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Resumen

El estudio titulado Capacitacion y desempefio laboral del personal administrativo de la
Direccion de Redes Integradas de Salud Lima Norte, tuvo como objetivo general,
determinar la relacion entre el nivel de capacitacion y el desempefio laboral del
personal administrativo de la Direccion de Redes Integradas de Salud Lima Norte. La
investigacion fue de tipo aplicada, con un método hipotético deductivo, de enfoque
cuantitativo y con un disefio no experimental de corte transversal. La poblacion estuvo
compuesta por 200 colaboradores pertenecientes al &rea administrativa y la muestra qye
extrajo estuvo compuesta por 132 colaboradores. La técnica fue la encuesta y el
instrumento el cuestionario. Se obtuvo como resultado un coeficiente rho de Spearman
de 0,529 y un p<0,05, se concluy6 que si existe una correlacion significativa entre la
capacitacion y el desempefio laboral del personal administrativo de la Direccion de
Redes Integradas de Salud Lima Norte. Asi mismo, el 43,94% de colaboradores
presento nivel alto de capacitacion, mientras que un 51,52% demostré un nivel medio y
un 4,55% bajo, por ello, el 43,94% del personal administrativo tuvo un desempefio

laboral alto, mientras que un 52,27% medio y un 3,79% bajo.

Palabras clave: Capacitacion, desempefio laboral, administrativo
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Abstract

The study entitled Training and labor performance of the administrative staff of the
Directorate of Integrated Health Networks Lima North, had as a general objective, to
determine the relationship between the level of training and the labor performance of
the administrative staff of the Directorate of Integrated Networks of Lima North Health.
The research was applied, with a hypothetical deductive method, with a quantitative
approach and with a non-experimental cross-sectional design. The population was
composed of 200 collaborators belonging to the administrative area and the sample that
was extracted was composed of 132 collaborators. The technique was the survey and the
instrument the questionnaire. The result was a Spearman rho coefficient of 0.529 and a
p <0.05, it was concluded that if there is a significant correlation between the training
and the work performance of the administrative staff of the Directorate of Integrated
Health Networks Lima North. Likewise, 43.94% of employees presented a high level of
training, while 51.52% showed a medium level and 4.55% low, therefore, 43.94% of the

administrative staff had a job performance high, while 52.27% average and 3.79% low.

Keywords: Training, work performance, administrative
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l. Introduccién

En la actualidad, la gestion en las entidades estatales, se denota paulatinamente un
mejoramiento interno, teniendo como prioridad el desarrollo del desempefio laboral en
las areas administrativas, teniendo como finalidad superar la calidad de servicio
brindado por el servidor pablico. A nivel internacional las entidades privadas y estatales
estdn dando mayor relevancia a la gestion de los recursos humanos que maneja la
entidad y a la calidad de desempefio laboral de los colaboradores dentro estas; por ello,
en Japon se entregd el primer premio global a la calidad el cual reconoce el desempefio
del personal de la entidad y las contribuciones que brinda a la Gestion de calidad total
(TQM) vy a los diversos negocios que implementaron con éxito para el desarrollo del

pais donde estan ubicados (Evans y Lindsay, 2014).

A nivel nacional las entidades estatales y privadas de diversos sectores e
industrias toman en cuenta las capacitaciones constantes al capital humano, como una
inversion a corto y largo plazo que generaran ganancias, mejorando el desempefio de la
entidad misma, aumentando la productividad y un valor agregado a los servicios que
brinda que la diferenciara de las demas. De acuerdo la Autoridad Nacional del Servicio
Civil (SERVIR) menciona al D.L. 1025 que aprobaria las normativas de las
capacitaciones y rendimiento del servidor civil, estableciendo el reglamento aplicable
para las capacitaciones y las evaluaciones para los colaboradores y que también
orientaria cada actividad de las capacitaciones y evaluaciones que se llevarian a cabo
por cada entidad publica del estado peruano, aprobada por el D.S. 009-2010-PCM que
regularia la planificacion, el desarrollo y las capacitaciones realizadas en el sector
publico (art. 4 del D.L. N° 1025), para asi mejorar sus procesos generales, manejo
adecuado del capital humano y el desempefio de cada labor del servidor civil, teniendo
la finalidad de aportar al desarrollo de las entidades, también fomenta el mejoramiento
del clima y cultura organizacional encaminando a la institucion a lograr los objetivos

que se planteen.

En el contexto local el emple6 de la capacitacion, ayuda a que los servidores
publicos administren de manera adecuada cada recurso proporcionado por la entidad
estatal para que desarrolle sus actividades, incentivando su compromiso organizacional

y mejorando asi el desempefio de sus labores.



La realidad problematica encontrada en la Direccion de Redes Integradas de
Salud (DIRIS) Lima Norte, es la falta de capacitacion constante brindada a los
servidores publicos que laboran en las areas administrativas, haciendo que estos no
puedan cumplir sus labores adecuadamente, ya que necesitan conocimientos sobre los
cambios que se suscitan en los procesos de las actividades que realiza, dificultad de
adaptacion a los cambios que realiza o pueda realizar la institucion y el bajo
rendimiento laboral, de acuerdo a Leon en su articulo para el diario El Peruano (2017) el
Estado peruano brinda grandes presupuestos y recursos para que se realicen
capacitaciones a los servidores publicos civiles y que mediante la institucion publica
SERVIR desde el 2009 realizaria evaluaciones para la determinacion de los niveles del
conocimiento que manejan y el desempefio de sus labores; de lo antes descrito se ve la
relevancia que debe tener los coordinadores al aumento de capacitaciones y asi
aumentar el desempefio de los colaboradores de las areas administrativas de las Redes

Integradas de Salud Lima Norte.

Se planted el siguiente problema general: (Cémo se relaciona el nivel de
capacitacion y el desempefio laboral en el personal administrativo de la Direccion de
Redes Integradas de Salud Lima Norte? , asi mismo se plante6 el siguiente problema
especifico: a) ¢Como se relaciona el nivel de transmision de informacion, nivel de
desarrollo de habilidades, nivel de modificacion de actitudes, nivel de desarrollo de
conceptos y el desempefio laboral en el personal administrativo de la Direccién de

Redes Integradas de Salud Lima Norte?

Asi mismo, se desarrollaron estudios con anterioridad en entidades privadas o
estatales, diversos contextos y perspectivas por investigadores, por ende se presenta a
continuacion antecedentes internacionales que aportaron a nuestro estudio, como lo es
Ramirez (2014), planted estudiar la correlacion entre las capacitaciones de los
colaboradores de la universidad y el desempefio laboral que desarrollaron. Concluyo

que las capacitaciones laborales son predictoras (relacion) con la variable desempefio.

De igual manera aporta a nuestro estudio Dias (2011) plante6 en su estudio,
determinar si los niveles de las capacitaciones influyen en el desempefio laboral de los
colaboradores; concluy6 que las autoevaluaciones sobre las capacitaciones influenciaron

en el desempefio laboral del personal de la comisién CFE.



Asi mismo, Chiang y San Martin (2015) realizaron su estudio, analizar el nivel
de satisfaccion y desempefio laboral en cada funcionario de la Municipalidad de
Talcahuano. Concluyendo que existe correlaciones significativas entre ambas variables.
Mientras que Quifionez y Vega (2019) realiz6 su articulo, para determinar si los
programas de induccion y capacitacion son empleado como herramientas para competir,
empleado en una organizacion turistica en México. Concluyd, un aumento en la

capacitacion aumentara el desarrollo de la organizacion.

Por otra parte, Velasquez (2017), estudio los efectos del e Training empleando
las técnicas didacticas del aprendizaje colaborativo (AC) sobre el desempefio laboral de
los colaboradores en organizaciones mexicanas. Concluyé que implementar el e
Training en las organizaciones privadas permitiria realizar entrenamientos efectivos
para el desarrollo de cada habilidad predispuesta para la colaboracién y el mejoramiento
del desempefio laboral en puestos directivos. A su vez, Navarrete (2018), planteé como
objeto determina las incidencias de las capacitaciones en el desempefio laboral del
personal de Megamaxi Mall los Andes de Corporacién Favorita C.A., concluyé que el

las capacitaciones si inciden en el desempefio laboral.

Ademas, Amin, Rashid y Nawaz (2013), expresaron que la capacitacion y el
desarrollo son procedimientos continuos para mejorar el desempefio de los
colaboradores. Mejorando su desempefio actual y futuro, pero la institucion debe
mantener un registro de su desempefio después de impartirles capacitacion significa
evaluacion de necesidades de capacitacion es un proceso sistematico de alterando el
comportamiento de los empleados en una direccién para lograr cada objetivo planteado
por la institucion. Un programa de entrenamiento es un esfuerzo del directivo para
proporcionar oportunidades para que los colaboradores adquieran habilidades y
actitudes que estén vinculados a sus laborares. Para satisfacer las necesidades crecientes
de educacion, el sector debe ser dindmico y actualizado en el escenario moderno y
también para llevar este sector a las alturas de la excelencia internacional que se
requiere. Mediante la adecuada combinacion entre nuevas tecnologias y la mano de obra
habil y talentosa en este trabajo de investigacion se demostré que la capacitacion y el
desarrollo del conocimiento, ademas, su impacto para generar empleados eficientes para

la satisfaccion de cada necesidad del consumidor.



En el presente estudio se empled estudios relacionados a las variables, por ello,
se investigo y acotd informacion de los siguientes antecedentes nacionales: Como lo es
Rengifo (2018), describio la relacion de los procesos de capacitacion y el desempefio
laboral de los colaboradores administrativos del Organismo Evaluador, Fiscalizador y
Ambiental. Concluyé que los procesos de capacitacion y el desempefio de labores de los

colaboradores administrativos estan relacionados.

Asi mismo Huamén (2017) buscd determinar la correlacion entre las
capacitaciones empresariales y las precepciones del desempefio laboral del personal del
CONCYTEC. Concluyé que la capacitacion empresarial y percepcion del desempefio
laboral de los colaboradores se relaciond positivamente y directamente. Ademas,
Piélago y Campana (2018) tuvieron la determinacién de correlacionar la capacitacion y
el desempefio laboral del colaborador médico Hospital Huaycan, concluyeron que

existié la correlacion entre las capacitaciones y el desempefio laboral.

Por otra parte, Noda (2017) y Vilcas (2019) se plantearon estudiar la existencia
de correlacion entre las capacitaciones y el desempefio laboral del colaborador.
Concluyeron que existié un correlacion entra las dos variables del estudio. Asi mismo,
Moreno, Ramirez y Tamani (2016), determinaron si el desarrollo del colaborador
influye en el desempefio laboral. Concluyd que el desarrollo del colaborador influye en

su desempefio laboral.

Ademas, Saénz (2016) planted su estudio para determinar la incidencia de la
capacitacion y la productividad en el personal de area de produccion de la EPL.
Concluy6 que existe relacion entre las dos variables. Aporto también,  Montano
(2016), tuvo el objetivo de estudiar si los procedimientos de capacitacion influyen en el
desempefio  laboral. Concluyé que las variables estdn  correlacionadas

significativamente.

Asi mismo, la Teoria de las expectativas basado en los trabajos sobre motivacién
de Lawler (1971), que determind evidencias concretas de que el dinero motivaria al
desempefio y diversos comportamientos, como lo es la dedicacion para cumplir labores
en la entidad y comparfierismo. A pesar de los resultados obvios, se determind que el
dinero ha ido presentado disminucion para motivar cuando se aplica incorrectamente en
la mayor porcion de las entidades. En muchas entidades, no existe un vinculo

consistente entre dinero y desempefio debido a diversos factores. De igual manera la
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teoria de los dos factores de Herzberg (1966), la cual explicaria las conductas de los
individuos en diversas situaciones laborales, por ello, menciona dos factores que
orientarian a las conductas: a)factores extrinsecos o factores higiénicos, los cuales se
vinculan con los ambientes que rodearian a los individuos y que abarcarian cada
condicion requerida para que desempefien sus labores, estos factores higiénicos son
netamente controladas por la entidad donde laboran; estos factores serian: los sueldos,
politicas laborales, beneficios laborales, clima laboral, entre otros. b) factores
intrinsecos o factores motivacionales, la cuales estan relacionadas con los contenidos
laborales y con las actividades realizadas del individuo ya que estos factores estan bajo
su control, las cuales se relacionan con su desempefio laboral y que involucran su
crecimiento laboral, reconocimiento profesional y autorrealizacion. (Citado en
Chiavenato, 2006 - 2011).

Por otra parte, se empleé como base tedrica para la variable capacitacion, la
teoria X y Y de McGregor 1996, la cual hace una comparacion de dos tipos de
administracién la clésica y moderna las cuales son, La teoria X el cual hace
representacion a la administracion con limitantes, mecanicos aprisionando la creatividad
para que se concreten cada actividad laboral que se tenga que realizar de manera
rutinaria dentro de una entidad. Esta teoria exige al colaboradores a que cumplan cada
actividad laboral de su puesto acorde a los pardmetros que la entidad pida mediante su
administrador, La teoria Y se caracteriza por los dinamismos y democracia que brinda la
administracion de esta manera incentivara la creatividad, creara oportunidades, generara
colaboradores potenciales, se derrumbard obstaculos, habrd un crecimiento y
motivacion del individuo; todos estos factores incentivara y aportaran para el

cumplimiento de objetivos de la entidad. (Madero y Rodriguez, 2017).

Define a la variable capacitaciéon: Chiavenato (2011) refiere que la capacitacion
son procesos educativos que se dan en corto plazo y empleados sistematicamente y de
manera organizada, teniendo la finalidad de brindar nuevos conocimientos a los
individuos, incentivando el desarrollo de competencias y habilidades, vinculados a los
objetivos propios o designados. Asi mismo transmiten, conocimientos especificos y
relativos a las actividades laborales que desarrollan, de acuerdo a las perspectivas,
aspectos, actividades y el clima laboral de la organizacion. Ademas, dimensiona a la
variable en: a) transmision de informacion, el cual refiere que son los contenidos de los

elementos esenciales de diversos programas para capacitar, debido a que la informacion
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brindada a los educandos se dan mediante un grupo de conocimientos. b) desarrollo de
habilidades, priorizando cada destreza y conocimiento vinculado al desempefio laboral
de acuerdo al puesto de labores presente o actividades futuras, c)modificacion de cada
actitud, la cual buscaria modificar cada actitud negativa de los colaboradores y
convertirlas en actitudes positivas, como lo es el aumento de motivacion o el desarrollo
de sensibilidad de los encargados de la gerencias y supervisores en cuanto a empatia, d)
desarrollo de conceptos, las capacitaciones estan dirigidas a la elevacion de las
capacidades abstractas y las concepciones de filosofias e ideas, para la facilitar las

aplicaciones de cada concepto empleado en las practicas administrativas.

Por otra parte, también definieron a la variable capacitacion: Siliceo (2004)
indico que capacitar consistiria en actividades planificadas y que se basan en cada
necesidad real de una institucion orientada a mejorar los conocimientos, actitudes y
habilidades del colaborador, asi mismo, Werther y Davis (2007) que expreso que las
capacitaciones estan enfocadas en desarrollar técnicas y habilidades administrativas y
operativas, puesto que influye en la mejora del colaborador y el desempefio de cada
actividad laboral, asi mismo, en la preparacion para responsabilidades futuras.

Con respecto a la segunda variable desempefio laboral se justifica teéricamente
con, la teoria de la Expectativa/Valoracion realizado por Vroom (1964), se emplea para
determinar cada nivel de motivacion del individuo, esencialmente en lo laboral. En
relacion a las acciones que tomaran los individuos cuando crean que cada esfuerzo
realizado conducird a desempefiarse adecuadamente; la teoria estd compuesta por 3
elementos: Valencia, instrumentalidad y expectativa (Valence, Instrumentality and
expectancy), la cual explica las motivaciones basandose en 3 vinculos: a) expectativas
0 probabilidades subjetivas que los esfuerzos conducirian a resultados (vinculo
esfuerzos-rendimientos). b) Los atractivos, convenientes y satisfactorios de cada
resultado previsto (vinculo de valoracidn o valoraciones personales de cada objetivo) y
c) las creencias de determinados niveles de rendimiento se traducirdn en resultados
deseados (vinculos de Instrumentalidades) (Como se citd en Marulanda, Montoya, y
Vélez 2014). De igual manera aporta tedricamente el modelo de desbalance -esfuerzo —
recompensa, siendo planteado por Siegrist, 2009 (Como se cité en Vieco y Abello,
2014) menciono que se da en un contexto de desequilibrio de costo y utilidad obtenida,
relacionado con los esfuerzos realizados para que obtengan recompensas por Sus

labores; donde los sobre esfuerzos, que son retribuidos con bajas recompensas
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provocarian situaciones inadecuadas para el colaborador, que podria oponerse a laborar
adecuadamente si hace una comparacion entre la demanda laboral y la demanda
situacional donde requeriria un sobre esfuerzo. Este modelo describe la necesidad de
una adecuada gestion del personal brindando recompensas como lo es en este caso
capacitaciones las cuales ayudaran a desarrollar mejor sus labores haciendo que

aumente su compromiso y desempefio laboral dentro de la entidad.

Asi mismo, Chiavenato (2011) definid, el desempefio laboral de las funciones no
siempre se vincula y se realiza de acuerdo a las expectativas previstas, ya que se
presentarian diversas discrepancias que variarian el comportamiento del individuo. El
desempefio es situacional varia de un individuo a otro dependiendo de diversos factores
que condicionan e influyen en el individuo. Ademas, dimensiono al desempefio laboral
segun las evaluaciones de desempefio que se han planteado, coordinados y desarrollados
adecuadamente: a) beneficio al gerente, debido a evaluaria el desempefio y los
comportamientos de cada subordinado basandose en factores de evaluacion., b)
beneficio para el subordinado, conoceria las pautas para comportarse y desempefiarse
de acuerdo al reglamento de la entidad, c) beneficio para las organizaciones, se evaluara
el capital humano en largo, mediano y corto plazo, determinando las contribuciones que

hacen los colaboradores.

También definid al desempefio laboral: Robbins y Judge (2013), expresaron, las
evaluaciones de desempefio son sistemas que proveen a las entidades retroalimentacion
y que influyen en los incrementos de cada capacidad y habilidad del colaborador,
también tendria como fin el apoyo en cada decision de quien mereceria un ascenso,

aumentos en su sueldo o expulsion de la entidad.

Los resultados generaran nuevos conocimientos relacionados a la problemética
planteada y de las variables del estudio, ya sea para realizar alguna discusion o adicion,
incentivar a realizar estudios similares, caso contrario rectificando o rechazando algun
aporte del estudio, por otra parte, la indagacion aporto un instrumento segun las dos
variables y los parametros dados por la problematica del estudio, asi mismo, los
resultados obtenidos serdn utilizados para estudios posteriores que tengan objetivos,
problematicas o empleen variables relacionadas al estudio realizado. Con respecto al
estudio aportara a la gestion de DIRIS Lima Norte ya que se demostré la relevancia que

tiene la capacitacion y el desempefio laboral del personal administrativo.



De igual manera se plante el siguiente objetivo general: Determinar la relacion
entre el nivel de capacitacion y el desempefio laboral del personal administrativo de la
Direccion de Redes Integradas de Salud Lima Norte, asi mismo el objetivo especifico:
a) Determinar la relacion entre el nivel de transmision de informacién, nivel de
desarrollo de habilidades, nivel de modificacion de actitudes, nivel de desarrollo de
conceptos y el desempefio laboral en el personal administrativo de la Direccion de

Redes Integradas de Salud Lima Norte.

Finalmente, se planteé como hipoétesis general: Existe relacion entre el nivel de
capacitacion y el desempefio laboral del personal administrativo de la Direccién de
Redes Integradas de Salud Lima Norte, asi mismo, la siguiente hipdtesis especificas
que tuvieron como lugar de estudio la Direccion de Redes Integradas de Salud Lima
Norte:

a) Existe relacién entre el nivel de transmisién de informacion y el desempefio laboral
del personal administrativo.

b) Existe relacion entre el nivel de desarrollo de habilidades y el desempefio laboral del
personal administrativo.

c) Existe relacién entre el nivel de modificacion de actitudes y el desempefio laboral del
personal administrativo.

d) Existe relacion entre el nivel de desarrollo de conceptos y el desempefio laboral del

personal administrativo.



1. Método

2.1 Tipo y disefio de investigacion

El estudio es de tipo aplicada. Al respecto Sullcaray (2018), se denomina también
utilitaria o constructiva, caracterizandose por aplicar conocimientos tedricos que se han

sido determinados en situaciones concretas y problemas précticos derivados.

El método de estudio es hipotético-deductivo, puesto que, el trabajo partié de lo
general al recolectar informacion para el marco tedrico y determinar la problemética del
estudio para el planteamiento de las hipdtesis del estudio, luego se realizo el analisis
estadistico obteniendo resultados y asi deducir las conclusiones, recomendaciones.
Naupas, Mejia y Novoa (2014) mencionan, se dan a través de la observacion general de
una problematica para formular un supuesto hipotético, que se resolvera mediante la

deduccidn utilizando el contraste de hipotesis.

El estudio tiene un enfoque cuantitativo, ya que, se emple6 el marco teérico de
las variables y la problematica del estudio para crear un instrumento al cual se le asigno
una como respuesta una escala de 5 respuestas que tendrd valores numeéricos.
Herndndez, Baptista y Fernandez (2014), estan representados por un grupo de
procedimientos en secuencia y probabilidades, debido a que se interrelaciona y analiza

cada dato obtenido para solucionar la problematica estudiada.

El estudio es de nivel correlacional, debido a que se interrelaciona el marco
tedrico de las variables y los resultados estadisticos de cada una de estas. Hernandez et
al. (2014), son estudios que tienen la finalidad de encontrar la correlacion o asociacion
existente entre varios categoricos, variables o conceptos de una muestra 0 contextos

particulares.

El estudio fue de disefio no experimental, debido a que cada dato obtenido de la
muestra no son alterados Hernandez et al. (2014), cuando se desarrolla la toma o
extraccion de muestra sin alteracion ya sea al momento o después de la recoleccion en
su ambiente natural. Ademas tendra un corte transversal, dado que se recolecto la
informacidén en un tiempo dado. Hernandez et al. (2014) menciond que la recoleccion de

la datos son realizados en un determinado momento. El esquema de la investigacion es:

M: DIRIS Lima Norte-2019



Ox: Capacitacion
Oy: Desempefio laboral l

r: Correlacion entre capacitacion y desempefio
laboral

2.2. Variables y operacionalizacion

Definicion conceptual

De acuerdo a Chiavenato (2011) menciono, la capacitacion son procesos educativos que
se dan en corto plazo y empleados sistematicamente y de manera organizada, teniendo
la finalidad de brindar nuevos conocimientos a los individuos, incentivando el
desarrollo de competencias y habilidades, vinculados a los objetivos propios o
designados. Asi mismo transmiten, conocimientos especificos y relativos a las
actividades laborales que desarrollan, de acuerdo a las perspectivas, aspectos,
actividades y el clima laboral de la organizacion. También el autor definid, el
desempefio laboral de las funciones no siempre se vincula y se realiza de acuerdo a las
expectativas previstas, ya que se presentarian diversas discrepancias que variarian los
comportamientos del individuo. EI desempefio es situacional varia de un individuo a

otro dependiendo de cada factor que condicionan e influyan en el individuo.

Definicidon operacional

Para operar a la primera variable, se dividio en cuatro dimensiones y cada una de estas
tuvo sus indicadores los cuales se emplearon para la realizacion de un instrumento; de
igual manera, se cre6 un instrumento para la segunda variable a partir de sus tres

dimensiones e indicadores.

Tabla 1. Matriz de Operacionalizacion de la variable nivel de capacitacion

Variable Dimensiones Indicadores items Emsggilggﬁ Rangos
Transmision Adaptabilidad 1,2 ordinal
de informacion Productividad 3,4 (5)Totalmente
Desarrollo de Tllerp'po | 5.6 de acuerdo
Nivel de habilidades Evo UC'0n~de 7.8 (4)De acuerdo (60-80)Alto
canacitacion desempefio (3)Indiferente (39 -59)Medio
P Modificacion Confiabilidad 9,10 (2) En (16 - 37)Bajo
de actitudes Disposicién 11, 12 desacuerdo
Desarrollo de Cultura 13, 14 (1)Totalmente
conceptos Normas 15, 16 en desacuerdo

Fuente: Chiavenato (2011)
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Tabla 2. Matriz de Operacionalizacion de la variable desempefio laboral

Variable Dimensiones Indicadores items Esca'la_ Eje Rangos
medicién
Procedimiento 1,2 Ordinal
Beneficio del Consenso 34 (5)Totalment
gerente ’ e de acuerdo
Toma de 5.6 (4)De
decisiones q 60-80)Alt
Desempefio Motivacion 7,8 , ?C(L;'efr 0 t Qfg 59%\/I do'
laboral Beneficio del Beneficios 9. 10 (3)Indiferente (39 -59)Medio
subordinado ’ (2) En (16 - 37)Bajo
Comunicacion 11, 12 desacuerdo
Beneficiode  |nvolucramiento 13,14 (1)Tgt2lnment
la o

Fuente: Chiavenato (2011)

2.3 Poblacion, muestra y muestreo

La poblacion del estudio fue de 200 colaboradores pertenecientes al area administrativa
de la DIRIS Lima Norte. Carrasco (2007) expreso, la poblacion es el grupo total de
elementos que emplearan para los andlisis del estudio, también son nombrados como

colectivos.

La muestra estuvo compuesta por 132 colaboradores. Carrasco (2007), es una

porcion que representa a los elementos de la poblacion del estudio.

El muestreo empleado para determinar la muestra, fue la formula no

probabilistica fue por conveniencia ya que los colaboradores de las areas
administrativas fueron seleccionados de acuerdo a la accesibilidad y disponibilidad para

aplicar el instrumento.
2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos y validacién de instrumentos

La técnica fue la encuesta, de acuerdo a Mora (2006), la encuesta es empleado para

realizar interrogaciones a un conjunto de individuos.

Ademas, el instrumento que se empled fue un cuestionario de 16 items para cada
variable respectivamente, a estos items se les asigno una escala de Likert para recolectar
datos. Hernandez et al. (2014), el instrumento es empleado para la medicion y

recoleccion de informacion significante y objetiva requerida.
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Validez
Se valido el instrumento mediante la validacion 3 de expertos, ya que emplearon su

experiencia tedrica y practica sobre el tema y las variables del estudio.

Tabla 3. Validacion de los instrumentos: nivel de capacitacion y desempefio laboral

Calificacion instrumento

N° Experto Grado Nivel de Desempefio
capacitacion laboral
Experto 1 Chantal, Jara Aguirre Doctor Aplicable Aplicable
Experto 2 Lip Licham, Cruz Antonio Doctor Aplicable Aplicable
Experto 3 Carhuancho Mendoza, Irma Milagros ~ Doctora Aplicable Aplicable

Fuente: Elaborado por el autor

Confiabilidad

Se determind a través del coeficiente estadistico Alfa de Cronbach. Obtuvo un
coeficiente de 0.912 la variable nivel de capacitacién y un coeficiente de 0.919 la

variable desempefio laboral, por ello, los dos instrumentos tiene un fiabilidad alta.
2.5 Métodos de analisis de datos

Se realizd luego de la obtencion de datos de la muestra del estudio, puesto que se
analizaron los estadisticos empleando el programa SPSS, donde se obtuvo resultados
porcentuales descriptivos, en tablas y figuras, de acuerdo a las dos variables del estudio.
Asi mismo se empled estadistico de Rho de Spearman para obtener la de correlacién
entre variables y dimensiones, donde se detalla el coeficiente de correlacién y la

significancia bilateral entre los datos obtenidos del instrumento.
2.6 Aspectos éticos

El estudio ha dado una mayor relevancia a los aspectos cientificos en las metodologias
aprobadas por el asesor. También se mantendrd en anonimato a los participantes que
integraron nuestra muestra, ya que a cada participante que respondio los items de los
instrumentos no tuvo que llenar o adjuntar informacién personal. De igual manera, se
respetd el conocimiento intelectual citado en el estudio, ya que cada cita textual se

referencid en la bibliografia.
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I11. Resultados
3.1. Resultados descriptivos
3.1.1 Variable nivel de capacitacion

Tabla 4. Niveles de la capacitacion y sus dimensiones

. Nivel de Transmisién Desarrollo Modificacién Desarrollo
Niveles capacitacion de de de actitudes de

P informacion habilidades conceptos

Bajo 4,55% 3,79% 5,30% 5,30% 15,15%

Medio 51,52% 56,82% 52,27% 55,30% 50,00%

Alto 43,94% 39,39% 42,42% 39,39% 34,85%

Fuente: Elaborado por el autor

60.00% 56.82%

55.30%
52.27%
50.00%

50.00%

40.00%

30.00%

10.00%

Nivelde capacitacion  Transmision de informacion Desarrolio de habilidades  Modificacion de actitudes  Desarrollo de conceptos

mB20 mMedo mAlto

Figura 1. Niveles de capacitacion y sus dimensiones

De la tabla 3 y figura 1, se determin6 que el 43,94% de los servidores publicos del area
administrativa tuvo un nivel alto de capacitacion, mientras que el 51,52% demostr6 un
nivel medio y un 4,55% bajo. Ademas, el nivel de transmision de informacion que se
brind6 al personal fue un 39,39% alto, mientras que un 56,82% demostrd un nivel
medio y un 3,79% bajo; asi mismo, el nivel de desarrollo de habilidad del personal fue
un 42,42% alto, mientras que el 52,27% tuvo un nivel medio y un 5,3% bajo; también,
se demostr6 que el nivel modificacion de actitudes del personal fue 39,39% alto,
mientras que el 55,33% demostré un nivel medio y un 5,3% bajo, finalmente, el nivel de
desarrollo de conceptos que demostrd el personal fue un 34,85% mientras que un
50,00% demostrd un nivel medio y un 15,15% bajo.

13



3.1.1 Variable desempeiio laboral

Tabla 5. Niveles del desempefio laboral y sus dimensiones

Desempefio Beneficio del Beneficio del Beneficio de la
laboral gerente subordinado organizacion
Bajo 3,79% 3,03% 5,30% 7,58%
Medio 52,27% 45,45% 49,24% 62,12%
Alto 43,94% 51,52% 45,45% 30,30%

Fuente: Elaborado por el autor

70.00%

62.12%

60.00%

5227% 51.52%
49.24%

S0.00%

40.00%

30.00%

20.00%

10.00%

0.00%
Desermpedio laboral Beneficio def gerente Beneficio del subordinado Beneficio de [3 organizacdn

m B0 Whadio wAlto

Figura 2. Niveles del desempefio laboral y sus dimensiones

De la tabla 4 y figura 2; se determin6 que el 43,94% de los servidores publicos del area
administrativa tuvo un desempefio laboral alto, mientras que un 52,27% medio y un
3,79% bajo; ademas, el beneficio que obtuvo el gerente del desempefio laboral del
personal fue un 51,52% alto, mientras que el 45,45% le brindo un beneficio medio y un
3,03% bajo, asi mismo el beneficio que obtuvo el subordinado fue un 45,45% alto,
mientras que un 49,24% medio y un 5,03% bajo; finalmente, el beneficio que obtuvo la
organizacion por el desempefio laboral del personal fue un 30,03%, alto, mientras que el
62,12% le brindo un beneficio medio y un 7,58% bajo.
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3.2 Resultados inferencial

Se determind mediante la prueba normalidad de que los datos no son paramétricos y no
siguen una distribucién normal, debido a que cada variable obtuvo una sig. <0,05. Por

ello, se empleo la correlacion de Spearman para las hipotesis del estudio.

Prueba de hipdtesis

Regla de decision
Rechazar Ho: p (sig.)<0,05.
No rechazar Ho: p (sig.)>0,05.

Significancia
Significancia tedrica es o = 0,05, confiabilidad del 95%.
Hipotesis general

Ho: No existe relacion entre el nivel de capacitacion y el desempefio laboral del

personal administrativo de la Direccion de Redes Integradas de Salud Lima Norte

H1: Existe relacion entre el nivel de capacitacion y el desempefio laboral del personal

administrativo de la Direccion de Redes Integradas de Salud Lima Norte

Tabla 6. Correlacion de Spearman entre las variables: nivel de capacitacion y
desempefio laboral

Variable Nivel de capacitacién

Coeficiente de

it ,529™
correlacion
Rho de Desempefio laboral Sig. (bilateral) ,000
Spearman
N 132

Fuente: SPSS

Del anélisis estadistico, se obtuvo la tabla 6, donde se detallé un coeficiente rho de
Spearman de 0,529 y un p<0,05 entre las variables, por ello, se aceptdé la H1
demostrando que: Si existe correlacion entre el nivel de capacitacion y el desempefio

laboral del servidor publico administrativo de la DIRIS Lima Norte.
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Hipdtesis especificas

Ho: No existe relacion entre los niveles de transmision de informacién, desarrollo de

habilidades, modificacion de actitudes, desarrollo de conceptos y el desempefio laboral

del personal administrativo de la Direccidon de Redes Integradas de Salud Lima Norte

H1: Si existe relacion entre los niveles de la transmisién de informacion, desarrollo de

habilidades, modificacion de actitudes, desarrollo de conceptos y el desempefio laboral

del personal administrativo de la Direccion de Redes

Tabla 7 .Andlisis de correlacion de Spearman entre los niveles de la transmision de

informacidn, desarrollo de habilidades, modificacion de actitudes, desarrollo de

conceptos y la variable desempefio laboral

Transmision  Desarrollo Modificacion Desarrollo

de de de actitudes de
informacion  habilidades conceptos

Coeficiente de g 511 437 433"
correlacion
Rho de Desempeﬁo Slg (bllateral) ,002 ,000 ,000 ,000
Spearman Laboral
N 132 132 132 132

Fuente: SPSS

Del analisis estadistico, se obtuvo la tabla 6, se determind que la variable desempefio

laboral esta relacionado con los niveles de la transmision de informacion, desarrollo de

habilidades, modificacion de actitudes y desarrollo de conceptos, de acuerdo a los

siguientes coeficiente de rho de Spearman: 0,268, 0,511, 0,437 y 0,433 por cada

correlacion respectivamente y  un p<0,05 para todas las correlaciones, por ello, se

aceptd la H1 demostrando que: Si existe correlacion entre los niveles de la transmision

de informacién, desarrollo de habilidades, modificacion de actitudes, desarrollo de

conceptos y el desempefio laboral del personal administrativo de la Direccion de Redes.
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V. Discusion

De los analisis estadisticos que se realizd en el estudio, se demostro la relevancia de
cada resultado obtenido de los colaboradores del area administrativa de la DIRIS Lima
Norte, para determinar el nivel de capacitacion y el desempefio laboral que tienen. Los
resultados que se obtuvieron fueron esperados y significativos para la problematica que

se planted.

Por ello, al realizar el estudio para la recoleccion de informacion para el marco
teorico, se encontrd diversos estudios que aportaron de manera tedrica y estadistica, ya
que es de relevancia para las entidades estatales y particulares el aumento de las
capacitaciones para asi aumentar el desempefio laboral de los servidores publicos.

Otro aspecto que resalto fue el nivel de capacitacion de los servidores publicos,
ya que el 43,94% del personal tuvo un nivel alto, mientras que el 51,52% demostr6 un
nivel medio y un 4,55% bajo; predominando el nivel medio por la falta de
capacitaciones que brinda la institucion estatal. Por ello, el 43,94% del personal
administrativo tuvo un desempefio laboral alto, mientras que un 51,52% medio y un
3,79% bajo; estos resultados tuvieron similitud con Vilcas (2019), de los analisis
estadisticos obtuvo como resultado que el 37,4% tuvo un nivel regular de capacitacion,
mientras que el 43,8% demostraron un nivel regular de desempefio laboral. Asi mismo,
se contrasto con los resultados de Saénz (2016), que determind el impacto de la
capacitacion y la productividad en el personal de area de produccion de la EPL;
concluyd, la capacitacion impacto positivamente en un 25% en la productividad. Estos
resultados se sustentd con Werther y Davis (2007) que expreso que las capacitaciones
estan enfocadas en desarrollar técnicas y habilidades administrativas y operativas, puesto
que influye en la mejora del colaborador y en el desempefio de sus actividades laborales, asi

mismo, en la preparacion para responsabilidades futuras.

Por otro lado, las capacitaciones que se realizaron tuvieron un nivel de
transmision de informacion medio (56,82%), mientras que un mientras, que el nivel de
desarrollo de habilidad del personal se dio en un nivel medio (52,27%), también, se
demostrd que el nivel modificacion de actitudes del personal fue medio (55,30%),
finalmente, el nivel de desarrollo de conceptos que demostrd el personal fue medio
(50,00%), se determin6 que el nivel de capacitacion en la institucion, segun sus

dimensiones fue medio ya que predomino este nivel en los colaboradores. Estos
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resultados fueron coherentes con Amin, Rashid y Nawaz (2013), planteé que la
capacitacion y el desarrollo son procedimientos continuos para mejorar el desempefio de
los colaboradores. Mejorando su desempefio actual y futuro, pero la institucion debe
mantener un registro de su desempefio después de impartirles capacitacion. Ademas, se
sostuvo con la teoria Y de McGregor (1996) que se caracteriza por los dinamismos y
democracia que brinda la administracion de esta manera incentivara la creatividad, creara
oportunidades, generara colaboradores potenciales, se derrumbara obstaculos, habra un
crecimiento y motivacion del individuo; todos estos factores incentivaran y aportaran para

el cumplimiento de objetivos de la entidad.

Ademas, el gerente se beneficid con el desempefio laboral del personal, ya que
fue alto (51,52%), asi mismo, los subordinados obtuvieron un beneficio medio
(49,24%); finalmente, la organizacién obtuvo del desempefio laboral del personal un
beneficio medio (62,12%). Estos resultados se contrasto con Quifionez y Vega (2019),
plante6 determinar si los programas de induccién y capacitacion son empleado como
herramientas para competir en los mercados, concluyé que existe un impacto de los
programas de induccién y capacitacién en los colaboradores de la organizacion, por

ende, aumento en la capacitacion aumentara el desarrollo de la organizacion.

En cuanto al objetivo general; se determind mediante el coeficiente rho de
Spearman de 0,529 y un p<0,05 obtenido entre el nivel de capacitacién y el desempefio
laboral, se acepto la hipotesis alterna demostrando que: Si existe relacion entre el nivel
de capacitacion y el desempefio laboral del personal administrativo de la Direccion de
Redes Integradas de Salud Lima Norte. Estos resultados se contrastaron con Rengifo
(2018), determind la relacion los procesos para las capacitaciones y el desempefio
laboral del colaborador administrativo del organismo evaluador y fiscalizador
ambiental. Concluyd, existe correlacion significativa positiva entre los procesos de
capacitacion y el desempefio de labores de los colaboradores (rs= 0,707 y 0,000<0,05).
Asi mismo, los resultados tuvieron similitud con Navarrete (2018), determind las
incidencias de las capacitaciones en el desempefio laboral de los colaboradores.
Concluyd que existe que el nivel de la capacitacion si incidiria en el desempefio laboral
(r de Pearson de 0,729 y p<0,05). Se sostuvo, con la teoria de la Expectativa/VValoracion
de Vroom (1964) expresd, los individuos tomaran accién cuando crean que cada

esfuerzo realizado conducira a desempefarse adecuadamente para obtener un beneficio.
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Asi mismo, del objetivo especifico del estudio, se determind que la variable
desempefio laboral esta relacionado con los niveles de la transmision de informacion,
desarrollo de habilidades, modificacion de actitudes y desarrollo de conceptos, de
acuerdo a los siguientes coeficiente de rho de Spearman: 0,268, 0,511, 0,437 y 0,433
por cada correlacion respectivamente y un p<0,05 para todas las correlaciones tuvieron,
por ello, se acepta la hipotesis alterna demostrando que: Si existe relacion entre los
niveles de la transmision de informacion, desarrollo de habilidades, modificacion de
actitudes, desarrollo de conceptos y el desempefio laboral del personal administrativo de

la Direccién de Redes.

Estos resultados tuvieron similitud con los siguientes autores Noda (2017) y
Vilcas (2019) se plantearon, determinar la correlacion entre la capacitacion y
desempefio laboral en los colaboradores. Concluyeron que existe una correlacion entre
la capacitacion y el desempefio laboral (p <0,05). También se contrasto con Huaman
(2017) busco la correlacion entre las capacitaciones empresariales y las precepciones
del desempefio laboral de los trabajadores de CONCYTEC. Concluy6 que existe una
correlacion directa positiva entre la capacitacion empresarial y el desempefio laboral de
los colaboradores con un rho de Spearman de 0,486 y significancia de 0.000< 0,05). Los
resultados son equivalentes con Piélago y Campana (2018), tuvo el objeto general, la
determinacion de correlacion entre las capacitaciones y el desempefio laboral del
colaborador médico Hospital Huaycan. Se obtuvo como resultado un rs= 0,747 y una
sig. 0,000, concluyeron que la capacitacion y desempefio laboral tuvieron una

correlacion significativa.

Se sustento los resultados con Chiavenato (2011) menciono, la capacitacion son
procesos educativos que se dan en corto plazo y empleados sisteméaticamente y de
manera organizada, teniendo la finalidad de brindar nuevos conocimientos a los
individuos, incentivando el desarrollo de competencias y habilidades, vinculados a los
objetivos propios o designados. Asi mismo expreso, el desempefio laboral de las
funciones no siempre se vincula y se realiza de acuerdo a las expectativas previstas, ya
que se presentarian diversas discrepancias que variarian el comportamiento de la

persona.
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V. Conclusiones

Primera

Del andlisis estadistico, se determind la relacion entre el nivel de capacitacion y el
desempefio laboral del personal administrativo; ya que se obtuvo un rho de Spearman de
0,529 y un p<0,05, se concluyd que si existe una correlacion significativa entre la
capacitacion y el desempefio laboral del personal administrativo de la Direccion de
Redes Integradas de Salud Lima Norte. Asi mismo, el 43,94% de colaboradores
presento nivel alto de capacitacion, mientras que un 51,52% demostro un nivel medio y
un 4,55% bajo, por ello, el 43,94% del personal administrativo tuvo un desempefio
laboral alto, mientras que un 52,27% medio y un 3,79% bajo.

Segunda

Se determind la relacion entre el nivel de transmision de informacion y el desempefio
laboral del personal administrativo; ya que se obtuvo un rho de Spearman de 0,268 y un
p<0,05, se concluyd que si existe una correlacion significativa entre el nivel de
transmision de informacion y el desempefio laboral en el personal administrativo de la
DIRIS Lima Norte.

Tercera

Se determind la relacion el nivel de desarrollo de habilidades y el desempefio laboral
en el personal administrativo; ya que se obtuvo un rho de Spearman de 0,511 y un
p<0,05, se concluyé que si existe una correlacion significativa entre el nivel de
desarrollo de habilidades y el desempefio laboral en el personal administrativo de la
DIRIS de Salud Lima Norte.

Cuarta

Se determiné la relacion entre el nivel de modificacion de actitudes y el desempefio
laboral en el personal administrativo; ya que se obtuvo un rho de Spearman de 0,437 y
un p<0,05, se concluyd que si existe una correlacion significativa entre el nivel de
modificacion de actitudes y el desempefio laboral en el personal administrativo de la
DIRIS Lima Norte.
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Quinta

Se determind la relacion entre el nivel de desarrollo de conceptos y el desempefio
laboral en el personal administrativo; ya que se obtuvo un rho de Spearman de 0,433 y
un p<0,05, se concluyd que si existe una correlacion significativa entre el nivel de
desarrollo de conceptos y el desempefio laboral en el personal administrativo de la
DIRIS Lima Norte.
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V1. Recomendaciones

Primera

Se recomienda a los encargados del area administrativa planifiquen el aumento de
capacitaciones y asi obtendran un aumento en el desempefio laboral de los servidores
publicos; estas capacitaciones seran sustentadas por el presupuesto que brinda el estado

a las entidades publicas anualmente.
Segunda

Se recomienda a los servidores publicos, llevar capacitaciones privadas para asi poder
aumentar el conocimiento de su puesto laboral y de las actividades que desarrolla; esto
fomentara a que el servidor pueda adaptarse a los cambios que puedan suscitarse en su

puesto laboral o en la institucion.
Tercera

Se recomienda a los encargados del area administrativa, aumentar las capacitaciones
para desarrollar de cada habilidad que tenga el colaborador y fomentar las que no
emplea, asi aumentara su rendimiento laboral, planificara mejor sus tiempos laborales y

empleara mejor la tecnologia que le brinda la institucion.
Cuarta

Se recomienda a la directiva de la institucion publica Direccidn de Redes Integradas de
Salud Lima Norte, realizar proyectos presupuestarios para la realizacion de
capacitaciones para todas las areas de la institucion, ya que esto mejorar la confianza y
disposicion de los servidores publicos de todas las areas.

Quinta

Finalmente, se recomienda capacitar a los directivos y encargados de cada area de la
institucién publica Direccién de Redes Integradas de Salud Lima Norte en temas de
liderazgo, comunicacion efectiva, empatia, estrategias motivacionales y toma de
decision, para que lo empleen en el manejo de sus funciones, aumenten su desempefio

laboral.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Capacitacion y desempefio laboral del personal administrativo de la Direccion de Redes Integradas de Salud Lima Norte

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES INDICADORES METODOLOGIA
Pg: (Como se relaciona el nivel Og: Determinar la relacion entre  Hg: Existe relacion entre el nivel Tipo de estudio:
de capacitacion y el desempefio el nivel de capacitacion y el de capacitacion y el desempefio Tipo aplicada
laboral del personal desempefio laboral del personal laboral del personal . Disefio de estudio:
administrativo de la Direccién administrativo de la Direccion de administrativo de la Direccion de ¢ 'IjransmISI.oln de Es de disefio no experimental y de
de Redes Integradas de Salud Redes Integradas de Salud Lima Redes Integradas de Salud Lima informacion corte transversal
Lima Norte? Norte Norte * Des'ar'rollo de Poblacién y muestra:

vel de, habilidades,

ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICOS

P1: ¢(Cémo se relaciona el nivel Oi: Determinar la relacion entre Hi: Existe relacién entre el nivel
de transmision de informaciony el nivel de transmision de de transmision de informacion y
el desempefio laboral del informacion y el desempefio el desempefio laboral  del
personal administrativo de la laboral del personal personal administrativo de la

Direccion de Redes Integradas
de Salud Lima Norte?

P2: ¢Como se relaciona el nivel
de desarrollo de habilidades y
el desempefio laboral del
personal administrativo de la
Direccién de Redes Integradas
de Salud Lima Norte?

P3: ¢Como se relaciona el nivel
de modificacion de actitudes y
el desempefio laboral del
personal administrativo de la
Direccién de Redes Integradas
de Salud Lima Norte?

P4: ¢(Cémo se relaciona el nivel
de desarrollo de conceptos vy el
desempefio laboral del personal
administrativo de la Direcci6n
de Redes Integradas de Salud
Lima Norte?

administrativo de la Direccion de
Redes Integradas de Salud Lima
Norte

O2: Determinar la relacién entre
el nivel de desarrollo de
habilidades y el desempefio
laboral del personal
administrativo de la Direccion de
Redes Integradas de Salud Lima
Norte

Os: Determinar la relacion entre
el nivel de modificacién de
actitudes y el desempefio laboral
del personal administrativo de la
Direccion de Redes Integradas de
Salud Lima Norte

Oa4: Determinar la relacion entre
el nivel de desarrollo de
conceptos y el desempefio laboral
del personal administrativo de la
Direccién de Redes Integradas de
Salud Lima Norte

Direccion de Redes Integradas de
Salud Lima Norte

Ha: Existe relacion entre el nivel
de desarrollo de habilidades vy el
desempefio laboral del personal
administrativo de la Direccion de
Redes Integradas de Salud Lima
Norte

Hs: Existe relacion entre el nivel
de modificacién de actitudes y el
desempefio laboral del personal
administrativo de la Direccion de
Redes Integradas de Salud Lima
Norte

Ha: Existe relacion entre el nivel
de desarrollo de conceptos y el
desempefio laboral del personal
administrativo de la Direccion de
Redes Integradas de Salud Lima
Norte

o Modificacion
de actitudes

e Desarrollo de
conceptos

200 colaboradores

Tamarfio de muestra:
La muestra es de
colaboradores.

132

Desempefio
laboral

o Beneficio del
gerente
o Beneficio del
subordinado
¢ Beneficio de la
organizacion

Muestreo
Por conveniencia

Nivel:
Correlacional

Meétodo:
Hipotético-deductivo

Técnicas e instrumentos:

Técnica:
La técnica es la encuesta para la
recoleccion de datos.

Instrumento:
El instrumento utilizado fue un
cuestionario, realizado por el
investigador.




Anexo 2: Instrumento de recoleccion de datos
NIVEL DE CAPACITACION

Estudio: Capacitacion y desempefio laboral del personal administrativo de la
Direccion de Redes Integradas de Salud Lima Norte
FECHA: N° encuesta:

Estimado colega, estamos interesados en conocer su opinién sobre el nivel de capacitacion en la Direccién de
Redes Integradas de Salud Lima Norte. Con el proposito de aumentar las capacitaciones en el area
administrativo. Marque el nimero correspondiente en cada aseveracion de acuerdo a su percepcion. Sus
respuestas seran anénimas y totalmente confidenciales. Agradecemos su participacion.

Responda de acuerdo a la siguiente tabla:

5 4 3 2 1
Totalmente de De acuerdo Indiferente En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo
# 5141321
1 Se adr?\ptc')_ con facilidad a los cambios institucionales, debido a la
" | capacitacion.
5 La capacitacion que percibid, aporto a su adaptacion a los cambios en
" | su puesto laboral
3. | Laproductividad de sus labores, incremento luego capacitarse.
4 Después de capacitarse ha mejorado su rendimiento en su jornada
" | laboral.
5 El tiempo que emplea para desarrollar sus actividades laborales
" | disminuy6 debido a las capacitaciones que recibid.
6 La capacitacién que recibid, aumento el rendimiento en su jornada
" | laboral.
7 Ha mejorado sus habilidades laborales, por el conocimiento que
" | adquirio en la capacitacion que recibid.
8 Emplea adecuadamente la tecnologia brindada por la institucién,
" | debido a la capacitacion que recibid.
9 La confianza que tiene hacia la empresa mejoro por las capacitaciones
" | que realiza.
10 La in§titupjén invierte en su desarrollo profesional cuando recibe una
" | capacitacion.
11 Tus actitudes hacia la institucion mejoraron por la capacitacion que
recibe.
12 Las capacitaciones que percibid, mejoro su disposicion de las labores
que se le asignaron.
13 Luego de .c,apacitarse, se siente identificado con la cultura de la
organizacion.
14 El ambiente laboral ha mejorado por las capacitaciones que recibi6 el
personal.
15 La capacitacion recibida sobre el MOF, mejord el conocimiento que de
sus labores.
16 El c_oncomimiento qge tiene so_br_g las normas de convivencia, es
debido a la instruccion que recibio.

Gracias por su colaboracion




DESEMPENO LABORAL

Estudio: Capacitacion y desempefio laboral del personal administrativo de la
Direccién de Redes Integradas de Salud Lima Norte
FECHA: N° encuesta:

Estimado colega, estamos interesados en conocer su opinién sobre el desempefio laboral en la Direccién de
Redes Integradas de Salud Lima Norte. Con el proposito de aumentar las capacitaciones en el area
administrativo. Marque el nimero correspondiente en cada aseveracién de acuerdo a su percepcion. Sus
respuestas seran anénimas y totalmente confidenciales. Agradecemos su participacion.

Responda de acuerdo a la siguiente tabla:

5 4 3 2 1
Totalmente de De acuerdo Indiferente En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo
# 5141321
1 La capacitacién que recibid, ayudo a desarrollar mejor los procesos de
" | sus labores.
5 Ha mejorado los métodos empleados para desarrollar sus labores,
" | luego de capacitarse.
3 La capacitacion que recibi6 su coordinador de &rea, mejoro el
" | consenso que brinda.
4 Debido a las capacitaciones, es tolerante al incremento de labores que
" | pueda designar su coordinador de area.
5 Su coordinador de area realiza una adecuada toma de decisiones, luego
" | de capacitarse.
6 Le brinda seguridad que su coordinador esté capacitado para manejar
" | su puesto laboral
7 La capacitaciones que ha recibido, lo ha motivado a desarrollar mejor
" | sus labores
8 Su compromiso laboral aumento debido a las capacitaciones que
" | realiz6 la institucion.
9 La capacitacién que recibié ha mejorado su desempefio laboral, por
" | ello, ha incrementado los beneficios que percibe de la institucién.
10 Usted esté_ cor_lforme gue un beneficio brindado por la institucion, sea
" | una capacitacion pagada
1 La capgcitqgi()n que percibié su coordinador, ha mejorado su
comunicacion efectiva
12 La capgcita}gién que se brindo asu equipo de trabajo, mejoro la
comunicacion entre sus comparnieros
13 Su in\(olu_cramiento con sz\ i_nstitucién, ha mejorado por las
capacitaciones que ha recibido.
14 La capacitacion que recibio, ha incrementado la responsabilidad de sus
labores.
15 Tiene_con_qcimiento Qe_ !os objetivos institucionales, por la
capacitacion que recibid
16 Cree que una capacitacion anual acerca de los objetivos y cambios que
se realizara, ayudara a que se concreten.

Gracias por su colaboracién




Anexo 3: Prueba de normalidad

Prueba de normalidad de las variables: nivel de capacitacion y desempefio laboral

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.

Nivel de capacitacién ,313 132 ,000

Desempefio laboral ,322 132 ,000




Anexo 4: Validacion de instrumentos

ucv

.t e nie
LIS

FSCUELA DE PONIGIADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE NIVEL DE CAPACITACION.

N°® DIMENSIONES / items o Pertinencia' [Relevancia®* | Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Transmision de informacion Si No | Si | No | si No
1 Se adaplo con facilidad a 05 cambios nstilucionales, debido a la capactacidn, Sl L~
uwﬂa&nummnwmmab‘mwbsmwmo
2 e / o
3 anroduclhnuaddnas 5, mento luego capaciiarse. e o <
4 whmw_mmwmmmw P =
| om 2; Desarrollo de habllidades Si No Si_ | No | si No
5 amqmmmmmmmmdwou P e e
8 L_% mmodmunhﬂomwg_gm & il —
7 idades laborales, por el conocmsanto que adquind en a = o -
capacitacion que recibid,
s &wmhwamwum.mm;h o 2 2
DIM 3 wﬂn de actitudes Si No | Si | No | si No
9 La confianza que tiene hacia la omprosa mejoro por las ggmﬂmqn roakza “ & &
10 | Lainstauckia invierle en su d ko profesional cuando recibe una capackacion. P " i
1 us actitudes hacia la institucion mejoraron por la capacilacion que reciba. & - “
12 Las capacitaciones que parcibed, mejord su disposician de las labores quo se le g 2 557
:ueusona Desarrolio de t Si No St No Si No
13 | Luego de capacilarse, ummﬁesdomhwnutadohw & &~ e o
14 ammmwmmdm &~ o 2
15 _| Lacapacilacion recibida sobre el MOF, mejord el conocimiento que de sus labores. & e e
16 El concomimianto que tiene sobre 1as normas de convivencia, es dobido a a o
instruccion que recibid. & =
Obsaervaci {precisar si hay suficiencia): JAQ \/../ SuF l'(A'E&)Gde
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ s Cﬁé‘?ln'ﬁ( SEAARD...... L) AT K. DNI?P}‘;’.‘/?Pﬁ‘ .......
Especialidad dol valldador:....................ceeevvsiind (R AR N o Pt TR A/L,, ..................... . . T s "

'Pertinencia: El ibeen corresponde al conceplo tedrico formulado,
*Relevancia: El item es apropindo pwa representar al componente o
consiructo

del

dimension especifica
*Claridad: Se antlende sin dificullad alguna al enunclado del item, es conciso,
exaclo y deecto

Nota: Suficlencia, se dice suficioncia cuando los Hems planteados san
suficientes para medir la dimensidn

I
Firma del éxperto informante.
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ESCUELA DE POSTORADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL.

N°

S/ items

Pertinoncia! [Relevancia?

Claridad?

DIMENSION 1: Beneficio 'ﬁl‘g-nm' rent T

Sugerencias

La capacilacion qué recbio, ayudo a desarroliar mejor 108 procesos de sus labores.

[ el

Ha mejorado los mélodos emplaados para desaroliar sus labores, luego de

qummwmmawoaw que brinda

omamwm a5 lolerante al Incremento de labores que pueda
SU coordnador de droa.

@ o AW N -

summauommaﬁammmmmmmuo
capactanse,

ummemﬂmewm

mzzmu-m

La capacitaciones que ha recibido, i ha molivado a desarroar mejor sus laboros

w o

&mwmmmdeﬂdoalaupﬂmmqummh

uwmmmwmmwmmm por ello, ha
incrementado los benalicios que percibe de ka insttucin.

Ummmmqmmmhmdndowthan
capacilacion

Wwﬁﬂbwm . ha mojorado su comumcacion efecliva
que se brindo a su equipo de trabajo, mejoro W comunicacion entre

Wm«h

13

Suhvohumhnlneonhm&xm mnnbtdopalnmpummth

14

uwgm ha incrementado 1a responsabilidad de sus labores.

15

Tiene conotimiento de los objetivos instilucionales, por la capacitacion que rodbid

18

Creo que una capacitackdn anusl acerca de los objolives y camblas que s realizara,
_syudara a que se concreten.

A A AN A AN AR AT ANANT A

S NS SN SN RES S Y

NNV AT NAN AN AYAY ‘*\\\\g

Observaciones (precisar si hay suficlencia): & % < S k VT Cr A EL Y

Opinién de aplicabilidad: Aplicable ;)d Aplicable después de corrogir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/

Especialidad del validador:.......... ST Qﬁ’ﬁbd
'Partinencia: El ltem cormesponde sl conceplo ledrico formulado,

...................

MmBMumMmdmmoM

especifica del constucto
*Claridad: Se enbande sin dificultad alguna el enunciado del llem, s concso,
exaclo y dirocto

Nota: Suficioncia, se dice suficlencia cuando los ilems planioados son suficientes
naea meckic Tn dmaneidn

No aplicable [ )




ucv

rove Wavire

TOVIELA DR POSTGRADO

N®

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE NIVEL DE CAPACITACION.

DIMENSIONES / items

Pertinenciat

Claridad?

_DIMENSION 1: Transmisién de informacién

______ Suge

Iltolavanch'
Si_| No

Sommwuwammmmonu

debido & 1a capatitacidn.
Wﬂﬂmnmdm:ummwm

La productividad de sus labores, in

ETTIE e

%%@uumgmmmmmpmm

llo de habilidades

zWMmMmmmmmMnmma
acilaciones que reciit .

L8 capacilacion que recki, aumento ol rendimiento en su jornada Bbora.

Ha mejorado sus habilidades laborales, por el conocimiento que adquind on ia
capacitacion recibid.

@ N o

que recibld.
Emplea adecuadamente 18 tecnologia rindada por a institlucién, debsdo a ia

DIMEN! 3: Modificacién de actitudos

mm”mnmhmm W” roaliza

- -
-

La Instilucion invierte en su d profesionat cuando recibe una

la capaciacion que reciba.

mcmm”m mejord su disposicdn de las labores que se le
MENSIOOM. Desarrolio de

13

N[ © (RN \\\}\MY

14

mam nmumnmauomhummmmm
£l ambiente laboral ha las @l personal.

1
]
|
]

mmuuor al conocimiento que de sus labores.

ECwmmmwlnmlummaaommmh e dobido a la
inatn

& RRREIS NRRE SIS NN RS [y

YW

X\ \\W R WA RYA \\a\\\ e

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

LIAY S USFTOLS WO

Opiniéon de aplicabilidad: Aplicable &(] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg. 41? LA GO ... N, L. ﬁmﬂm
Especialidad del validador:.....

Partinencia: Ellmwmmdmpwm formutado.
?Relevancia: El ilem es aproplado para representar ol componente o
dimension especifica del construcio

IClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del lem, es conciso,
exaclo y directo

Nota: Suficiencia, se dice sufickncia cuando los llems planteados son
suficientes para medir [a denension

No aplicable [ ]

......

-
Firma del experto informante.




ucv
mna
FEEULLA DE POSTORADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL.
DIMENSIONES 7 it

iltems — Pertinencial P.lﬂﬂ(gd@ 1 Caridad® _ Sugere
Si

L= _DIMENSION 1: Beneficio delgerente No No -

uw@g{gﬁnmmbnpmaumu.
Ha mejeado los método pleados para de diar sus 1abores, luego de

La capacitacin que recibi 50 Coordinador 08 &, MEjoro o Consenso que brinda
Debido a kas capacilacionas, s tolaranie al ncramento de labores que pueda

designar su coordinador de drea.
Su coordinador a realiza uns adecusda loma de decisionas, lsego de

capactarse,
mmwmmmu&mwawwm

m? Benalicio del subordinado

7 gmm,nh.mmammmu

[} &mmmamm:ucwmmmh
Institucin.

9

uwmmmmmmwwmmﬁ ha
incrementado los banaficios que percibe de

o o AW N

10 Wu&mmmmme’waﬁE\mm

capacitaciin pagads
11| Lacapacitacion que percibid su coordinador, ha mejorado su comunicacion electiva
12 La capadlacan que se trindo a su da Wabago, Mejoro 18 Comunicacidin oniro
sus

No No

13 &nmamlamnmnh i , ha majorado por 188 capacilaciones que ha

Tiene conocimianto do 1os objelivos institucicnales, poc ta capacilacitn que rocibld

AR A A AR \\\Y ?”
NN S S YRR N R \\\
NS AN AT AN AR AYAYAYRA \a

6 Cmommwnmﬂud-mmym-ownm
ayudara a que sa concreden.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): €]y STl e S ep

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ty] Aplicable después de corregir [ ) No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ mg- AR 0208 . LYz ANTIOM 3., ONE.. DS (D8 .
Especialidad del validador:. 41 €7‘¢Q°CDC° T ——— :

----------------------------------------------- PeERt R ss R bean e

'Partinencia: El lam comesponde af o tedrico K

*Relevancia: Ellbmuawom”nmmuwom @-.di-jz. dd20-.‘.7
espacitica dael constructo

Claridad: Se entiande sin dificultsd alguna el enunciado dol Hem, 85 CONCiso, 4'

exacto y directo ——— essesses
Nota: Suiciencia, 5o dica suliciencia cuando los ilems planteados son suficontes Fir rto informante.

nars mode 1a denanciin



uey

.....

FSCINLA DE MOSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE NIVEL DE CAPACITACION.

N® o DIMENSIONES / items Portinencia! ncia® | Cla Sugerencias
DIMENSION 1: Transmisidn de informacion No _No No

Se adaplo oon Iacidad o s cambios nstuconales, debido 2 i capactacon.

umﬂ&mn&@mawmlhmmnm

1

2

3 uwmuwmw.

k! do ha majorado su candmienio en su jomada boral
2: Desarrollo de habilidades

5 £l fempo que empiea para desanoly sus actvidades Bboralas dsminuyh datido

1as capactacnnes que rechid

L3 capadilacon gue rocitid, aumeoto el randimiendo on s jomada boral.

Ha mejorado sus hablisades labocakes, pov of conockmianto que 3dquid en &

capaclacido qua rechit.

g | Emplea adscuadaments s tecnalogla brindada por la inslucé, detido a '8

3 Medificacién de actitudes

9| Laconfianza qua Sena hacia 1 empresa mejoro por las capacilackines quo_realza.

10| La instilucitn iwierle en su desancllo profesioal cuando teabe una

11| Tus actiudes hacta la 1stlucion mejoraron por 3 capaciande que recta,

12 | L35 capackacionss que perclid, mejond su disposickin do s labores que sé ke
asignaron.

DIMENSION & Dosarrola de concepios

13 | Lungo e capackiarss, se sienin iantificado con & culura de I orgarizackn.

[ 14| &l antienlo lsboral ha meorado por las cagartaciones qus reckit o personal

15_| Lacapacitacitn rechids sobes of MOF, mejort &l conocimiento que do sus labores.

1% El concomimianto que tiene sobee 38 noemas 06 convivencia, &5 0800 §
nsrucciin que reckio,

b =
Observaciones (precisar si hay suficioncia): )«A{ (,(/-?1 i

Opinién de aplicabilidad:  Apl

'z
N NN S NS SN R Y

X AANEAINANERYANY NCONEY Qg

AR SRR NS Y )RR R Rl

Nots: Suficienda, se dice suliciencia cusdo bos ftems planteados son
sulickentes para mods & dimension
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FSCUELA DE POS

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL.

N° DIMENSIONES / ltems nencia' [Relevancia® Claridad? Sugerenclas
mlON 1: Beneficio del gerente No Si No St No

m\mdoammmthtwmdoum -
mwmmmmwaam-umm«
.qndlma

recibid su coordinador de &rea, mejoro ef consanso que brinda

Mahm 68 lolerante al ncremento da labores que pueda
designar su coordinador de Srea

Su coordinador de drea reaiiza una adecuada toma de decisiones, luege do

@ o E I e

Capacitarse.
uqunwmmmmmmmwm

mmﬁzmunmm

La capaciac que ha recibido, o ha molivado 3 d Hlar mojor sus labores
Su compromiso faboral sumenio debido 1 kas capacitacionss que reaizo B
insitucidn,
uwwwhmﬂowmmtwdb ha
incrementado los benelicios que percibe de la institucibn

10 mmmmmunmmmwhmm 583 una
C

No

w &~

11 wwwm ha mejorado su comunicacion efectiva
12 La capacitacion que sa brindo a su equipo do Irabajo, mejoro 1a comunicadion entre

5US

nﬁ&mama

13 hMmhwmmmmmmum“m
14 La capacitacidn que recibi, ha incrementado fa responsatilidad de sus labores,

15 | Tiano conocimiento da os objetivos institucionales, por la capachiackn que recibi

16 WMWMMmahmymu/uﬂfaa
ayudara a que se concraten I A

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

N SERTARIAN TN

‘i\\\ o NS K e Y \w\:ﬂz

&
S
N

A AN M AN AN

‘~

Opinion de aplicabilidad: Aplicabl ] plicable después de ©

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg:

Especialidad del validador:.................. 4 ‘—%AAL
'Pertinencla: El ltem corresponse al concaplo ledrico
IRelevancia: El item es apropiado para al componente o dimensidn

especifica del constructo
IClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ilom, es conciso,
exaclo y directo

Nota: Suficiencia, se dico suficioncia cuando los flems planieados son suficiontes
nawa mmadiv 13 dimanclin




Base de datos

Anexo 5

Nivel de capacitacion

101
102
103
104
105

107
108
109
110
11
112
13
114
115
116
117
118
119
120
121
122
123
124
125
126
127
128
129
130
131
132



Desempefio laboral

14

13

14

2

34

54

74

%

100
101

104
105
106
107
108
109
110
111
112
113
114
115
116
117
118
119

124
125
126
127
128
129
130
131
132



' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

RESOLUCION JEFATURAL N° 0675-2020-UCV-L-EPG

Los Olivos, 23 de enero de 2020

VISTO:
El expediente presentado por DIAZ PEZUA, MARIELLA FELICITAS solicitando autorizacion para

sustentar su Tesis titulada: CAPACITACION Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA DIRECCION DE REDES INTEGRADAS DE SALUD LIMA NORTE; y

CONSIDERANDO:

Que el(los) bachiller(es) DIAZ PEZUA, MARIELLA FELICITAS, ha(n) cumplido con todos los
requisitos académicos y administrativos necesarios para sustentar su Tesis y poder optar el Grado de
Maestra en Gestion Publica;

Que, el proceso para optar el Grado de Maestra esta normado en los articulos del 22° al 32° del
Reglamento para la Elaboracion y Sustentacion de Tesis de la Escuela de Posgrado;

Que, en su articulo 30° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad César Vallejo que a
la letra dice: “Para efectos de la sustentacién de Tesis para Grado de Maestro o Doctor se designara un
Jjurado de tres miembros, nombrados por la Escuela de Posgrado o el Director Académico de la Filial en
coordinacion con el Jefe de la Unidad de Posgrado; uno de los miembros del jurado necesariamente debera
pertenecer al area relacionada con el tema de la Tesis”;

Que, estando a lo expuesto y de conformidad con las normas y reglamentos vigentes;

SE RESUELVE: ) ] )
Art. 1°.- AUTORIZAR, la sustentacion de la Tesis titulada: CAPACITACION Y DESEMPENO

LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA DIRECCION DE REDES
INTEGRADAS DE SALUD LIMA NORTE presentado por DIAZ PEZUA, MARIELLA

FELICITAS.

Art. 2°.- DESIGNAR, como miembros jurados para la sustentacion de la Tesis a los docentes:
Presidente : Dr. Carlos Alberto Delgado Céspedes
Secretario : Dra. Giuliana del Rosario Raggio Ramirez

Vocal (Asesor de la Tesis) : Dr. Antonio Lip Licham

Art. 3°.- SENALAR, como lugar, dia y hora de sustentacion, los siguientes:
Lugar :Aula 218
Dia : 24 de enero de 2020
Hora :12:45 m.

Registrese, comuniquese y archivese.

Venturo Orbegoso
Jefe
Escuela de/Posgrado — Campus Lima Norte

Cc. Jurados, interesado, Archivo.

Somos.la univel.rsiddac: detlos fFlw| o
ue guieren salir adelante.
qued ucv.edu.pe Iy
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1]] ESCUELA DE POSGRADO

DICTAMEN DE LA SUSTENTACION DE TESIS

EL /LA BACHILLER (ES): DIAZ PEZUA, MARIELLA FELICITAS

Para obtener el Grado Académico de Maestra en Gestion Piblica, ha sustentado la tesis titulada:

CAPACITACION Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA DIRECCION DE
REDES INTEGRADAS DE SALUD LIMA NORTE

Fecha: 24 de enero de 2020 Hora: 12:45 m.
JURADOS:

PRESIDENTE: Dr. Carlos Alberto Delgado Céspedes
SECRETARIO: Dra. Giuliana del Rosario Raggio Ramirez

VOCAL: Dr. Antonio Lip Licham

El Jurado evaluador emiti6 el dictamen de:

........................................................................................................................

Nota: El tesista tiene un plazo maximo de seis meses, contabilizados desde el dia
siguiente a la sustentacion, para presentar la tesis habiendo incorporado las
recomendaciones formuladas por el jurado evaluador.



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Autorizacion de Publicacion en Repositorio Institucional

Yo, DIAZ PEZUA MARIELLA FELICITAS identificado con DNI N° 09467727,
(respectivamente) estudiante de la ESCUELA DE POSGRADO y del programa de
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - LIMA
NORTE, autorizo ( X ), no autorizo ( ) la divulgacién y comunicacién publica de mi Tesis:
"Capacitacion y desemperio laboral del personal administrativo de la Direccién de Redes
Integradas de Salud Lima Norte".

En el Repositorio Institucional de la Universidad César Vallejo, segun esta estipulado en
el Decreto Legislativo 822, Ley sobre Derecho de Autor, Art. 23 y Art. 33.

Fundamentacion en caso de NO autorizacion:

LIMA, 03 de Marzo del 2022

Apellidos y Nombres del Autor Firma
DIAZ PEZUA MARIELLA FELICITAS

. Firmado digitalmente por:
DNI: 09467727 MDIAZPAC el 03-03-2022
ORCID 0000-0003-4896-5664 09:52:04

Cdédigo documento Trilce: INV - 0598912

oo INVESTIGA
.m.. Ucv




" ESCUELA DE POSGRADO

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE TRABAJO ACADEMICO

Yo, Cruz Antonio Lip Licham, docente de la Escuela de Posgrado de la Universidad
César Vallejo filial Lima Norte.

La tesis titulada ‘CAPACITACION Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA DIRECCION DE REDES INTEGRADAS DE SALUD
LIMA NORTE” de la estudiante Mariella Felicitas Diaz Pez(a, constato que la
investigacion. tiene un indice de similitud de Efu;”j‘/f}veriﬁcable en el reporte de

originalidad del programa Turnitin.

El suscrito analizé «dé:chc -reporte y concluyb que cada una de las coincidencias
detectadas no constituye plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con todas
las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César

Vallejo.

Lima, 07 de enero del 2020

Cruz Anfén'ié/[/_ip Licham

DNI:07517707



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Originalidad del Autor

Yo, DIAZ PEZUA MARIELLA FELICITAS estudiante de la ESCUELA DE POSGRADO del
programa de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO SAC - LIMA NORTE, declaro bajo juramento que todos los datos e informacion
gue acompafian la Tesis titulada: "Capacitacion y desempefio laboral del personal
administrativo de la Direccion de Redes Integradas de Salud Lima Norte", es de mi autori
a, por lo tanto, declaro que la Tesis:

1. No ha sido plagiada ni total, ni parcialmente.

2. He mencionado todas las fuentes empleadas, identificando correctamente toda cita
textual o de parafrasis proveniente de otras fuentes.

3. No ha sido publicada, ni presentada anteriormente para la obtencion de otro grado
académico o titulo profesional.

4. Los datos presentados en los resultados no han sido falseados, ni duplicados, ni

copiados.

En tal sentido asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de la informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad

César Vallejo.

Nombres y Apellidos Firma

DIAZ PEZUA MARIELLA FELICITAS . .- )
Firmado digitalmente por:
DNI: 09467727 MDIAZP4C el 03-03-2022

ORCID 0000-0003-4896-5664 09:52:04

Caddigo documento Trilce: INV - 0598911

oo INVESTIGA
.m'. Uucv



