con la linea conductual,
interpretadas como proceso con la linea constructivista; el estandar de las tareas con las
lineas funcionales. Se menciona que conductual se centra en el atributo y en la capacidad de
los individuos; la funcional se centra en la realizacion de tareas y en las funciones del puesto;
y la constructivista, por otro lado, se orienta en la parte holistica de las competencias. Es
decir, incorpora las dos visiones previas, las competencias del que labora mas las
competencias que exige la institucion en los espacios ocupacionales. De igual forma se
evalGan las competencias segun Martinez (2013) y Buendia, Zambrano, Insuasty (2018)
quienes afirmaron que la evaluacion de competencias es un elemento fundamental del
proceso de seleccion; asi como también se adquieren las necesidades de instruccion del
ingresante para su debida preparacion en el puesto. Cabe resaltar que hay diferentes
herramientas para este proceso, la utilizacion de las mismas se basa en el tipo de competencia
a examinar, el tiempo que se pueda emplear y de la cantidad de postulantes con los que se
cuente. Unigarro (2017) menciona que “una competencia, tendra por lo menos tres elementos
uno corresponde al saber, otro corresponde al ser y otro al hacer. Como elemento hace
referencia a algun desempefio especifico, también va a necesitar formularse a partir de un
verbo™ (p. 75).

MacVarish, et. al (2018), a la vez, indican que la evolucién constante de las
expectativas y las practicas estan cambiando las responsabilidades de los profesionales de
manera que conduzcan a nuevos roles de supervision y la necesidad de un amplio desarrollo
de coaliciones, méas alla de los deberes habituales. Seguido de esto, Sevilla, Velazquez y
Turro (2018) indican que las competencias laborales son identificadas y validadas claves o
singulares de la organizacion, de los procesos sustantivos y de los cargos que ostentan las

categorias docentes principales.

La formacion de competencia laboral, en concordancia con Salas, Diaz y Pérez
(2013), se apoya en el desarrollo y valoracion de diferentes actores: entre ellos se puede

sefialar la instruccion en los sectores y servicios de salud en el trabajo, compafierismo,
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creatividad e innovacion en sus diferentes maneras de expresion, la capacidad de reconocer
un problema y la superacion a este, entre otros. Torres, et al (2017) sehalan que “la
evaluacion de las competencias laborales constituye una actividad de gran importancia para
lograr una adecuada gestion de los recursos humanos” (p.3). Para la existencia del desarrollo
de competencias laborales existen unas caracteristicas entre ellas mencionaron Montes,
Rivera, Bermudez y Garcia (2016) “formacion centrada en el individuo, su aprendizaje; el
desarrollo integral de sus competencias y de su personalidad; (...) — tutor; conocimiento Util
de procesos y de principios, para aplicar en los procesos de formacion y de aprendizaje; (...)”
(p.6); entre otras. Aplicaciones iniciales de la competencia en concordancia con Miranda,
Torres, Rotando, y Mostajo (2015) han sido “(...) la elaboraci6n de un instrumento de
autodiagndstico de necesidades de fortalecimiento de competencias del personal que trabaja
en las areas de monitoreo y evaluacion con su respectivo aplicativo informatico (...)” (p.
71).

Se mencionara como es el desarrollo de competencias dentro de la organizacion, ya
que conforme con Castillo (2012) hay diferentes formas en que los empleados desarrollen
sus competencias laborales, estas dependen del puesto y de la politica de la empresa. La
primera es por rotacion de puestos, esto se debe a que las personas se rotan en los puestos de
trabajos o dentro de los distintos departamentos con el objetivo de un mayor
desenvolvimiento y capacidad de las personas para ocupar diversos puestos bajo distintas
situaciones. La segunda forma es la asignacion a nuevos proyectos, esta es debido a que se
le encarga al trabajador un grupo o comité donde tendra como funcién dar resoluciones a los
problemas y disefiar nuevos proyectos. La tercera forma es la asignacion como asistente a
nivel de direccién para que asi observe como él/ella actia y tenga mejor capacitacion de

forma directa.

A continuacién, el problema general formulado para el presente estudio ¢Qué
relacion existe entre la gestion de la capacitacion y el desarrollo de competencias laborales
del personal de una sede administrativa de salud Lima Norte, 2019? Teniendo como
problemas especificos ¢Qué relacion existe entre la planificacién de la capacitacion y el
desarrollo de competencias laborales del personal de una sede administrativa de salud Lima
Norte, 2019? Seguido de la pregunta (Qué relacion existe entre la ejecucion de la
capacitacion y el desarrollo de competencias laborales del personal de una sede

administrativa de salud Lima Norte, 2019? Y, por consiguiente ;Qué relacion existe entre la
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evaluacion de la capacitacion y el desarrollo de competencias laborales del personal de una

sede administrativa de salud Lima Norte, 2019?

Mientras que la justificacion del estudio del presente trabajo de investigacion se
desarroll6 bajo los temas de gestién de capacitacion y desarrollo de competencias, al
respecto ambas variables son de gran importancia dentro de las organizaciones hoy en dia,
de manera que ayuda a tener un excelente personal capacitado para realizar diversas
actividades asignada a su cargo. En la Justificacién teorica de acuerdo con Valderrama
(2015), es entendido como “inquietud que surge en el investigador por profundizar en uno o
varios enfoques tedricos que tratan el problema que se explica. (...) se espera avanzar en el
conocimiento planteado o encontrar nuevas explicaciones que modifiqguen o complementen
el conocimiento inicial” (p.140). Se podria decir que es la preocupacion que tiene el
estudiante por indagar y profundizar los aspectos teoricos explicados, una vez conocido el
tema se busca explicar a profundidad en conocimiento inicial. Justificacion practica segun
Valderrama (2015) quien afirmo que “se manifiesta el interés del investigador por acrecentar
sus conocimientos, obtener el titulo academico o, si es el caso, por contribuir a la solucion
de problemas concretos que afectan a las organizaciones empresariales, publicas o privadas”
(p. 141). El estudiante desea y tiene la motivacion de aumentar ain mas sus conocimientos,
ayuda a dar soluciones a problemas que puedan afectar a la empresa tanto publicas o
privadas, y lo que mas desea es adquirir su titulo académico. Justificacion metodologica
segin Bernal (2010) refiri6 que “en investigacion cientifica, la justificacion metodologica
del estudio se da cuando el proyecto que se va realizar propone un nuevo método o una nueva
estrategia para generar conocimiento valido y confiable” (p.107). La justificacion de la
metodologia se emplea al momento de ejecutar el proyecto de investigacion y ellos crean

nuevos conocimientos que sean validados y confiables.

En lo que se refiere a los aspectos de las hipotesis se menciona hipotesis general, en
la cual existe relacidn directa o positiva entre la gestion de la capacitacion y el desarrollo de
competencias laborales del personal de una sede administrativa de salud Lima Norte, 2019.
Luego, en la hipotesis especifica 1 se indica que existe relacion entre la planificacion de la
capacitacion y el desarrollo de competencias laborales del personal de una sede
administrativa de salud Lima Norte, 2019. Seguido de la hip6tesis especifica 2, se sefiala que
existe relacion entre la ejecucion de la capacitacion y el desarrollo de competencias laborales

del personal de una sede administrativa de salud Lima Norte, 2019. Y finalmente, en la
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hipotesis especifica 3 existe relacion entre la evaluacion de la capacitacion y el desarrollo de

competencias laborales del personal de una sede administrativa de salud Lima Norte, 2019.

La presente investigacion tiene como objetivo general determinar la relacion entre la
gestion de la capacitacion y el desarrollo de competencias laborales del personal de una sede
administrativa de salud Lima Norte, 2019. Y como objetivos especificos se busca indicar la
relacién entre la planificacion de la capacitacion y el desarrollo de competencias laborales
del personal de una sede administrativa de salud Lima Norte, 2019. El objetivo especifico 2
es indicar la relacion entre la ejecucion de la capacitacion y el desarrollo de competencias
laborales del personal de una sede administrativa de salud Lima Norte, 2019. El objetivo
especifico 3 busca indicar la relacion entre la evaluacion de la capacitacion y el desarrollo
de competencias laborales del personal de una sede administrativa de salud Lima Norte,
2019.
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II. METODO



2.1 Tipo y disefio de investigacion
Segun Hernandez, Fernandez, y Baptista (2014) precisaron que: “El enfoque cuantitativo
utiliza la recoleccion de datos para probar hipdtesis con base en la medicion numérica y el

analisis estadistico, con el fin establecer pautas de comportamiento y probar teorias” (p.4).

En ese sentido, el estudio realizado es de tipo basica y con enfoque cuantitativo, la
informacion ha sido recopilada con base en la medicion numérica y el anélisis estadistico,
ya que se busca profundizar los conocimientos de Gestion de la Capacitacién y el Desarrollo
de Competencias Laborales.

Segun Valderrama (2015) la investigacion basica:

Es conocida también como investigacién tedrica, pura o
fundamental. Estd destinada a aportar un cuerpo organizado de
conocimientos cientificos y no produce necesariamente resultados de
utilidad préactica inmediata. Se preocupa por recoger informacion de la
realidad para enriquecer el conocimiento tedrico - cientifico, orientado

al descubrimiento de principios y leyes (p. 164).

Valderrama (2015) sefial6é que: “En el disefio no experimental, se lleva a cabo sin manipular
la (s) variable (s) independiente (s), toda vez que los hechos 0 sucesos ya ocurrieron antes
de la investigacion” (p. 178). Es por ello, que en el presente estudio no existe manipulacién
de las variables gestion de la capacitacion ni desarrollo de competencias laborales, de manera

que cada una se analizo sin alterar su efecto o relacion de una sobre la otra.

Esquema de disefio de estudio:

N T

\

Donde:

o2

N = poblacién de estudio: personal de una sede administrativa de salud Lima Norte.
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R = relacién

O1 = Observacion de la variable 1: gestion de la capacitacion.
O, = Observacion de la variable 2: desarrollo de competencias laborales.

2.2 Operacionalizacion
Definicion conceptual gestion de la capacitacion

La gestidn de capacitacion es pieza principal de la reforma del servicio civil y se centra en
el avance del desarrollo de los servidores publicos para dar servicios de calidad a los
usuarios; de igual forma, reforzar e incrementar los conocimientos y competencias de los

servidores civiles para obtener el logro de las metas institucionales (SERVIR, 2015).
Definicion Operacional gestion de la capacitacion

La gestion de la capacitacion sera medida a traves de las dimensiones: planificacion de la

capacitacion, ejecucion de la capacitacion y evaluacion de la capacitacion.
Definicion conceptual desarrollo de competencias laborales

Son habilidades individuales basicas que sirven para la realizacion de tareas, y que diferencia
el desemperio de los trabajadores. Toda persona que labora debe contar con un conjunto de
competencias basicas para desarrollar las funciones que se le asignan en la empresa. El
trabajador que posee un elevado perfil de competencia, manifiesta las habilidades que se

necesitan para realizar actividades asignadas (Chiavenato, 2011).
Definicién Operacional del desarrollo de competencias laborales

Sera medida a través de las dimensiones: en aprender a aprender, comunicacion y

colaboracion, conocimiento tecnoldgico y desarrollo de liderazgo.
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Tabla 1. Operacionalizacion de la variable la gestion de la capacitacion.

Escala de medicion

Dimensiones Indicadores Items Niveles y rangos
v valores
Diagndstico de
necesidades
Ianificacién de 1 Del 1 al 4
Planificacion de la
capacitacion Plan desarrollo de l=completamente
P personas Inadecuado
en desacuerdo
12-27
2=En desacuerdo _ _
) ~ Ni adecuvado m
Ejecucién de la Estrategias Del5al8 3=Ni1 de acuerdo, mi inadecuado
capacitacion desacuerdo 28 - 43
Acciones de B -
capacitacion 4=De acuerdo Adecuado
5= Completamente 44 60
Reaccion de acuerdo ]
Evaluacion de la  Aprendizaje Del9al12
capacitacion Aplicacién
Impacto

Tabla 2. Operacionalizacion de la variable desarrollo competencias laborales.

Escala de medicion

Dimensiones Indicadores Items Niveles y rangos
v valores
Predisposicion
o Del 13 al 16
Aprender a aprender Aprepchzaje
Continuo

Comunicacion
colaboracién

Conocimiento

tecnologico

Desarrollo de
liderazgo

Tareas repetitivas
Calificacién

Operar maquinas
Procesos textos
Uso de tecnologia

Habilidades de
direccion
Programas de
aprendizaje

Del 17 al 20

Del 21 al 23

Del 24 al 25

1=completamente
en desacuerdo
2=En desacuerdo
3=N1 de acuerdo, m
desacuerdo

4=De acuerdo

5= Completamente

de acuerdo

Inadecuado
13- 30

N1 adecuado m

inadecuvado
31-48
Adecuado
49 - 63
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2.3 Poblacién, muestra y muestreo
Valderrama (2015) sefiald que: “También existe lo que llamamos poblacion estadistica, que
es el conjunto de la totalidad de las medidas de la(s) variable(s) en estudio, en cada una de

las unidades del universo” (p.182).

La poblacion del presente estudio estuvo conformada por 100 personas
pertenecientes al personal de una sede administrativa de salud Lima Norte, especificamente
la administracion de la Direccion de Redes Integradas de Salud Lima Norte (DIRIS LN).

Criterios de seleccién

Criterios de Inclusion
-Personal administrativo de ambos sexos que labora en la Direccion de Redes Integradas
Salud Lima Norte — DIRIS LN en el afio 2019.

-Personal administrativo que firmo el consentimiento informado.
Criterios de Exclusion

Personal administrativo al momento de aplicar las encuestas no estuvo presente ya sea por
motivos de inasistencia, Licencias por maternidad, comision de servicio, jornadas

vacacionales.

La muestra estuvo conformada por 80 personas que pertenecen al personal
administrativo de DIRIS LN.

No se calculd la técnica de muestreo dado que se hizo la investigacion con el total de

la poblacién de estudio segun los criterios de seleccion.

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
Valderrama (2015) afirma la obtencidn de informacion necesita de una estrategia elaborada
y detallada que conduzca a la organizacion a la recoleccion de datos con una finalidad mas
especifica. La técnica empleada para recopilar la informacion para el presente estudio fue la
encuesta.

Como instrumento se empled una escala tipo Likert con cinco valores: 1 = completamente
en desacuerdo, 2 = en desacuerdo, 3 = ni de acuerdo, ni desacuerdo, 4 = de acuerdo, 5 =

completamente de acuerdo.
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Tabla 3.

Ficha técnica del instrumento:

Nombre del instrumento:

Autor:

Lugar:

Modo de aplicacion:

Administrado a:

N° de items

Tiempo:

Cuestionario
Saavedra Hidalgo Nery

Sede Administrativa de Salud Lima
Norte

Directa

TUna sede administrativa de salud Lima
MNorte.

25 items

15 minutos aproximadamente

Segun Hernandez, Fernandez

, 'y Baptista (2014) se afirma que la validez de un

instrumento de medicidn se estima en base a todos los tipos de evidencia. Cuanta mayor

evidencia de validez de contenido, de validez de criterio y de validez de constructo posea un

instrumento de medicion, este se aproximara mas a demostrar las variables que busca medir.

La validez de Gestion de Capacitacion fue determinada mediante el juicio de expertos

quienes lo consideraron aplicable segln tabla 4.

Tiabla 4.

Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento: Gestion de capacitacion

Nombres v apellidos del

Grado académico Dictamen
experto
Doctor en Gestion Publicay  Luis Enrique, Alva Palacios Aplicabl
. icable
Gobernabilidad Gomez P
: Dennis F doJ ill :
Mgz Metodolégico FHILS Fetnando faramiio Aplicable
Ostos
Doct Gestion Piblica v . . : :
octora efl Loestion Tublica y Nilsa Sifuentes Pinto Aplicable

Gobernabilidad
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La validez de desarrollo de competencias fue determinada mediante el juicio de
expertos quienes lo consideraron aplicable segln tabla 4 a.

Tabla 4. a

Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento: Desarrollo de
competencias laborales

Grado académico Nombres y apellidos del Dictamen

experto

Doctor en Gestidn Publicay ~ Luis Ennique, Alva Palacios

Gobernabilidad Goémez Aplicable

: Dennis F do J 11l :
Mg. Metodologico ehms ﬂr;?;: aramito Aplicable

Confiabilidad

Segtin Hernandez et al (2014), “La confiablidad de un instrumento y medicion se refiere al

grado en que su aplicacion repetida al mismo individuo u objeto producen resultados
iguales” (p.200).

La confiabilidad del instrumento de recoleccion de datos fue determinada por medio

de una prueba piloto y el
Tabla 5.

alfa de Cronbach.
Andlisis de confiabilidad del instrumento

Alfa de Cronbach M7 de elementos
368 =
2.5 Procedimiento

Previa a la recoleccion se gestiono para autorizacion del trabajo de campo. Luego se solicitd
el consentimiento de formado de los participantes del estudio. Seguidamente se procedi6 a
recolectar recoleccion de los datos. Finamente se codifico las encuestas y se exporto la

informacion contenida en las encuestas una matriz de datos en Excel para analizarlos
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estadisticamente empleando el programa SPSS version 23. Posteriormente los resultados
fueron plasmados en tablas y gréaficos para describir los hallazgos y contrastar las hipdtesis
planteadas.

2.6 Métodos de andlisis de datos
Valderrama (2015) afirm6 que “Luego de haber obtenido los datos, el siguiente paso es
realizar el analisis de los mismos para dar respuesta a la pregunta inicial y, si corresponde,

poder aceptar o rechazar las hipotesis en estudio” (p.229).

En este sentido, la investigacion empled estadistica descriptiva para procesar la
informacién recolectada y obtener los resultados descriptivos en tablas y figuras para
contrastar las hipotesis se empleo la prueba no paramétrica de Rho Spearman y las variables

fueron cualitativas con valores finales de nivel ordinal.

Estadistica inferencial / Prueba de hipdtesis

Se enuncian las pruebas estadisticas que conllevan a la prueba de hipotesis, evidenciando.
Formulacion de la hipotesis estadistica

Ho: (Formular la hipétesis nula) r=0

H1: (Formular la hip6tesis alterna) r # 0

Nivel de significacion

El nivel de significacion tedrica o= 0.05 que corresponde a un nivel de confiabilidad del
95%.

Estadistico de prueba
La prueba estadistica a emplear sera Rho Spearman.
Regla de decision

El nivel de significacion "p"es menor que, rechazar Ho.

El nivel de significacion "p'no es menor que, no rechazar Ho.
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2.7 Aspectos éticos
Se tomo a consideracion los valores y la ética profesional durante la realizacion de la
investigacion. Por otro lado, cada cita posee su respectiva referencia, puesto que el
estudio respeta el derecho de autor, ademas se redactado la normativa APA.
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I11. RESULTADOS



3.1. Resultados descriptivos
Variable Gestion de la capacitacion

Tabla 6.

Distribucidn de frecuencia de la variable gestion de la capacitacion.

Frecuencia Porcentaje
Inadecuada 7 88
Niadecuada m
. 50 623
inadecuada
Adecuada 23 28,7
Total 80 1000

Porcentaje

Inadecuada Ni adecuada ni Adecuada
inadecuada

Figura 1. Diagrama de barras de la variable gestion de la capacitacion.

Se observa el porcentaje de personas encuestadas que percibieron a la gestion de la
Capacitacion ni adecuada ni inadecuada con un resultado del 62,50% (equivalente a una
frecuencia de 50 personas) Asi mismo, se puede observar que el 28,75% de la muestra opino
que se posee un nivel adecuado, mientras que el 8.75% de la poblacion encuestada opino

que se obtiene un nivel inadecuado; es decir, un total de 23 y 7 personas respectivamente.
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Dimensién Planificacion de la capacitacion

Interpretacion:

En la figura y tabla precedentes puede observarse que, del total de encuestados,
correspondientes a 80 miembros del personal administrativo de DIRIS Lima Norte, el
61,25% percibieron que la planificacion de la capacitacion es ni adecuada ni inadecuada, de
acuerdo con el 21,25% es inadecuada y respecto al 17,50% de los encuestados es adecuada.

(Ver anexo tabla 7).

Dimension Ejecucion de la capacitacion

Interpretacion:

En la figura y tabla precedentes puede observarse que el 61,25% del total de encuestados,
correspondientes a 80 miembros del personal administrativo de DIRIS Lima Norte,
percibieron que la ejecucion de la capacitacion es ni adecuada ni inadecuada, segun el
22,50% es adecuada y de acuerdo con el 16,25% de los encuestados en inadecuada. (Ver

anexo tabla 8).

Dimension Evaluacion de la capacitacion

Interpretacion:

En la figura y tabla precedentes puede observarse que el 60% del total de encuestados,
correspondientes a 80 miembros del personal administrativo de DIRIS Lima Norte,
considerd que la evaluacion de la capacitacion es ni adecuada ni inadecuada, el 26,25% que

es adecuada y el 13,75 que es inadecuada. (Ver anexo tabla 9).

Variable desarrollo de competencias laborales

Tabla 10. 7 i
Distribucion de frecuencia de la variable desarrollo de competencias laborales.
Frecuencia Porcentaje
Inadecuada 9 113
N1 adecuada n1 49 61,3
inadecvada
Adecuada 22 275
Total 80 100,0
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Porcentaje

Inadecuada Ni adecuada ni Adecuada
inadecuada

Figura 2. Diagrama de barras de la variable desarrollo de competencias laborales.

Se observa el porcentaje de personas encuestadas que percibieron que el desarrollo de
competencias laborales posee un nivel ni adecuado ni inadecuado, obteniendo un 61, 25%
del total (equivalente a una frecuencia de 49 personas). Asimismo, se obtuvo que existe un
27,50% que opind que posee un nivel adecuado, mientras que el 11,25% de los encuestados
opind que posee un nivel inadecuado; es decir, una frecuencia de 22 y 9 personas

respectivamente.

3.2. Resultados inferenciales
Prueba de hipotesis general
Ho: No existe relacion entre la gestion de la capacitacion y el desarrollo de competencias

laborales del personal de una sede administrativa de salud Lima Norte, 2019.

Ha: Existe relacion entre la gestion de la capacitacion y el desarrollo de competencias

laborales del personal de una sede administrativa de salud Lima Norte, 2019.
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Tabla 11.
Grado de correlacion entre evaluacion de la capacitacion v desarvollo de competencias
laborales.

) Desarrollo de
Gestion de 1a i
competencias
capacitacion
laborales
Coeficiente de correlacion 1.000 6007
= Gestion de 1a capacitacion . )
5 Sig. (bilateral) : 000
3 N 80 80
&
=
é Coeficiente de correlacion 600 1.000
Dezarrollo de competencias laborales _ )
Sig. (bilateral) 000
N 80 80

Los valores obtenidos en la prueba de hipétesis evidencian que la gestion de la capacitacion
tiene relacion positiva (Rho = ,690) y significativa (p valor = 0.000 menor que 0.05) segun
la correlacion de Spearman con el desarrollo de competencias laborales del personal de una
sede administrativa de salud Lima Norte, 2019. Por consiguiente, se acepta la hipotesis

alterna (Ha) y se rechaza la hipotesis nula (Ho).

Prueba de hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacion entre la planificacion de la capacitacion y el desarrollo de
competencias laborales del personal de una sede administrativa de salud Lima Norte,
2019.

Ha: Existe relacién entre la planificacion de la capacitacion y el desarrollo de competencias

laborales del personal de una sede administrativa de salud Lima Norte, 2019.
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Tabla 12.

Grado de corvelacion entre planificacidn de la capacitacion v desarvollo de competencias

laborales.
Desarrollo de
Planificacién de  competencias
la capacitacién laborales
Planificacién de la Coeficiente de correlacion 1.000 514
capacitacién Sie. (bilateral) 000
5 N 80 80
- Desarrollo de competencias  Coeficiente de correlacion 514 1.000
[¥]
< laborales Sie. (bilateral) 000
é N 80 80

Los valores obtenidos en la prueba de hipétesis evidencian que la planificacion de la

capacitacion tiene relacion positiva (Rho = ,514) y significativa (p valor = 0.000 menor que

0.05) con el desarrollo de competencias laborales del personal de una sede administrativa de

salud Lima Norte, 2019. Por consiguiente, se acepta la hipotesis alterna (Ha) y se rechaza la

hipétesis nula (Ho).

Prueba de hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacidn entre la ejecucion de la capacitacion y el desarrollo de competencias

laborales del personal de una sede administrativa de salud Lima Norte, 2019.

Ha: Existe relacion entre la ejecucion de la capacitacion y el desarrollo de competencias

laborales del personal de una sede administrativa de salud Lima Norte, 2019.
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Tabla 13.

Grado de correlacion entre gjecucion de la capacitacion v desarrollo de competencias
laborales.

] i Deszarrollo de
Ejecucién de la

o competencias
capacitacion
laborales
Coeficiente de correlacién 1.000 545
Ejecucion de la capacitacién  Sie. (bilateral) . {000

2 N 80 80
- Coeficiente de correlacion 545 1.000
w Desarrollo de competencias ) )
™ Sig. (bilateral) 000
‘5 laborales

N 80 80

Los valores obtenidos en la prueba de hipotesis evidencian que la ejecucion de la
capacitacion tiene relacion positiva (Rho = ,545) y significativa (p valor = 0.000 menor que
0.05) con el desarrollo de competencias laborales del personal de una sede administrativa de
salud Lima Norte, 2019. Por consiguiente, se acepta la hipotesis alterna (Ha) y se rechaza la

hipétesis nula (Ho).

Prueba de hipotesis especifica 3

Ho: No existe relacion entre la evaluacion de la capacitacion y el desarrollo de competencias

laborales del personal de una sede administrativa de salud Lima Norte, 2019.

Ha: existe relacion entre la evaluacion de la capacitacion y el desarrollo de competencias

laborales del personal de una sede administrativa de salud Lima Norte, 2019.
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Tabla 14.

Grado de correlacion entre evaluacion de la capacitacion v desavrollo de competencias

laborales.

Evaluacion de la

Desarrollo de

o competencias
capacitacién
laborales

Evaluacién de la Coeficiente de correlacion 1.000 520

capacitacion Sie. (bilateral) 000
2 N 80 80
& Desarrollo de competencias  Coeficiente de correlacion 520 1.000
[+
< laborales Sie. (bilateral) 000
5 N 80 80

Los valores obtenidos en la prueba de hipotesis evidencian que la evaluacion de la

capacitacion tiene relacion positiva (Rho = ,520) y significativa (p valor = 0.000 menor que

0.05) con el desarrollo de competencias laborales del personal de una sede administrativa de

salud Lima Norte, 2019. Por consiguiente, se acepta la hipotesis alterna (Ha) y se rechaza la

hipétesis nula (Ho).
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IV. DISCUSION



La presente investigacion se desarrolld con la finalidad general de indicar la relacion entre
la gestion de la capacitacion y el desarrollo de competencias laborales del personal de una
sede administrativa de salud Lima Norte, 2019. Gracias al analisis inferencial, se examin6
la hipotesis general que plantea la existencia de una relacion directa o positiva entre ambas
variables (la gestion de la capacitacién y el desarrollo de competencias laborales del
personal) en una sede administrativa de salud Lima Norte, 2019. En relacién a esto, las
variables conseguidas en la prueba de hip6tesis demuestran que la gestién de la capacitacion
posee una relacion positiva, donde el Rho es igual a ,690, asi como significativa, donde el p
valor es igual a 0,000 (menor a 0,05), con respecto al desarrollo de competencias laborales
del personal de una sede administrativa de salud Lima Norte, 2019. Ademas, el analisis
estadistico descriptivo permitié evidenciar que existe un 62,50% de las personas
encuestadas, las cuales percibieron que la gestion de la capacitacion tiene un nivel moderado;
de igual forma, el desarrollo de competencias laborales alcanzo una percepcion de nivel

moderado segun opinaron el 61,25% de los encuestados del presente trabajo.

Asi pues, se evidencia relacion con la investigacion realizada por Ledn (2017), quien
concluyo que existe relacion positiva, obteniendo un r igual a 0,622, entre la gestion de
capacitacion y desarrollo, y el desempefio laboral de los trabajadores; esto ultimo en funcién
a habilidades, capacidades y necesidades. Esto quiere decir que la gestion de capacitacion y
desarrollo que se realiza medianamente se relaciona con el desempefio laboral del personal
que labora también obtiene un nivel regular. Situacion similar con el trabajo de Pérez y
Herndndez (2017), quienes recalcan el fortalecimiento de capacitacion de los especialistas
en gestidn pues es una consecuencia, en gran medida, del desarrollo y éxito de la

organizacion en la que se labora.

Por otro lado, no se mostrd relacion con respecto a la investigacion de Monje (2016)
quien concluyé en su estudio que las capacitaciones en los gobiernos auténomos
descentralizados del Canton Pujili no tienen efectividad cuando se relacionan con el
desarrollo de competencias, como lo dijo el 83 % de encuestados quienes consideraron que
el proceso actual de las capacitaciones de las instituciones no esta planificado para el aporte
de la mejoria del desarrollo profesional de los empleados. Esto, sin embargo, puede verse
afectado bajo el testimonio del 93% de los encuestados del mismo estudio, quienes
consideran que sus necesidades de capacitacion no son bien detectadas y — por lo tanto -,

tampoco son satisfechas adecuadamente. Teniendo en cuenta dichos indices es que debemos
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tener en cuenta la importancia de una debida planificacidn con objetivos precisos para una
mejor percepcion de los usuarios y evitar resultados negativos por parte del personal como

se menciona en el caso analizado en el presente parrafo.

De acuerdo con la hipotesis especifica 1 se planteé que existe relacion entre la
planificacion de la capacitacion y el desarrollo de competencias laborales del personal de
una sede administrativa de salud Lima Norte, 2019. Al respecto, los valores alcanzados en
la prueba de hipdtesis evidenciaron que la planificacion de la capacitacién tiene relacion
positiva, donde el Rho es igual a ,514, asi como significativa, donde el p valor es igual a
0,000 (menor a 0,05), con respecto al desarrollo de competencias laborales del personal de
una sede administrativa de salud Lima Norte, 2019. Ademas, se evidencié que existe un
62,50% de las personas encuestadas, las cuales percibieron que la gestion de la capacitacion
tiene un nivel moderado; mientras que también hubo una percepcion de nivel alto y bajo,

segun el 28,75% y el 8,75% de los encuestados respectivamente.

Situacion similar con el trabajo de Gonzales (2017), quien — respecto a esta etapa —
obtuvo como resultados que la evaluacion de primeras acciones de capacitacion (entendido
en el presente trabajo como “planificacion de la capacitacion”), niveles de satisfaccion total
promedio de 87,81%, indice que — indudablemente — alienta a la Subgerencia de Recursos
Humanos a seguir desarrollando los estandares del modelo. Asimismo, e igual que Monje
(2017), Gonzales enfatiza la evaluacion de necesidades de capacitacion previas al desarrollo
para evitar hacer un gasto innecesario en un tema que pueda estar cubierto a la totalidad en
el personal objetivo; esto incluye medir pardmetros como el publico objetivo (quién debe ser
capacitado), cdmo dar estas capacitaciones, en qué temas es apropiada una capacitacion,
quién dara la capacitacion, en qué lugar se ejercera esta capacitacion, cuando capacitar vy,
finalmente, establecer el objetivo principal de la instruccién y — de ser el caso — establecer
los objetivos secundarios para alcanzar mayores objetivos utilizando los minimos recursos

posibles.

Con respecto a la hipotesis especifica 2, se plante6 la existencia de una relacion entre
la ejecucion de la capacitacion y el desarrollo de competencias laborales del personal de una
sede administrativa de salud Lima Norte, 2019. De acuerdo con los valores alcanzados en la
prueba de hipotesis se evidencia que la ejecucidn de la capacitacion tiene relacion positiva,

donde el Rho es igual a ,545, asi como significativa, donde el p valor es igual a 0,000 (menor
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a 0,05), con respecto al desarrollo de competencias laborales del personal de una sede
administrativa de salud Lima Norte, 2019. Ademas, se evidencidé que existe un 61,25% de
las personas encuestadas, las cuales percibieron que el desarrollo de competencias laborales
tiene un nivel moderado; mientras que el 27,50% consider6 que posee un nivel alto, a la vez

que el 11,25% de los encuestados consideran que posee un nivel bajo.

Al respecto, Sanchez y Arévalo (2016) coinciden en los resultados a la vez que
sugieren que una adecuada ejecucién de la gestion del talento humano consiste en llevar a
cabo desarrollo de liderazgo, desarrollo de talentos y proceso de aprendizaje organizacional,
a la vez de capacitaciones para aumentar la sustentabilidad de recursos; de manera que, si se
supera una brecha en la gestion del personal, mas dificil resultara para la competencia igualar
ese talento humano. Esto se menciona para recalcar que, segun los mencionados autores,
“(...) la inversion en el talento humano convierte a los paises en potencias mundiales (...)”
(p.59); entiéndase por parte del lector que la mencionada inversion en el talento humano no
se limita a cuestiones econdmicas, sino también implica inversiones en la autorrealizacion

que puede generar una apropiada capacitacion.

Finalmente, con respecto a la hipotesis especifica 3, se sugiere que existe una relacion
entre la capacitacion y el desarrollo de competencias laborales del personal de una sede
administrativa de salud Lima Norte, 2019. Se obtiene, segun los valores que se obtuvieron
en la prueba de hipotesis que la evaluacion de la capacitacion tiene relacion positiva, con un
Rho igual a ,520, y significativa, con un p valor igual a 0,000 (menor que 0,05), con respecto
al desarrollo de competencias laborales del personal de una sede administrativa de salud
Lima Norte, 2019. Ademas, se demostré que el 61,25% de las personas encuestadas
percibieron que el desarrollo de competencias laborales posee un nivel moderado; mientras
que el 27,50% considerd que posee un nivel alto, y el 11,25% opind que posee un nivel bajo

de acuerdo a su percepcion.

Dichos resultados coinciden con el trabajo de investigacion de Marifio (2018), quien
evidencié que la capacitacién como proceso y el desempefio laboral del personal de la
empresa Bioalimentar (empresa donde se desarrollé el estudio) son los métodos primordiales
utilizados para desarrollar las competencias del personal en cuestion de manera eficiente a

nivel profesional, satisfaciendo las necesidades de autorrealizacion de los trabajadores asi
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como, a su vez, se obtiene personal calificado apto para las gestiones en diferentes puestos

de la organizacion y en las &reas donde se considere pertinente utilizar estas herramientas.

Para contrastar los resultados obtenidos a nivel general, se destacaron las
investigaciones de Centurién (2015) y Blanco (2018) como se desarrollara en los siguientes
parrafos.

En primer lugar, en la investigacion de Centurion (2015) se dio un estudio
cuantitativo de disefio no experimental aplicando un cuestionario estructurado a los
representantes de las mypes (medianas y pequefias empresas) obteniendo que, con respecto
al enfoque de la capacitacion, estas se dan pues se consideran que es una inversion.
Declaracion bien justificada que se argumenta bajo el hecho de que “las mypes de la
provincia del Santa en los Gltimos afios no ha capacitado a su personal, lo que ha impedido
su crecimiento y desarrollo, que antes si tenian porque capacitaban a su personal hasta mas
de 3 veces” (p.163). Finalmente, concluye que se debe considerar la capacitacion del
personal en funcion a ejecutar una correcta gestion de calidad. Asi pues, este analisis
coincide con las hipotesis mencionadas, a la vez que sirven como pruebas para el presente

analisis.

Por su parte, en su trabajo de investigacion, Blanco (2018) concluy6 que existe una
relacion de la dimension de evaluacion de necesidades con la variable competencia laboral,
con un indice de correlacién de 0,634, que refleja un tipo de relacion positiva y correlacién
positiva considerable. La importancia de este analisis radica en la planificacion previa que
se le debe dar al proceso de capacitacion, evitando improvisaciones de cualquier punto de
vista bajo el paradigma buscado, analisis ya recalcado por Gonzales en la hipdtesis especifica
1, pero que a su vez valia la pena mencionar de nuevo para una aclaracién mas evidente para

el lector.

Por otro lado, otro punto interesante que hace falta mencionar en el presente trabajo
es la dinamica que propone Sosa (2014) en su trabajo de investigacion donde realza la
importancia de tener un instructor capacitado en el area a tratar que brinde la instruccion
adecuada de una manera apropiada al personal en cuestion, esto incluye abordar los temas a
discusion en cada adoctrinamiento de una manera metddica que resulte entendible al

personal, ya que puede ser que existan presentes en la capacitacién que no estén informados
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en lo absoluto en el tema, y de una manera organizada que llame la atencion del publico

objetivo recordando que se esté en el ambito laboral (p.64).

Finalmente, el presente trabajo sirve de base para futuros estudios que puedan o no
incluir el ultimo punto sefialado. Asi como también informa a la sociedad involucrada con
respecto al tema para que adopten una postura con fundamento e invita a las autoridades
pertinentes a tomar la mejor decisién con respecto a la gestion de la capacitacion y desarrollo
de competencias laborales del personal de una sede administrativa de salud Lima Norte,
2019.
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V. CONCLUSIONES



Primero: De acuerdo con el objetivo general se determiné la relacion entre la gestion de la

capacitacion y el desarrollo de competencias laborales del personal de una sede
administrativa de salud Lima Norte, 2019, en relacion a los valores obtenidos
evidenciaron que la gestion de la capacitacion tiene relacion positiva (Rho =,690)
y significativa (p valor = 0.000) con el desarrollo de competencias laborales del
personal de una sede administrativa de salud Lima Norte, 2019. Ademas, se
evidencié el 62,50% de las personas encuestadas percibieron que la gestion de la
capacitacion es ni adecuada ni inadecuada y el desarrollo de competencias
laborales segun el 61,25 % de las personas encuestadas es ni adecuada ni
inadecuada.

Segundo: En cuanto al objetivo especifico 1. Se evidencio que la planificacion de la

capacitacion tiene relacion positiva (Rho = ,514) y significativa (p valor = 0.000)
con el desarrollo de competencias laborales del personal de una sede
administrativa de salud Lima Norte, 2019, del mismo modo, las personas
encuestadas percibieron que la planificacion de la capacitacion segun el 61,25%

es ni adecuada ni inadecuada.

Tercero: En cuanto al objetivo especifico 2, se evidencid que la ejecucion de la capacitacion

Cuarto:

tiene relacion positiva (Rho = ,545) vy significativa (p valor = 0.000) con el
desarrollo de competencias laborales del personal de una sede administrativa de
salud Lima Norte, 2019. Asimismo, el 61,25% personas encuestadas percibieron

que la ejecucidn de la capacitacion es ni adecuada ni inadecuada.

En cuanto al objetivo especifico 3. Se evidencié que la evaluacion de la
capacitacion tiene relacion positiva (Rho = ,520) y significativa (p valor = 0.000)
con el desarrollo de competencias laborales del personal de una sede administrativa
de salud Lima Norte, 2019. Por otro lado, el 60% de las personas encuestadas

considerd que la evaluacion de la capacitacidn es ni adecuada ni inadecuada.
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VI. RECOMENDACIONES



Primero: Se sugiere a los representantes Gestores de la Institucion cumplir de forma
adecuada la ejecucién de la capacitacion segun lo programado en el Plan de
Desarrollo de las Personas —PDP en la sede administrativa de salud Lima Norte.
Esto con el objetivo de conseguir el desarrollo personal y profesional de cada
individuo en el area y funciones en las cuales se desempefia; asimismo, se
visualiza que, como consecuencia del aumento de planes enfocados en la
formacion de las personas que prestan servicios en la sede administrativa de salud
Lima Norte, se permita el apropiado funcionamiento de la mencionada sede,

agilizando los tramites administrativos.

Segundo: Se recomienda al Director de presupuesto, respetar la meta asignada y
presupuestadas para las ejecuciones de las acciones de capacitacion, para asi poder
mejorar la productividad con las personas que desempefian en su labor en la sede

administrativa de salud Lima Norte.

Tercero: Se aconseja a los investigadores realizar la capacitacion enfatizando el personal
objetivo para una percepcion mas allegada del publico objetivo, los cuales

evidenciaran las mejoras luego del adiestramiento.

Cuarto: Finalmente, a los Colegas, se sugieren realizar investigaciones de técnicas que
proporcionen informacion respecto a las capacitaciones realizadas con la intencion
de cuantificar el impacto y descubrir las mejoras en el sitio de trabajo y en la sede
administrativa de salud Lima Norte, especialmente en aquellas areas donde se

brindaron los adiestramientos.
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ANEXOS



Anexo 1. Matriz de Consistencia

Titulo: Gestidn de la capacitacion y desarrollo de competencias laborales del personal de una sede administrativa de salud Lima Norte, 2019

Autor: Br. Nery Saavedra Hidalgo

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema General:

¢ Qué relacion existe
entre la gestion de la
capacitacion y el
desarrollo de
competencias laborales
del personal de una
sede administrativa de
salud Lima Norte, 20197

Problemas
Especificos:

¢ Qué relacién existe
entre la planificacion de

la capacitacion y el

desarrollo de

competencias laborales

del personal de una
sede administrativa de
salud Lima Norte, 2019?

¢ Qué relacién existe
entre la ejecucion de la
capacitacion y el
desarrollo de
competencias laborales
del personal de una

Objetivo general:

Determinar la relacion
entre la gestion de la
capacitacion y el
desarrollo de
competencias laborales
del personal de una
sede administrativa de
salud Lima Norte,
2019.

Objetivos
especificos:

Determinar la relacion
entre la planificacion de
la capacitacion y el
desarrollo de
competencias laborales
del personal de una
sede administrativa de
salud Lima Norte,
2019.

Determinar la relacion
entre la ejecucion de la
capacitacion y el

Hipétesis general:

Existe relacion directa
0 positiva entre la
gestion de la
capacitacion y el
desarrollo de
competencias laborales
del personal de una
sede administrativa de
salud Lima Norte,
2019.

Hipétesis especificas:
Hipétesis especifica 1

Existe relacion entre la
planificacion de la
capacitacion y el

desarrollo de
competencias laborales
del personal de una
sede administrativa de
salud Lima Norte,
2019.

Existe relacion entre la
gjecucion de la

Variable 1: gestion de la capacitacion

. . . P Escalade Niveles
Dimensiones Indicadores Iltems L y
medicién rangos
Diagnostico de
1. Planificacién de la necesidades Del1al4 1=completamente
capacitacion Plan desarrollo de en desacuerdo Inadecuado 12-
personas 27
2=en desacuerdo
. . Ni adecuado ni
Estrategias 3=ni de acuerdo, .
] ] . L, . inadecuado
2. Ejecucion de la | Acciones de capacitacion Del 5 al 8 ni desacuerdo 28 — 43
capacitacion
Renccion 4=de acuerdo Adecuado
. 44 - 60
Aprendizaje 5=
3. Evaluacion de la Aplicacion Del 9 al 12 completamente
capacitacion Impacto de acuerdo
Variable 2: desarrollo de competencias laborales
. . . : Escalade Niveles
Dimensiones Indicadores Items L v y
medicion rangos
Predisposicion Del 13 al 16 1=completamente Inadecuado
1. Aprender a Aprendizaje Continuo en desacuerdo 13-30
aprender 2=en desacuerdo
Tareas repetitivas 3=ni de acuerdo, Ni adecuado ni
Callificacién Del 17 al 20 ni desacuerdo inadecuado
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sede administrativa de
salud Lima Norte, 20197

¢ Qué relacion existe

entre la evaluacion de la
capacitacion y el
desarrollo de

competencias laborales

del personal de una
sede administrativa de
salud Lima Norte, 2019?

desarrollo de
competencias laborales
del personal de una
sede administrativa de
salud Lima Norte,
2019.

Determinar la relacion
entre la evaluacion de
la capacitacion y el
desarrollo de
competencias laborales
del personal de una
sede administrativa de
salud Lima Norte,
2019.

capacitacion y el
desarrollo de
competencias laborales
del personal de una
sede administrativa de
salud Lima Norte,
2019.

Existe relacion entre la
evaluacion de la
capacitacion y el

desarrollo de
competencias laborales
del personal de una
sede administrativa de
salud Lima Norte,
20109.

Comunicacion y
colaboracion

Conocimiento
tecnologico

Desarrollo de
liderazgo

4=de acuerdo 31-48
Adecuado
Operar maquinas Del 21 al 23 5=
Procesar textos completamente 49 - 65
Uso de tecnologia de acuerdo
Habilidades de direccion Del 24 al 25

Programas de aprendizaje

Nivel - disefio de
investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica utilizar

Enfoque cuantitativo
Tipo basica

Disefio no experimental

Poblacion: estuvo
conformada por 100
personas del personal
administrativo

Variable 1: gestion de la capacitacion

Técnicas: encuesta

Instrumentos: cuestionario

El presente estudio empled la estadistica descriptiva y la estadistica inferencial para
procesar la informacién recolectada y obtener los resultados descriptivos, en tablas y
gréficos y los resultados inferenciales para comprobar cada hipotesis mediante Rho
Spearman.
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La muestra se obtuvo
empleando la formula
para poblacion finita y Autor: Nery Saavedra Hidalgo

estuvo conformada por | Afio: 2019
80 personas. Ambito de Aplicacién: 15 min
Forma de Administracion: individual

Variable 2: desarrollo de competencias laborales

Técnicas: encuesta

Instrumentos: cuestionario

Autor: Nery Saavedra Hidalgo
AfRo: 2019

Ambito de Aplicacién: 15 min
Forma de Administracion: individual

Anexo 2. Instrumentos

A continuacion, se realizard un cuestionario para una investigacion académica. EI mismos sera confidencial. Plasme la opcidn que considere
segun la escala:

1=completamente en desacuerdo
2=en desacuerdo

3=ni de acuerdo, ni desacuerdo
4=de acuerdo

5= completamente de acuerdo




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO DE MEDICION GESTION DE LA CAPACITACION Y DESARROLLO DE
COMPETENCIAS LABORAL

i
T Variable 1: Gestidn de la capacitacion Pertinencial | Relevancia? Claridad? Sugeren
cias
EMS
Dimensién 1: Planificacion de la capacitacion Si No Si No Si No

1 las capacitaciones son producto de un diagndstico de las necesidades

laborales de la empresa
2 La planificacion de capacitacion puede diagnosticar de las necesidades

de la empresa
3 Se han efectuado capacitaciones al personal en los uUltimos 3 meses
4 Puede la capacitacién organizar un plan de desarrollo para las personas




. L2 . iy o Si No Si No Si No
Dimension 2: Ejecucion de la capacitacion
5 Las estrategias indicadas aprendidas en las capacitaciones, son aplicadas
en el método de trabajo diario
6 Las estrategias empleadas para la ejecucion son idéneas para una
Optima administracién presupuestal
7 Puede la accidn de capacitacidn tener buena gestién durante las
competencias laborales
8 El personal capacitado se encuentra satisfecho con los resultados de
las acciones de capacitacion
Dimensién 3: Evaluacion de la capacitacion Si No Si No Si No
9 La reaccién por parte del personal es positiva frente a las capacitaciones
10 | Es evaluado las reacciones de la gestion de capacitacién
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Se ejecuta y monitorea la aplicacidn de las técnicas aprendidas para la

11
evolucién del trabajo diario.
12 | Es evaluado el aprendizaje de la gestion de capacitacion
i
. Variable 2 : Desarrollo de competencia laboral Pertinencial Relevancia? | Claridad? Sugeren
cias
EMS
Dimensién 1: Aprender a aprender Si No Si No Si No
13 | Existe predisposicion por el personal administrativo para adquirir
mayores conocimientos en su area
14 . . .
Puede haber predisposicion en el desarrollo de competencia laboral
El aprendizaje continuo garantiza que se desarrollen las competencias
15

laborales
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Aprender a desarrollar las competencias laborales ayuda en su

16
rendimiento
Dimensién 2: Comunicacién y colaboracion Si No Si No Si No
17 | Existe iniciativa por parte del personal para el avance de las tareas
Existen una buena comunicacién con el personal al momento de tomar
18
una calificacién en base a su labor
Existe un buen ambiente laboral que permita una fluida comunicacién
19
dentro del area administrativa
El desarrollo de una buena comunicacién ayudaria a mejorar las
20
competencias laborales
Dimension 3: Conocimiento tecnolégico Si No Si No Si No
Cuenta el personal administrativo con conocimiento para operar
21
magquinas esenciales en su labor
22 | Los procesos tecnoldgicos actualmente son tediosos o engorrosos
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El personal actualmente cuanta con capacitacidon o experiencia para el

23 | uso y manejo de tecnologia acorde a cada una de sus funciones o
labores
Dimensidn 4: Desarrollo de liderazgo Si No Si No Si No
Las habilidades de direccién del personal lider son enfocadas para el
24
avance diario y la mejora del personal
Existen programas de aprendizaje para aquellos colaboradores que se
25

encuentren en inicio de sus labores
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Anexo 3. Certificado de validez de Gestion de la Capacitacion

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO DE MEDICION GESTION DE LA CAPACITACION

i
E Variable: Gestion de la capacitacion Pertinencia' Relevancia® | Claridad® | Sugerencias
Dimension 1: Planificacién de la capacitacion 8t | No| Si|No! SI | No
Las acciones de capacilacion se ajustan a las que se establecen en ol plan de mejora de los servidores -
1| ciites. b, / v
2 | Las acciones de capacitacion son priorizadas para el presente ejercid; fiscal. _ i v/ 7‘/
3 | Se cuenta con la aéignacibn presupueslal para aténdet las capacilaciones programadas en el PDP. ; J Y,
La oficina de Recursos Humanos cumple con identificar de manera oportuna y perlinente las
4 necesidades de capacitacion, / / v
Dimension 2: Efecucion de la capacitacion st |No|si|Nel| si ol
: Las capacitaciones se llevan a cabo utiizando estialegias dinamicas y molivadoras que caplan la y
atencion de los participantes. v / V4
. Las acciones de capacitacion se llevan a cabo en horarios y frecuencia apropiada para los
senvidoros. v v v
. Los temas de las capacilaciones pemmiten aclarar todas aquellas dudas de trabajo quo mantengan los :
colaboradores. v J Vv
8 La ejecucion de las acciones de capacitacion se realizan con un sistema de evaluacion a los
beneficiarios. v / /
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Dimension 3: Evaluacién de la capacitacién

10

Los resultados de la evaluacion generan informacion para la mejora confinua de la gestion do la
capacilacion

En las acciones de capacitacion se realizan encueslas que buscan determinar el nivel de salisfaccion
de los participantes.

1"

La encueslas de safisfaccion se aplica a todas las acciones de capacitacion conlenidos en ¢l PDP

12

Se realiza una evaluacion de los aprendizajes alcanzados al inicio o al final de la accion de
capacitacion,

= NI &
SR I T
\’\\K

Observaciones: sl hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ) No aplicable [ ]

Apellidos y Nombres del juez validador. Mg. Dennis Fernando Jaramillo Ostos

Especlalidad del validador: Mg. Metoddlogo

'Pertinencia: £ item corresponds al conoaplo tedrico formulado.

“Relovancia: El flem es spropiado para representar al componaniz o dimensicn especifica del
conslicto

*Claridad: Se enferde sn déicuad alguna el enunciado del item, a5 conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, s dice suficiencia cuande los Rems plankados son suficientes para medi la
dimension

DNI: 10754317

17 de maya del 2019

Dr. Dennis Fernando Jaramillo Ostos
Especialidad: Mg. Metodélogo
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Anexo 4. Certificado de validez de Desarrollo de competencia laboral

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO DE MEDIGION DE DESARROLLO DE COMPETENCIA

LABORAL
i
T
E‘ Variable: Desarrollo de competencia lahoral Perlinencia' | Relevancia Claridag? Sugerencias
8
Dimension 1: Aprender a aprender Si | Mo | Si | Mo | Si | No ]
13 | Esisle predisposicion por el personal adminislralivo para adquinr mayores conockmientos en su fiea Y, v P
14 | El personal tigne como principio evalugr y reevaluar sus acciones da trabajo, ) Y s - Ve
Elaprendizaje continuo garantiza ua buen daeﬂmpa”ﬂu al aplicar sus nuevos conogimienlo en su irsbajo ]
15 cotidiano. nf/
W v
1% Considera que el desarrofio de conocimientos sobre su especialidad, permite taner persenal alamsnte
calificados para ol desempena de sus funcionas. o v e
Dimensién 2: Comunicacion y colaboracién S8i | Mo | S | No! S | No
AT | Existe inicialiva por parle def personal para el avance de las tareas o v v
_"I; Exislz una buena comunicacidn a nivel organizacional, lo que parmile alcanzar un mayor compromiso
del parsonal con los objetivos de la institucion. S S/ v
19 | Existe un buen ambienie laboral que permile una fuida comunicacion dentio del area adminisiatva | o "
Considera que las directivas oporiunas y bien dirigidas permiten afianzar 1a colaborackn y compromise de ks
20 | rabsjadorss. V4 S v
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Dimension 3: Conocimiento tecnolégico Si | No| Si | No| Si | No
21 | Cuenta el personal adminisiralivo con conocimiento para operar maquinas esenciales en su labor ., i / i
22 | Los procesos lecnoldgicos aclualmente son tediosos o engorrosos . J 7
23' E1 personal aclualmenle cuanta con capacitacion y experiencia para el uso y manejode tecnologia
acorde a cada una de sus funciones o labores. T v
Dimension 4: Desarrollo de liderazgo 8l [ No | Si|No|Si|Wmo
= Las habilkdades de direccion del personal lider son enfocadas para el avance diario y la mejora de la | N
productividad del personal / / v/
% Existen programas de aprendizaje para aquellos colaboradores que se encuentren en inicio de sus / ¥, — .
labores
Observaciones: si hay suficlencia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x ) Aplicable después de corregir [ ] No aplicable | ]
Apellidos y Nombres del juez validador, Mg. Dennis Fernando Jaramillo Ostos DNI: 10754317
Especialidad del validador: Mg. Metodélogo
17 de mayo del 2019

'Pertinencla: El ilem corespande al conceplo tadrico formwlado.

“Relovancla: El ilem es aproplado para representar al companenite o dimensién especifica del
conslucio

*Claridad: Se entiende sin dificulad alguna el enunciado del item, es conciso, exaclo y directo

Nota: Suficiencia, sa dice suficiencia cuando los #ems plankados son suficientas para medir ba
dimension

Dr. Dennis Fernando Jaramillo Ostos /.
Especialidad: Mg. Metoddlogo
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Anexo 5. Certificado de validez de Gestion de la capacitacion

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO DE MEDICION GES_'I_'!ON DE LA CAPACITACION
[
E Variable: Gestion de la capacitacion Pertinencia’ Relevancia | Claridad® | Sugerencias
Dimension 1: Planificacion de la capacitacion Si | No | Si | Neo | 81 | No

Las acciones de capacilacion se ajustan a las que s establecen en el plan de mejora de los servidores .
V| civies. ¥ £ v
2 | Las acciones de capacitacion son prorizadas par; el presente ejercicio fiscal. / v J
3 | Se cuenta con la asignacion presupuestal para alender las capacitaciones programadas en el PDP, / 7

La oficina de Recursos Humanos cumple con identficar de manera oporluna y periinente fas - =
4 | necesidades de capacitacion. = - ¥

Dimension 2: Ejecucion de la capacitacién si [ No | si|Ne!|si|no

: Las capacilaciones se llevan a cabo uliizando estrategias dinamicas y molivadoras que captan la _

atencion de los parlicipantes. < g v
¢ Las acciones de capacitacion se llevan a cabo en horarios y frecuencia apropiada para los /

servidores. # /
. Los temas de las capacitaciones permiten aclarar todas aquellas dudas de trabajo que mantengan los ? ,

colaboradores. i v v

La ejecucion de las acciones de capacitacion se realizan con un sislema de evaluacion a los
S i / v —

beneficiarics.
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capacitacion,

Dimension 3: Evaluacion de la capacitacion SI | No| 8 | No | 8i [No
Los resultados de la evaluacidn generan informacion para la mejora continua de la gestion de la
9 | capacitacion & - “<
- | Enllas acciones de capacitacion se realizan encuostas que buscan determinar el nivel de salisfaccion
1 de los participantes. " /
11 | La encuestas de satisfaccion se aplica a todas las acciones de capacitacion contenidos en el PDP - P
o Se realiza una evaluacion de los aprendizajes alcanzados al inicio o al final de la accion de P P P

Observaciones: si hay suficlencla
Opinion de aplicabilldad; Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ )

Apellidos y Nombres del juez validador. Dr. Luis Enrique Alva Palacios Gomez

Especialidad del validador: Dr. Gestion Publica y Gobernabilidad

'Pertinencla: El item corresponde al conceplo tedrico formulado.

Relovancia: El ilem es apropiado para representar al components o dimension especifica del
conslructo

Claridad: Se enfende sin dificullad alguna el erunciado del e, es conciso, exacto y diecl

Nota: Suficiencia, se dice suficiancia cuando los items planados scn suficientes para medir la

dimensitn

DNI: 27148724

No aplicable [ ]

13 de mayo del 2019
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Anexo 6. Certificado de validez de Desarrollo de competencia laboral

S =

LABORAL

i

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO DE MEDICION DE DESARROLLO DE COMPETENCIA

i
E Variable: Desarrollo de competencia laboral Pertinencla’ Re'bm;annia Claridad? Sugerencias
5
* Dimension 1; Aprender a aprender $i | No | si | Mo Si | Ne
| 43 | Existe predisposicién por el personal adminisirativo para adguiir mayores conocimiantos en su area ‘ P
14 | El personal fiena como principio evaluar y reevaluar sus acciones de trabajo. /- - /
15 El Efp_randizaia continuo garanliza un buen desempefio al aplicar sus nuevos conocimienioen sutrabajo |
cotidiano. v - e
1 Considera que el desarrofio de @;;vndm sobre su especialidad, permite lener p:arsanalaﬁamnte . P
calificados para el desempefio de sus funciones. : -
Dimensién 2: Comunicacién y colaboracion 5i [ Mo | 8 | Mo | S| No
17 | Existe iniciafiva por parte del personal para el avance da las tareas - :/
1 Exisle una buena comunicacion a nivel organizacional, lo que permile alcanzar un mayor compromiss ’ P P
del personal can los objetvos de la inglieitn, o
19 | Existe un busn ambiente laboral que permile una fluida comunicacion dentro del 4rea adminisirativa - . P
20 | Considera que las directivas oporunas y bien dirgidas permilen afanzar la colaborackin y compromise de fos - B s T
Irabajadomss.
Dimensién 3: Conoclmianto tacnolbgico 5 | Mo | 8 | Mo | &1 | Na
21 | Cuenla el personal administraiivo con conocimiento para operar maguinas esenciales en su labor e . s
22 | Los procesos feenoldgicos aciualments son fediosos o engonosos - e P
";3_ | Ei personal aclualmente cuanla con capacilacin y experiencia para el uso y manajo de tecnologia P _
acorde & cada una de sus funciones o labores. d <
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Dimension 4: Desarrollo de liderazgo 8 | No| Si | No| 8 No

Las habilidades de diraccitn del personal lider son enfocadas para el avance diario y fa mejora de la :
2% A ( ‘ 2
productividad del personal
Existen programas de aprendizaje para aquellos colaboradores que se encuentren en inicio de sus >
| vt ke <8 "

Observaciones: si hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y Nombres del juez validador. Dr. Luis Enrique Alva Palacios Gémez DNI: 27148724
Especlalidad del validador: Dr. Gestién Publica y Gobernabilidad

'Pertinencia: El item corresponde al concepl ledrico formulado. 13 da mayo del 2019

Relevancla: £l ilem es apropiado para representar al componente o dimensiéa especifica del
construcio

*Claridad: Se entierde sin dificullad alguna ef enunclado del llem, €3 concisn, exacto y direcio

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando ks ltems plankados son suficientes para medi la
dimensidn




Anexo 7. Certificado de validez de Gestion de la capacitacion

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO DE MEDICION GESTION DE LA CAPACITACION

I
E Variable: Gestion de la capacitacion Pertinencia' Relevancia? | Claridad® | Sugerencias
s
Dimension 1: Planificacion de la capacitacion Si [ No| Si | No | Si | No
Las acciones de capacitacion se ajustan a las que se establecen en el plan de mejora de los servidores
1| ciiles. v % -
2 | Las acciones de capacilacion so priorizadas para el presente ejercicio fiscal, » . /
3 | Se cuenta con la asignacion presupuestal para atender las capacilac;ohas_ programadas en el PDP. o : / /
La oficina de Recursos Humatos cumple con idenfficar de manera oportuna y perlinente las
¢ necesidades de capacitacion, o 3 4
Dimension 2: Ejecucion de la capacitacion ’ si | No | silwno! silNo
. Las capacilaciones se llevan a cabo uliizando estralegias dinmicas y molivadoras que caplan la | | o
atencion de los parlicipantes. e - ~
; Las acciones de capacitacion se llevan a cabo en horarios y frecuencia apropiada para los = -
senvidores. r &
: Los temas de las capacilaciones permilen aclarar lodas aquellas dudas de trabajo que mantengan los i
colaboradores. " & /
| Laejecucitn de las acciones de capacitacion se realizan con un sistema de evaluacion a los T
: beneficiarios. / - &
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Dimension 3: Evaluacion de la capacitacion Si | No | SI | No | Si | No

Los resullados de la evaluacién generan informacidn para la mejora conlinua de la gestion de la
capatitaciin e

B

En las acciones de capacitacion se realizan encueslas que buscan determinar el nivel de satisfaccion

0} o tos garicipentes. 4 v

11 | La encueslas de satisfaccion se aplica a todas las acciones de capacitacion contenidos en el POP - 7

Se realiza una evaluacidn de los aprendizajes alcanzados al inicio o al final de la aceion de

AAYER

12 | capacitacion. F /

Observaciones: Si hay suficiencia

Opinian de aplicabilidac: Aplicable [ X] Aplicable despuds de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y Nombres del juex validador, Dra. Nilsa Sifuentes Pinto DNI: 09048353

Especialidad del valldador: Dra.Gestidn Pdblica y Gobernabilidad

'Portinencla: EI hem conespands al conea plo ladrics fomwlado,

Relevancia: El ilom os apiopiado para representar 3l componentz o dimensin especifica del
conshuch

*Claridad: Se enfienda sin dificultad akenael enunclado del ilem, 82 conciso, exacle v direcio

14 de mayo del 2019

1
Hota: Suficiencia, s¢ dice sulicioneia cuando ks ilems planteados son sufidentes para medir b /{ 4,__ g
dimensitn .

------------------------

Dra. N'ﬂsa Sifuentes Pinto
Especialidad: Dra. Gestién Pablica y Gobernabilidad




Anexo 8. Certificado de validez de Desarrollo de competencia laboral

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO DE MEDICION DE DESARROLLO DE COMPETENCIA

LABORAL
i
T .
E Variable: Desarrollo de competencia laboral Pertinencia® Relev.r:nma Claridad® | Sugerencias
M
8
Dimansian 1: Aprender a aprender Si Mo | 8 | Mo No
13 | Exdste predisposicion por el personal administralive para adquific mayores conocimientos an su Aroa e . ,
14 | El persanal fiene como princigio evaluar y reavaluar sus acciones de trabajo. P - -
Tilapranﬁmie confinuo garankiza un buen desempeno al aplicar sus nuevos conocimiento en su lrabajo
15 cotdians. -
#
16 Considera qus ¢l desarroflo de conocimientos sobre su espacialidad, pamite tener personal alaments
calificados para el desampeio de sus funclones. d “ &
Dimension 2: Comunicacion y colaboracion Si | No | S| Mol Si | Ne ]
AT | Exista iniciativa por parte del personal para el avance de las lareas - - o
1 Existe una buana comunicacian a nivel urgarizamﬂ I que parmile alcanzar un mayar compromiso
del parsonal con los objetivos de la inglilucion, 4 4
19 | Existe un buien ambienfe laboral que parmile una fluida comunicacién denio del &rea adminislialva | - T
20 | Considera que las directivas eporiunas y bian digidas permilen afianzar [a colsboracién y compramisa de ks - ~
| trabajadores. ¥
Dimensian 3: Conocimionto tecnoldgico Si | Mo | 5 | No | S | No
21| Cuenta gl personal adminisiralivo con conocimiento para aperar maquinas esencialos en su labor . » - '
Los procesos tanﬁnbg‘ms aclualmanta son tadiosos o engorrosos P e - ]
El personal actualmente cuanta con capacitacidn y experiencia para ol uso y manejo_de tecnologia _ o 1
acorde a cada una de sus lunciones o labores. F / #
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Dimension 4: Desarrollo de liderazgo Si | No | Si[No/| si | No
24 Las habilidades de direccitn del parsonal lider son enfocadas para el avance diario y la mejora de la
productividad del personal r g *
- Existen programas de aprendizaje para aquellos colaboradores que se encuentren en inicio de sus
labores / 4 o
Observaclones: Si hay suficlencia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ) No aplicable [ |
Apellidos y Nombres del juez validador, Dra. Nilsa Sifuentes Pinto DNI: 09048363
Especialidad del validador: Dra, Geslién Plblica y Gobemabilidad
'Partinencla: El item coresponde al concapha tediico formulado.
"Relevancia: El ilem es apopiado para representar af componente o dimensitn especifica del 14 de mayo del 2019
constiucto
*Claridad: Se entiende sin difcultad alguna el enunciado del item, es conciso, exaclo y diect N/ b 7
AV £ ay
Nota: Suficiencia, s dice suficiencia cuando les Rems plankados son sufickenles para medir ka £ " I/ : __.{,(
dimension . O 2 J,fl ,"L )
--------- . ST T AT ——

Dré. Nilsa Sifuentes Pinto
Especlalidad: Dra. Gestion Plblica y Gobemabilidad



to informado

imien

Anexo 9. Consent

"Dx io de la Igualdad de oportunidades para Mujeres y Hombres”
“Afo de la lucha contra la corrupcién y la impunidad”

CPCC.

Nery Saavedra Hidalgo
Estudiante del Programa de
Maestria en Gestion Pablica
Universidad Cesar Vallejo

Presente.-
Asunto : Facilidades para desarrollo de Trabajo de Investigacién
Referencia  : Expediente 22696 04 JUL. 2019

Tengo el agrado de dirigirme a usted para saludarle cordialmente y en
relacién al documento de la referencia informarla que la Gestion de Recursos
Humanos autoriza el desarrollo del trabajo de Investigacién “Gestion de la
Capacitacion y Desarrollo de Competencias Laborales del personal de una sede
administrativa de salud Lima Norte - 2019, en la sede administrativa de la DIRIS
Lima Norte,

Asimismo, al término del estudio de Investigacion, debera hacer entrega del
informe final a la oficina.

Sin otro particular, hago propicia la oportunidad para expresar los sentimientos
de mi especial consideraciéon y estima personal.

Atentamente

ESALUD
OZ BALLY

n>xnx\>&a>m§n\ss

.
Archivo

Calle AMz. 02 Lt. 03

Asoc. Victor Raul Haya de la
Torre, Independencia. Lima 28.
Peru.Telef. 2011345-134-135

www.dirislimanorte.gob.pe
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Anexo 10. Dimensiones de la variable gestion de la capacitacion

Dimensién Planificacion de la capacitacion

Tabla 1. Distribucion de frecuencia de la dimensicn planificacidn de la capacitacion.

Frecuencia Porcentaje
Inadecvada 17 213
N1 adecvada m
inadecuada 49 613
Adecuada 14 17.5
Total 80 100.0

Porcentaje

Inadecuada Ni adecuada ni Adecuada
inadecuada

Figura 3. Diagrama de barras de la dimension planificacién de la capacitacion.
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Dimension Ejecucion de la capacitacion

Tabla 2. Distribucion de frecuencia de la dimension ejecucion de la capacitacion.

Frecuencia Porcentaje
Inadecuada 13 16.3
N1 adecuada m 49 61,3
imadecuada
Adecuada 18 22.5
Total &0 100.0

G0

Porcentaje
I

Inadecuada Ni adecuada ni Adecuada
inadecuada

Figura 4. Diagrama de barras de la dimension ejecucion de la capacitacion
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Dimensién Evaluacion de la capacitacion

Tabla 3. Distribucion de frecuencia de la dimension evaluacion de la capacitacion.

Frecuencia Porcentaje
Inadecuada 11 13.8
Ni adecuada ni 48 60.0
inadecuada
Adecuada 21 263
Total 80 100.0

Porcentaje

Inadecuada Ni adecuada ni Adecuada
inadecuada

Figura 5. Diagrama de barras de la dimension evaluacidn de la capacitacion.
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Anexo 11. Data del SPSS

| =] & w k)=

pallmall=ll=ll=ll=ll=ll=|l=|(=|=]| =
o g == = S e Y = =

P1

2.0
40
3.0
2,0
4.0
3.0
2.0
2,0
4.0
3.0
1.0
4.0
4.0
3.0
3.0
2.0
5.0
4.0
3.0
3,0
3.0

P2| P3

20 20
3.0 30
4.0 40
20 10
40 3.0
20 40
1.0 3.0
3.0 1.0
4.0 3.0
40 20
50 1.0
5.0 40
4.0 3.0
1.0 3.0
1.0 3.0
3.0 20
40 4.0
40 10
3.0 20
4.0 20
20 3.0

P4 | DIMA1
2,0 8.0
4.0 140
50 16,0
4.0 9.0
4.0 150
20 110
2,0 8.0
4.0 10,0
4.0 15,0
1.0 10.0
1.0 8.0
20 150
20 130
3.0 10,0
1.0 8.0
2.0 9.0
40 17,0
20 110
3.0 110
3.0 12,0
4.0 120

P&

2.0
4.0
5.0
4.0
4.0
2.0
4.0
2.0
4.0
1.0
2.0
4.0
3.0
3.0
3.0
3.0
3.0
4.0
4.0
3.0
4.0

P&

2.0
40
5,0
2.0
40
3.0
2.0
40
40
3.0
5.0
3.0
4.0
3,0
40
3.0
40
40
40
3,0
40

PT

2,0
4.0
5.0
4.0
4.0
3.0
1,0
1.0
4.0
4.0
4.0
4,0
3.0
3.0
3.0
4.0
4.0
2,0
4.0
4.0
3.0

Ps |DIM2| P9

2,0
2.0
5.0
4.0
4.0
3.0
2,0
3.0
4.0
1.0
3.0
2,0
3.0
2.0
1.0
4.0
4.0
3.0
3.0
4.0
1.0

8.0
14.0
20.0
14.0
16,0
11,0

9.0
10.0
16.0

9.0
14,0
13,0
13,0
1.0
11.0
14.0
15,0
13,0
15.0
14.0
12.0

2.0
3.0
5.0
4,0
40
20
3.0
2.0
40
3.0
40
20
4.0
1,0
1,0
40
5.0
40
3.0
3.0
40

P10 |P11|P12 DIM3 | VAR1 | P13 | P14 | P15 | P16 | DIM4 | P17 | P13

3.0
40
5.0
2.0
3.0
3.0
40
1,0
4,0
1.0
3.0
4,0
40
40
3.0
2.0
5.0
4,0
4.0
3.0
2.0

4,0
5.0
4.0
4.0
5,0
1,0
5,0
2.0
3.0
3.0
3,0
2,0
3,0
5.0
4.0
1.0
5,0
4,0
4.0
3.0
2.0

5,0
3.0
5.0
4.0
5,0
1,0
3,0
1.0
4.0
2.0
2,0
4,0
2,0
3.0
5.0
2.0
4,0
4,0
2.0
3.0
4.0

14,0
15.0
19.0
14.0
17,0

7.0
15,0

6.0
15.0

9.0
12,0
12,0
13,0
13.0
13.0

9.0
19,0
16,0
13.0
12.0
12.0

30,0
43,0
55,0
37.0
48,0
29,0
320
26,0
46,0
28.0
340
40,0
380
34.0
32.0
32,0
51.0
40,0
39.0
38.0
36.0

4,0
5.0
4.0
4.0
4,0
1,0
4,0
3.0
3.0
4.0
4,0
4,0
3,0
1.0
5.0
2.0
3,0
2,0
4.0
4.0
4.0

3.0
2.0
4.0
2.0
3.0
2,0
2,0
2.0
4.0
1.0
1.0
4.0
2,0
2.0
4.0
4.0
4.0
2,0
4.0
4.0
4.0

5,0
5.0
5.0
5.0
5.0
2.0
4.0
4,0
4,0
1.0
2.0
4,0
4.0
4,0
4,0
5.0
5.0
5.0
4,0
4,0
5.0

5.0
4.0
4.0
5.0
4.0
3.0
20
2.0
4.0
1.0
3.0
5.0
5.0
4.0
4.0
5.0
5.0
4.0
4.0
4.0
5.0

17.0
16.0
17.0
16.0
16,0

8.0
12,0
11.0
15.0

7.0
10,0
17,0
14,0
11.0
17.0
16.0
17.0
13,0
16.0
16.0
18.0

4.0
5.0
3.0
4.0
3.0
2.0
3.0
1.0
4.0
2.0
4.0
4.0
5.0
2.0
4.0
3.0
3.0
2.0
3.0
3.0
5.0

4.0
5.0
3.0
4.0
3.0
3.0
4.0
1.0
3.0
1.0
1.0
3.0
3.0
1.0
4.0
3.0
4.0
2.0
3.0
3.0
5.0

P15 | P20 | DIM5 | P21

3,0
3.0
3.0
4.0
4,0
1,0
4,0
3.0
4.0
2.0
1,0
3,0
1,0
2.0
4.0
2.0
2,0
3,0
3.0
3.0
4.0

4.0
5.0
4.0
4.0
5.0
2.0
1,0
1.0
4.0
1.0
2.0
4.0
1,0
3.0
4.0
2.0
5.0
4.0
4.0
3.0
5.0

15,0
18.0
13.0
16.0
15,0

8.0
12,0

6.0
15.0

6.0

8.0
14.0
10,0

8.0
16.0
10.0
14.0
1.0
13.0
12.0
19.0

3,0
5.0
3.0
3.0
3,0
1,0
3,0
3.0
4.0
1.0
3,0
3,0
3,0
4.0
4.0
3.0
4,0
3,0
2.0
4.0
3.0

P22 | P23 |DIMG|| P24 | P25 |DIM| VA

4.0
4.0
4.0
3.0
1.0
3.0
2,0
4.0
3.0
2.0
4.0
1.0
4.0
4.0
2,0
2.0
3.0
3.0
2.0
2,0
1.0

4,0
4.0
3.0
3.0
2,0
2,0
20
2.0
4.0
3.0
2,0
3.0
3.0
3.0
4.0
3.0
3.0
2,0
2.0
3.0
3.0

1.0
13.0
10.0
9.0
6.0
6.0
7.0
9.0
11.0
6.0
9.0
7.0
10,0
11.0
10.0
8.0
10,0
8.0
6.0
9.0
7.0

3.0
5.0
2.0
4.0
5.0
3.0
4.0
3.0
4.0
2.0
1.0
2,0
1,0
1.0
4.0
4.0
4.0
2,0
4.0
3.0
3.0
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2.0
2.0
2.0
3.0
4,0
3.0
5.0
2.0
4.0
3.0
1.0
2.0
1.0
1.0
3.0
2.0
2.0
2.0
5.0
2.0
3.0

7

5.0
7.0
4.0
7.0
9.0
6.0
9.0
5.0
8.0
5.0
2.0
4.0
2.0
2.0
7.0
6.0
6.0
4.0
9.0
5.0
6.0

48,0
54.0
44.0
48,0
46,0
28,0
40,0
31.0
49,0
240
29,0
42,0
36,0
32.0
50,0
40,0
47,0
36,0
440
42.0
50,0



23
24
25
26
27
28
29
30
31
32
33
34
35
36
37
38
39
40
41
42

P

4,0
4.0
3.0
2,0
3.0
3,0
4,0
1.0
20
20
20
20
20
2,0
20
4.0
1.0
4.0
4.0
4,0
3,0

P2| P3

2.0
5.0
3.0
2.0
40
40
4.0
1.0
3.0
2.0
2.0
2.0
2.0
2.0
3.0
4.0
1,0
40
3.0
2.0
4.0

3.0
40
2.0
10
10
3.0
2.0
3.0
2.0
2.0
3.0
20
2.0
10
1.0
3.0
2.0
40
3.0
3.0
40

P4 | DIM1
1.0 10,0
50 18.0
2.0 1000
3.0 8.0
1.0 8.0
2.0 120
4.0 140
1.0 6.0
2.0 9.0
3.0 9.0
2.0 9.0
3.0 8.0
1.0 7.0
1.0 6.0
2.0 8.0
5.0 16.0
1.0 5.0
4.0 16.0
3.0 130
20 110
4.0 150

P5

2,0
4,0
3.0
3.0
4.0
3.0
4,0
1.0
3.0
2,0
3.0
2,0
3.0
3.0
1.0
4,0
1.0
4.0
3.0
2,0
3.0

P&

2.0
5.0
3.0
3.0
40
40
40
10
40
2.0
3.0
3.0
40
3.0
1.0
40
1.0
3.0
40
40
40

PT

1.0
4.0
2.0
2,0
3.0
3,0
4,0
1.0
3.0
2,0
3.0
2.0
4.0
4,0
2.0
4.0
1.0
4.0
4.0
2,0
3,0

P& |DIM2| P9

4,0
4.0
3.0
4.0
4.0
3.0
4,0
1,0
3.0
2,0
2,0
20
3,0
4,0
4.0
5.0
1,0
5.0
3.0
4,0
3.0

9.0
17.0
11,0
12,0
15.0
13.0
16,0

40
13.0

8.0
11.0

9.0
14,0
14,0

8.0
17.0

40
16.0
14,0
12,0
13.0

4.0
5.0
3.0
40
40
3.0
2.0
3.0
3.0
3.0
3.0
2.0
2.0
1.0
1.0
4.0
1,0
5.0
40
3.0
4.0

P10 P11

1,0
5.0
3.0
4.0
2,0
3.0
4,0
1,0
3.0
2,0
2,0
3.0
4,0
1,0
3.0
4.0
1,0
4.0
4.0
4,0
3.0

1.0
4,0
2,0
4,0
2.0
3.0
4,0
3.0
3.0
2,0
2,0
3.0
4.0
4,0
4,0
4,0
1.0
4.0
4.0
4,0
3.0

P12 DIM3| VAR

20
5.0
3.0
4.0
4.0
3.0
5,0
1.0
3.0
20
2.0
3.0
3.0
4.0
1.0
4.0
1.0
5.0
4.0
20
3.0

8.0
19.0
11.0
16,0
12,0
12,0
16,0

8.0
12,0

9.0

9.0
11,0
13,0
10,0

9.0
16.0

4.0
18.0
16.0
13,0
13,0

27.0
54.0
32.0
36.0
36.0
37,0
45.0
18,0
34.0
26.0
29.0
29.0
34,0
30,0
25.0
49.0
13,0
50.0
43.0
36,0
41,0

P13 | P14 | P15 | P16 | DIM4 | P17 | P18

5.0
4,0
4,0
4,0
4,0
3.0
4,0
3.0
4,0
3.0
2,0
4,0
4,0
1.0
1.0
5.0
3.0
4.0
3.0
1.0
3.0

2.0
5.0
40
3.0
40
3.0
40
3.0
3.0
3.0
3.0
3.0
2.0
1.0
3.0
40
3.0
5.0
40
2.0
40

40
5.0
4.0
5.0
5.0
3.0
2.0
5.0
2.0
40
40
40
5.0
1,0
1.0
4.0
3.0
40
5.0
4.0
40

4.0
5.0
5.0
5.0
5.0
3.0
4.0
5,0
4.0
5.0
5.0
3.0
2.0
1.0
3.0
5.0
40
5.0
5.0
4.0
4.0

15,0
19.0
17.0
17.0
18.0
12,0
14.0
16,0
13.0
15,0
14.0
14.0
13.0

4.0

8.0
18.0
13.0
18.0
17.0
11,0
15,0

2,0
4.0
3.0
4.0
4.0
3,0
4,0
3,0
3.0
3.0
3.0
4.0
20
1.0
20
5.0
4.0
4.0
4.0
20
3,0

1.0
40
3.0
3.0
3.0
3.0
40
1.0
3.0
40
3.0
20
2.0
2.0
40
40
2.0
5.0
40
2.0
40

P19

2,0
4.0
2.0
3.0
3.0
3.0
4,0
1.0
1.0
4.0
3.0
2.0
2,0
2,0
3.0
4.0
3.0
3.0
4.0
2,0
3.0

P20 | DIM5
4,0 9.0
50 17.0
30 1.0
4,00 140
50 1580
3.0 120
4,00 16,0
1.0 6.0
3.0 10,0
3.0 140
30 120
1.0 9.0
2,0 8.0
2,0 7.0
1.0 10,0
4,00 17.0
4,00 130
50 17.0
4.0 160
4,00 10,0
30 130

P21

3.0
40
3.0
40
3.0
3.0
40
3.0
3.0
3.0
3.0
3.0
40
5.0
1.0
3.0
3.0
5.0
40
10
40

P22 | P23 |DIM6| P24 | P25 |DIM| VA |I

2.0
40
3.0
2.0
20
3.0
3.0
3.0
2.0
2.0
40
40
40
5.0
20
3.0
40
3.0
3.0
3.0
40

1.0
40
3.0
40
20
3.0
40
3.0
2.0
2.0
3.0
20
5.0
3.0
1.0
3.0
40
3.0
3.0
2.0
40

6.0
12,0
9.0
10,0
7.0
9.0
11,0
9.0
7.0
7.0
10,0
9.0
13,0
13,0
4.0
9.0
11,0
11,0
10,0
6.0
12,0

2.0
40
40
3.0
3.0
3.0
40
10
40
2.0
3.0
10
40
3.0
1.0
40
2.0
3.0
3.0
2.0
40

3.0
4.0
3.0
2,0
2.0
3,0
4,0
1.0
1.0
2,0
3.0
2.0
5,0
4.0
1.0
4.0
1.0
3.0
3.0
20
3.0

78

T

5,0
8.0
7.0
5.0
5.0
6,0
8.0
2,0
5.0
4,0
6.0
3.0
8.0
7.0
2,0
8.0
3.0
6.0
6.0
4,0
7.0

350
56.0
44.0
46.0
45.0
38,0
49.0
33.0
35.0
40,0
42.0
350
43,0
31.0
24.0
52.0
40,0
52.0
49.0
31.0
47.0

i



43

45
46
47
48
49
50
51
52
83
54
55
56
57
b8
)
60
61
62
63

P1

3.0
5.0
2,0
1.0
4.0
3.0
4,0
2,0
4.0
4,0
3.0
2,0
4,0
4,0
5.0
3.0
2,0
1.0
4,0
3.0
3.0

P2 P3

2,0
5.0
3.0
1.0
3.0
3.0
5.0
2,0
2,0
4,0
4,0
4.0
4,0
3.0
3.0
2,0
2,0
1.0
3.0
2,0
3.0

2,0
1.0
3.0
1.0
3.0
4.0
2,0
3.0
2.0
3,0
4.0
4.0
5.0
2,0
1,0
1.0
1.0
1,0
3,0
2,0
2,0

P4 | DIMA
3.0 100
50 160
4.0 12.0
3.0 6.0
3.0 130
3.0 130
3.0 140
2,0 9.0
4.0 12.0
2.0 13.0
2.0 13.0
3.0 130
3.0 160
4.0 13.0
20 110
2.0 8.0
2,0 7.0
2,0 5.0
3.0 130
2,0 9.0
2.0 10,0

P5

3.0
5.0
2.0
1.0
4.0
4.0
4.0
2.0
1.0
3,0
3.0
2.0
5,0
3.0
3,0
4.0
3.0
1,0
4.0
2,0
2.0

P&

3.0
5.0
1,0
3.0
40
40
40
3.0
2.0
3.0
40
40
5.0
4.0
40
40
4.0
2.0
40
2.0
20

P

2,0
5.0
1.0
3,0
3.0
3.0
4,0
20
2,0
4,0
4,0
2,0
5,0
4.0
4,0
5,0
4.0
3.0
4,0
3.0
2,0

P8 DIM2| P9

20 100 30
40 130 50
300 7.0 30
30 10,0 30
40 150 40
40 150 40
20 140 40
200 9.0 30
200 7.0 50
30 130 3.0
20 130 20
3.0 110 40
50 200 40
40 150 40
40 150 50
40 170 40
300140 30
300 9.0 20
30 150 30
300 10,0 30
20 80 20

P10 P11

1.0
5.0
2.0
3.0
4.0
4.0
4.0
2.0
4.0
3.0
3.0
4.0
5.0
3.0
4.0
4.0
3.0
2,0
2,0
2,0
2,0

2,0
5.0
2.0
3.0
3.0
4.0
3.0
3.0
4.0
3.0
2,0
3.0
4.0
3.0
3.0
4.0
3.0
1.0
3.0
2,0
2,0

P12|DIM3|| VART | P13 | P14 || P15 | P16

40
5.0
3.0
3.0
40
40
2.0
3.0
3.0
3.0
3.0
40
40
40
4.0
5.0
2.0
1.0
2.0
40
2.0

10,0
20,0
10,0
12,0
15.0
16.0
13,0
1.0
16.0
12,0
10,0
15.0
17,0
14.0
16,0
17,0
1.0

6.0
10,0
1.0

8,0

30,0
55.0
29,0
28.0
430
440
410
29,0
35.0
38,0
36,0
39,0
53,0
42,0
42.0
420
32,0
20,0
38,0
30,0
26.0

1.0
5.0
5.0
5.0
4.0
5.0
4.0
2.0
5.0
4.0
3.0
4.0
5.0
3.0
3.0
4.0
4.0
4.0
2,0
2,0
4.0

3.0
2.0
5.0
5.0
3.0
5.0
40
2.0
4.0
40
3.0
4.0
5.0
3.0
4.0
40
40
4.0
3.0
2.0
4.0

2,0
5.0
5.0
5.0
4.0
5.0
4.0
2.0
5.0
5.0
3.0
5.0
5.0
4.0
5.0
4.0
5.0
4.0
4.0
5.0
4.0

3.0
5.0
5.0
1,0
4,0
5.0
5.0
2,0
5.0
5.0
2,0
5.0
5.0
4,0
5.0
4,0
5.0
5.0
4,0
5.0
4,0

Div4 | P17 | P18
90 40 30
17.0 3.0 20
200 50 40
16,0 3.0 10
150 40 30
200 50 40
17.0 1.0 30
80 20 20
19.0 50 30
18,0 5.0 40
1.0 40 10
18.0 3.0 20
200 50 50
140 3.0 20
170 40 30
16,0 4.0 40
18.0 4.0 40
170 50 40
13.0 40 20
140 3.0 40
16.0 4.0 20

P19 | P20 | DIM5 | P21

2,0
2,0
4,0
1.0
3.0
3.0
3.0
2,0
4,0
4,0
1.0
2,0
5.0
3.0
3.0
4,0
5,0
5.0
2,0
4,0
2,0

4,0
5.0
5.0
5.0
4.0
5.0
1,0
2.0
4.0
4.0
1,0
4.0
5,0
2,0
5.0
4.0
5.0
4,0
3,0
5.0
4,0

13.0
12.0
18.0
10,0
14.0
17.0

8,0

8.0
16.0
17.0

7.0
11.0
20,0
10,0
16,0
16,0
18.0
18,0
11.0
16.0
12,0

2.0
40
5.0
40
3.0
40
40
2.0
40
40
4.0
40
40
4.0
4.0
40
4.0
5.0
40
3.0
4.0

P22

3.0
4.0
4.0
5.0
3.0
4.0
3,0
3.0
3.0
3,0
4.0
2.0
1,0
2.0
3.0
1,0
3.0
1,0
20
3.0
3.0

P23 |DIMG| P24 || P25 | DIM|VA... T

4.0
40
3.0
40
3.0
40
2.0
2.0
40
3.0
4,0
3.0
40
3.0
1,0
40
3.0
5.0
3.0
3.0
2.0

9.0
12,0
12,0
13.0

9.0
12,0

9.0

7.0
11.0
10,0
12,0

9.0

9.0

9.0

8.0

9.0
10,0
11,0

9.0

9.0

9.0

20
3.0
4.0
5,0
2.0
4.0
3,0
2.0
5.0
3,0
1,0
2.0
5,0
2.0
4.0
4.0
4.0
5,0
3,0
5.0
20

1.0
2,0
3.0
5.0
2,0
1.0
1.0
2,0
3.0
2,0
2,0
2,0
5.0
2,0
1.0
4,0
3.0
1.0
3.0
3.0
2,0

79

7

3.0
5.0
7.0
1.
4.0
5.0
4,0
4.0
8.0
5.0
3.0
4.0
1.
4,0
5.0
8.0
7.0
6.0
6.0
8.0
4,0

34,0
46,0
57.0
43,0
42.0
540
38,0
27.0
540
50,0
33.0
42.0
58,0
37.0
45,0
43,0
53.0
52.0
38,0
47.0
41,0

i




65
66
67
63
69
70
7
72
73
74
75
76
i
78
79
&0
81

P

4.0
5.0
4.0
1.0
4.0
4.0
3.0
4.0
1.0
4,0
3.0
4.0
4,0
4.0
4,0
3.0
1.0

P2\ P3

4,0
5.0
5.0
5.0
3.0
4.0
3.0
4,0
2,0
1,0
4,0
4,0
3.0
5.0
3.0
5.0
5.0

4,0
2,0
3.0
2,0
2,0
4,0
2,0
2,0
3.0
4,0
3.0
2,0
2,0
3.0
4,0
2,0
2,0

P4 | DIMA1
50 170
50 17.0
40 160
2,0 10,0
20 1.0
4.0 16,0
2.0 10,0
1.0 1.0
1.0 7.0
4.0 130
4.0 140
3.0 130
20 1.0
3.0 150
3.0 140
3.0 130
2.0 10,0

P5

3.0
5.0
5.0
2,0
3.0
4.0
4,0
4,0
1.0
4,0
4,0
3.0
3.0
4,0
4,0
4,0
2,0

P&

4,0
5.0
5.0
2,0
4,0
4,0
4,0
4,0
3.0
4,0
4,0
4,0
4,0
40
4,0
4,0
2,0

P7

4,0
5.0
4.0
2,0
4,0
2.0
3.0
3.0
2.0
5.0
4,0
3.0
4,0
4.0
4,0
3.0
2,0

P8 DIM2| P9 | P10 |P11

4,0
4,0
4.0
2,0
4,0
4.0
4,0
4,0
2,0
2,0
4,0
4,0
4,0
3.0
3.0
4,0
2,0

15,0
19.0
18.0

8.0
15,0
14,0
15,0
15,0

8.0
15,0
16,0
14.0
15,0
15,0
15,0
15,0

8.0

4,0
4,0
4.0
4,0
2,0
4.0
3.0
3.0
4.0
2,0
4,0
3.0
2,0
4.0
4.0
4,0
4.0

4.0
4.0
5.0
3.0
2.0
4.0
4.0
4.0
5.0
5.0
4.0
3.0
2.0
2.0
4.0
4.0
3.0

4,0
1.0
1.0
5.0
4,0
3.0
3.0
3.0
2,0
4,0
4,0
3.0
3.0
40
4,0
2,0
5.0

P12 DIM3| VAR

3,0
2,0
4.0
4,0
4.0
4.0
4,0
3.0
3.0
5,0
4,0
4,0
3.0
4.0
4,0
2,0
4.0

15,0
1.0
14.0
16,0
12.0
15.0
14.0
13.0
14.0
16,0
16.0
13,0
10.0
14.0
16,0
12.0
16.0

47,0
47.0
48.0
340
38.0
45.0
39.0
39.0
29.0
44.0
46.0
40,0
36.0
44.0
45,0
40,0
34.0

P13 | P14 | P15 | P16

3.0
2.0
2.0
3.0
5.0
5.0
3.0
20
2.0
3.0
3.0
4.0
3.0
4.0
4.0
1.0
3.0

4,0
1.0
4.0
4,0
4.0
4.0
3,0
2,0
3.0
3,0
4,0
4,0
2,0
4.0
2,0
2,0
4.0

40
5.0
1,0
1,0
5.0
5.0
4,0
4,0
2.0
5.0
4,0
40
40
40
4,0
1,0
1,0

40
5.0
1,0
2.0
5.0
5.0
4.0
40
2.0
5.0
40
40
40
40
4.0
1,0
2.0

DIM4 | P17 | P18
150 30 3.0
13.0 40 3.0

80 40 10
10,0 30 10
19.0 30 3.0
19.0 40 3.0
140 40 30
120 40 30

90 30 20
16,0 30 3.0
150 30 3.0
16,0 40 40
13.0 20 20
16.0 40 40
140 40 40

50 10 2.0
100 30 10

P13 | P20 | DIMa | P21

40
3.0
1,0
1,0
3.0
3.0
3.0
3.0
40
3.0
40
3.0
40
40
4.0
2.0
1,0

4.0
4.0
2.0
20
4.0
4.0
4.0
20
4.0
4.0
4.0
4.0
2.0
4.0
5.0
1.0
2.0

14,0
14.0

8.0

7.0
13.0
14,0
14.0
12,0
13.0
13,0
14,0
15,0
10,0
16.0
17.0

6.0

7.0

3.0
3.0
3.0
4.0
3.0
40
4.0
2.0
3.0
4.0
40
40
2.0
40
4.0
2.0
40

P22

40
40
40
3.0
3.0
3.0
3.0
3.0
40
3.0
3.0
20
2.0
3.0
4.0
1,0
3.0

P23 |DIMG| P24 | P25

3.0
3.0
1.0
3.0
3.0
3.0
2,0
2,0
5.0
4,0
4,0
3.0
2,0
3.0
3.0
3.0
3.0

10,0
10,0
8.0
10,0
9.0
10,0
9.0
7.0
12,0
11,0
11,0
9.0
6.0
10,0
11,0
6.0
10,0

4.0
1.0
1.0
1.0
4.0
4.0
3.0
2,0
3.0
5.0
4.0
4.0
4.0
3.0
5.0
3.0
1.0

4.0
1.0
1.0
1.0
3.0
3.0
3.0
1.0
1.0
3.0
3.0
2,0
2.0
3.0
3.0
4.0
1.0

80

DIM|VA__|[

7

8.0
2,0
2,0
2,0
7.0
7.0
6.0
3.0
4.0
8.0
7.0
6.0
6.0
6.0
8.0
7.0
2,0

47.0
39.0
26.0
290
48.0
50.0
43.0
34.0
38.0
48.0
47.0
46,0
35.0
48.0
50,0
240
29.0



Anexo 12. Matriz de datos Excel
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