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Resumen

El siguiente estudio de investigacion, que lleva por titulo, “capacitacion y desempefio
laboral” cuyo objetivo general propuesto es establecer la relacion que existe entre la
capacitacion y el desempefio laboral del personal del servicio de obstetricia del centro de

salud San Jerénimo, Andahuaylas Apurimac 2020.

Este estudio tiene un enfoque cuantitativo, tipo basico y correlacional, con un disefio
no experimental, basandose en el método deductivo, ademas fue un estudio transversal. La
muestra de esta investigacion fue integrado por 65 trabajadores del servicio de obstetricia
del Centro de Salud San Jeronimo, distribuidos de la siguiente manera: Médicos 05,
Obstetras 16, Enfermeras 20, Técnicos en enfermeria 21, el instrumento y técnica utilizada
fue la encuesta y el cuestionario respectivamente, constando el cuestionario de 28
interrogantes para la variable capacitacion y 19 preguntas para la variable desempefio
laboral, asi mismo se emple6 la escala de Likert para medir los resultados de las de los
encuestados. El alfa de Cronbach de estos instrumentos de medicion, fueron de 0,853 y

0,867 respectivamente, lo cual indica alta confiabilidad.

Para el procesamiento de datos se us6 el programa SPSS version 25, y luego del
andlisis de los datos, se determiné la contrastacion de hipétesis, haciendo uso de la prueba
Rho de Spearman, cuyos resultados son los siguientes: EI parametro p es menor a 0.05
(0.028 < 0.05) con un nivel de significancia de 95%. Concluyendo en el presente estudio,
que existe una relacion significativa entre la variable capacitacion y la variable desempefio
laboral de los trabajadores del Centro de Salud de San Jer6nimo, segln los resultados

obtenidos.

Palabras claves: capacitacion, desempefio laboral.



Abstract

The following research study, entitled “training and job performance” whose proposed
general objective is to establish the relationship between training and job performance of

obstetric service personnel at the San Jeronimo health center, Andahuaylas Apurimac 2020.

This study has a quantitative approach, basic and correlational type, with a non-
experimental design, based on the deductive method, it was also a cross-sectional study. The
sample of this study was made up of 65 workers from the obstetrics service of the San
Jeronimo Health Center, distributed as follows: Doctors 05, Obstetricians 16, Nurses 20,
Nursing Technicians 21, the instrument and technique used was the survey and the
questionnaire respectively, the questionnaire consisting of 28 questions for the training
variable and 19 questions for the job performance variable, and the Likert scale was also
used to measure the responses of the respondents. The Cronbach's alpha of these measuring

instruments were 0.853 and 0.867 respectively, indicating high reliability.

For data processing, the SPSS version 25 program was used, and after analyzing the
data, the hypothesis testing was determined, using the Rho Spearman, the results of which
are as follows: The parameter p is less than 0.05 (0.028 <0.05) with a significance level of
95%. Concluding in the present study, that there is a significant link between training and
job performance of workers at the San Jeronimo Health Center, according to the results

obtained.

Keywords: Training, job performance.



Introduccion,

En estos tiempos, las organizaciones cambian sus estrategias de desarrollo
de recurso humano, debido a los avances tecnoldgicos y al avance de la ciencia,
haciendo de las instituciones ambientes mucho mas dinamicos y agiles, donde se
necesita fortalecer las habilidades y conocimientos del personal para el logro de
una atencion de calidad, es decir que se estd dando mayor importancia a los

aspectos de capacitacion y desempefio laboral.

A nivel internacional, Cegos (2017), manifestd6 que Europa, fue uno de los
continentes donde se generd gran expectativa referente a los aspectos de capacitacion
del recurso humano, puesto que fueron a la par con el avance de la tecnologia, asi
mismo en algunos paises como Espafia, los empleados dieron gran prioridad a su
formacidn y capacitacion, buscando participar en la toma de decisiones y generar la
necesidad de especializarse, en coordinacion con los directivos de la empresa. Asi
mismo los estudios realizados en algunos paises mas desarrollados de Europa,
determina que el 95% de gerentes o directivos concluyen, que a mayor desarrollo de
capacidades mejoran el desempefio laboral de los trabajadores. En cuanto a Latino
América, Gorgal (2017), indico, que también se esta dando avances en cuanto a la
mejora del desempefio laboral, buscando principalmente capacitar a los servidores
publicos, puesto que se observa una diversidad de capacidades laborales en los
trabajadores muchas veces no acordes a la realidad del area donde se desempefan. En
Colombia Torres, Espejo y Pérez (2019)determinaron en un estudio, que el personal
capacitado y entrenado, lleva al éxito a una organizacion y por otro lado el personal no
capacitado y desactualizado es el punto de quiebre para las organizaciones o empresas,
entonces se concluye, que la induccion y capacitacién al recurso humano es una
practica de gran importancia que favorecerd a la mejora organizacional y personal,
para lo cual cuentan con planes y estrategias formales siendo las capacitaciones una
ventaja competitiva que permite ofrecer un servicio de calidad

En el &mbito nacional, el MINSA a través del Plan Nacional de Formacion
Profesional y Desarrollo de Capacidades de los Recursos Humanos en Salud 2018-
2021, plante0 la participacion del recurso humano mediante actividades eficaces
y efectivas en la atencion de la salud de la poblacion, traduciéndose todo esto en

una atencion de calidad, ademas de garantizar que el recurso humano cuente con



competencias laborales adecuadas en todas las instituciones donde se planifiquen
e implementen actividades que garanticen el desarrollo de capacidades del
profesional de salud a fin de dar cumplimiento a las objetivos sanitarios.
(Ministerio de Salud2018). En el Perq, a partir de la implementacion la Autoridad
Nacional del Servicio Civil (SERVIR 2016), siendo la maxima autoridad del
manejo del recurso humano, crearon estrategias y politicas de capacitacion del
personal en instituciones del estado, sin embargo, los objetivos trazados no fueron
cumplidas a cabalidad, o simplemente siguen en ese proceso, por lo que ain no se
ve los resultados en el cumplimiento de tareas de los empleados, ademas los
trabajadores aun no concientizan de la gran necesidad de formarse adecuadamente
de acuerdo al cargo o tarea que desempefian; y siendo uno de los sectores mas
importantes y extensos, deberia estar en permanente evolucion y actualizacion,
para cubrir las exigencias integrales de la sociedad, al cual nos debemos, por tanto,
el personal de salud debe desarrollar todas sus capacidades y habilidades, para
brindar una atencion de calidad.

Al analizar la problematica actual, se ha percibido que siendo San Jer6nimo
un distrito con casi veinte mil habitantes, cuenta con un Centro de Salud con
categoria 1-4, que viene a ser cabecera de Micro red, con nueve establecimientos
a cargo, donde se centralizan las atenciones de todas las morbilidades, emergencias
generales, obstétricas, partos y puerperio, participando en las atenciones del
paciente, un equipo multidisciplinario conformado por Meédicos, Obstetras,
Enfermeras y Técnicos en Enfermeria, evidenciandose algunas deficiencias en
diferentes aspectos con referente a sus competencias y desempefio laboral de
acorde a su funcidn, y haciendo un analisis retrospectivo, se llega a la conclusion
que las posibles causas de estas deficiencias radica fundamentalmente en la
ausencia de las capacitaciones y actualizaciones permanentes del personal de
salud, esto debido a que los gestores dejaron de lado este aspecto importante de
capacitacion, priorizando mas la infraestructura y otros, que también son
importantes pero deberia ir de la mano con el desarrollo de capacidades del recurso
humano; favoreciendo considerablemente al buen rendimiento laboral,
visualizdndose en una atencion de calidad, disminuyendo las complicaciones e
incrementando la satisfaccion del usuario externo. Es asi que se ha identificado

diferentes causas para la generacion de este problema, primero, ausencia de un



diagnostico de las necesidades de capacitacion y plan de capacitaciones del
personal tanto institucional como de servicio, debido a la poca importancia que se
le da a este aspecto. Segundo, deficiente presupuesto que se le asigna a la
institucién esto por la falta de reembolsos del SIS desde el nivel central, ademas
de que nuestro ente inmediato que es la DISA Apurimac, solo capacitan a un grupo
de profesionales responsables de estrategias, y no a todo el personal, de igual modo
las capacitaciones estan enfocadas al manejo de estrategias preventivas y no a
personal que se desempefia en areas criticas como emergencias, atencion de parto,
etc. Tercero es la falta de interés del recurso humano en salud en capacitarse, por
diferentes motivos como, la ausencia de politicas de incentivos y recompensas, l0s
bajos sueldos, y la falta de motivacion. En cuanto al desempefio laboral, no existe
estrategias de monitoreo y evaluacion del buen desempefio, pero si Gltimamente
se da mayor importancia a la productividad cuantitativa, y no a la atencién de
calidad. Todos estos problemas se vienen arrastrando a lo largo de los afios los
cuales generan ausentismo de pacientes, complicaciones y partos domiciliarios.
Por lo tanto, esta investigacion es importante, porque tiene como fin principal
analizar todos estos factores y causas que generan estos problemas, para luego
socializar con los jefes inmediatos y directivos y buscar una alternativa de solucion
en bien del paciente, el trabajador de salud y de la institucion.

Con respecto a los antecedentes de estudios internacionales mencionaremos a
Rojas (2018), quien indica en una investigacion realizada en Guatemala, en un estudio
de tipo cuantitativo, descriptivo, donde mediante una encuesta determind las
exigencias de entrenamiento del personal y su repercusion en el rendimiento laboral,
llegando a la conclusién de que efectivamente existe una relacidn significativa entre
capacitacion y desempefio laboral, para lo cual las instituciones deberan impulsar al
desarrollo de capacidades de sus empleados acorde a lo que se desea lograr como
organizacién. Cullinane, et al. (2020), realizaron un estudio que consistié en evaluar el
desempefio laboral en base a la experiencia de la atencion recibida dentro del servicio, donde
se evaluaron la efectividad de las capacitaciones recibidas bajo un plan de capacitacion, donde
los participantes son personal de salud, verificando el interés que estos tienen frente al cambio
y a la renovacién de sus conocimientos y habilidades en los diferentes manejos clinicos. En
resumen, se evalto el impacto de las capacitaciones en el recurso humano, traducidas en el

desarrollo de las competencias, cambios de actitud, finalmente en la satisfaccion y experiencia

de la paciente (calidad de atencién). Mientras que Ameh, et al. (2016), realizaron una
3
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investigacion con el fin de evaluar los destrezas y habilidades de trabajadores de la salud antes
y después de una capacitacion en atencion obstétrica y neonatal de emergencias en cuyos
resultados evidenciaron que el 99.7% de los proveedores de atencion médica mejoraron
habilidades y conocimientos, cuyo IR promedio fue de 56% para los médicos, 50% para el
personal enfermeras y parteras y 38% para los auxiliares de enfermeria, asi mismo se evidencio
en el presente estudio, que el personal antiguo es el que menos se capacita y se actualiza en
comparacién con el personal relativamente nuevo. Mientras que la publicacion de Pattinson et
al. (2018), surge araiz de las altas incidencias de muertes maternas en africa, planteandose un
objetivo importante, ¢cdmo influencia la capacitacion planificada en las capacidades y
destrezas del personal de salud? ¢y de qué manera esto garantiza el nivel de resolucion de las
emergencias obstétricas de los centros de salud?, los resultados de este estudio fue que las siete
funciones béasicas de atencion de emergencia mejoraron del 60.8% al 67.8% en los centros de
salud comunitario y del 90.7% - 92.5% en los hospitales distritales antes y después del
entrenamiento, evidencidndose que hubo una mejora significativa en conocimientos y
habilidades, después de una capacitacion estructurada, llegando a una conclusién de que un
plan de capacitacion, favorece al buen desempefio laboral. En tanto, en una investigacion
realizada en Cuba por Labrador, Bustio y Carvalhais (2019), hicieron conocer una
metodologia de capacitacion a gerentes, directores, ejecutivos desde una realidad
general y colaborativa, donde los funcionarios se transforma en personas operantes,
permitiendo la identificacion de las necesidades de entrenamiento de los
colaboradores, de acuerdo a la realidad de cada organizacion publica o privada,
focalizandose esta investigacion a impulsar la planificacion de capacitaciones con el
propdsito de cambiar las tacticas de las organizaciones, analizando que cambiar y de
qué manera. Para tal fin se uso habilidades colaborativas de sus trabajadores, con la
finalidad de mitigar conflictos, determinar necesidades, mejorar destrezas, desarrollar
sus tareas en equipo, ejecutar y organizar los aprendizajes, siendo el personal
entrenado parte del proceso, para que finalmente los resultados sean medibles. Segun
la publicacion de McLachlan, et al. (2017), la mortalidad materna son de proporciones bajas
en Australia, sin embargo estas muertes fueron debido a factores que se pudieron prevenir,
siendo estos la deficiente comunicacion dentro del equipo de profesionales, o los deficientes
conocimientos y habilidades de las parteras y los médicos que se hacen cargo de las gestantes,
por esta razon en Australia como en otros paises se ha implementado estrategias de
capacitacion a fin de mejorar las competencias del equipo de personal que se hace cargo del
manejo de las emergencias obstétricas, con el fin de reducir las morbimortalidad materna y

neonatal. Es asi que este estudio evaluara la satisfaccién del usuario en base a la efectividad
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de las capacitaciones, relacionadas a cambios de actitud, trabajo en equipo, habilidades y
conocimientos, y explorard y describird cualquier cambio de gobierno dentro de las
organizaciones después de la implementacion del programa de capacitacién en emergencias
maternas y neonatales. Y se utilizé el modelo de Kirkpatrick para evaluar la efectividad de la
capacitacion, evaluar la reaccion de los participantes la adquisicién de conocimiento, el
cambio de comportamiento, el cambio organizacional y la experiencia del paciente. Segun el
estudio de Banke, Wilson, Madaj y Broek (2017), se verifico que las capacitaciones en el
manejo de pacientes obstétricas en el personal de salud es muy importante, puesto que son
efectivas, por tal razon se debe evidenciar el costo econémico de estas actividades de
capacitacion, siendo estas segun este estudio limitadas, logrando unos resultados donde el
incremento del costo, para mejorar la calidad y efectividad de las capacitaciones. y modos de

evaluacion financiera acordes a las diferentes realidades.

Referente a los antecedentes de estudios nacionales tenemos a Diaz Pezla
(2020), sobre capacitacion y desempefio laboral, un estudio cuantitativo y transversal,
cuyos resultados determinaron una relacion directa entre estas dos variables, con un
Rho de Spearman 0.529, concluyendo que la capacitacion es un instrumento
determinante en el buen desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la
direccion de salud Lima Norte. En este entender Lazo (2018), ratificé mediante una
publicacion, la importancia de desarrollo de las capacidades del personal de salud en
el primer nivel de atencion, argumentando la necesidad urgente del incremento de
profesionales de la salud, mejorando las politicas de  haberes y las adecuadas
condiciones laborales. Asi mismo, Inga, Arosquipa y Rodriguez (2019), encontraron,
en una investigacion, que Ultimamente existe logros significativos en el manejo
estratégico del personal de salud en el Perd, prueba de ello es cumplimiento de
objetivos regionales, desarrollando un adecuado fortalecimiento de conocimientos por
ende de capacidades y habilidades en el manejo clinico y organizacional, logrando la
calidad en las atenciones en los establecimientos del primer nivel. En este entender
Polo (2018), en la Revista Peruana de Ginecologia y Obstetricia, mencionan sobre la
implementacion del Modelo de Atencién Integral de Salud basado en Familia y
Comunidad (MAIS-BFC) y que a través de su estrategia sanitaria de salud
familiar(ESNSF) durante el 2010 al 2015, entre otras actividades realizaron grandes
avances en el fortalecimiento de las capacidades del personal asistencial, realizando
asistencias técnicas a traves de talleres de capacitacion en los en las entidades publicas

de atencion primaria en salud, con el propésito de una mejora continua en labor diaria
5
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del personal de salud, haciendo uso de sus habilidades y destrezas, y garantizar un el
acceso a laatencion en salud con calidad. Como se observa de como el estado peruano
hace esfuerzos para coadyuvar al buen desempefio y garantizar el desarrollo de las
capacidades a través de una buena gestion en el &mbito del recurso humano del sector
salud, fortaleciendo sus competencias que es importante para la calidad en la atencién
de salud y vivo ejemplo de ello es la implementacion del PROFAN con la finalidad de
actualizar y capacitar virtualmente al personal de salud. Asi mismo Henriquez
y Espinoza, (2019), concluyeron, que la capacitacion del personal debe ser integral y
en los diferentes temas de salud, que coadyuven a una atencion adecuada en los
servicios de salud es asi que el en el presente articulo plantearon como un reto
importante, el logro de una atencién en salud con calidad y en forma oportuna, para lo
cual en el marco de los derechos de salud se trazan objetivos importantes, plasmar
experiencias educativas y retos en el desarrollo de las competencias laborales, en un
entorno adecuado para la atencion de salud, por lo tanto las instituciones de estudios
superiores junto con las organizaciones de salud ofertaran programas sobre derechos
de salud en el marco de la formacion y entrenamiento continuo del personal de salud.
En este entender Chancafe y Galvez, (2019), realizan un estudio con la finalidad de
evaluar el grado de competencias del recurso humano en salud del servicio de anatomia
patoldgica del Hospital Regional Lambayeque, el disefio fue descriptivo, la poblacion
y muestra lo constituyeron 18 Trabajadores del Servicio de Anatomia Patoldgica donde
se evalla y se obtiene resultados que permiten analizar que mas del 50% de los
trabajadores no poseen un nivel positivo de desempefio laboral 1o que puede generar
ciertas dificultades en la calidad de atencion, concluyendo de gque se debe a la falta de

politicas de capacitacion.

Las bases teoricas que fundamentan cientificamente estas dos variables son

como a continuacién se detalla:

Con respecto a la capacitacion, la teoria de la inversion en el potencial humano
menciona Leuven (2001), citado por Charca (2015), que el proceso de capacitacion a
lo largo del tiempo se fue modificando, sin embargo, lo mas importante es que se
determiné que la capacitacion es fundamental y valiosa por lo cual las organizaciones
y el empleado deben invertir en ello, con el propdésito de lograr un adecuado o excelente

trabajo. En el campo de la medicina, el hecho de adquirir conocimientos durante las
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capacitaciones contribuye favorablemente al cumplimiento de metas como el de
proveer una atencion digna y de calidad a los pacientes, ademas, las capacitaciones no
deben ser percibidas como una inversién vana, puesto que si estas actividades fueron
fructiferas se observaran los resultados en una evidente satisfaccion del paciente. Asi
mismo la Teoria Estandar “Capacitacion en condiciones de competencia perfecta”,
respecto a esta teoria Chacaltana (2016), sefial¢ lo siguiente: En este modelo la meta
fundamental es la comparacion de la inversion y los resultados positivos que trae la
capacitacion en el desarrollo del potencial humano, y la evaluacion del perfil inicial
con el perfil después de la capacitacion. En las instituciones de salud se observa que
las capacitaciones son limitadas y llegan solo algun grupo de trabajadores y no en su
totalidad, esto por disminuir costos, cuando se sabe que en salud el personal deberia
ser capacitado para mejorar sus competencias en todas las areas, mas aun en lo que
corresponde a promocion y prevencion para asi disminuir costos en el tratamiento de
las morbilidades. Bajo este contexto Alles (2008), determind que las capacitaciones
son hechos previamente planificadas y estructuradas por una organizacion, de acuerdo
a una evaluacion previa de la necesidad de adiestramiento del personal y llevadas a la
practica para su respectiva evaluacion, lo cual generara grandes beneficios para el
crecimiento institucional. Chiavenato (2009), se refirié sobre la importancia de la
capacitacion, puesto que es un proceso mediante el cual la persona adoptan nuevas
experiencias y conocimientos expresados en un adecuado desempefio laboral. La
capacitacion es una actividad del cual las instituciones hacen uso en bien de los
trabajadores con el fin de incorporar conocimientos competencias para mejorar su
desempefio en los puestos, en las que se impulsen el aprendizaje buscando la mejora 'y
participacion en las fases de organizacion, Parra y Rodriguez (2015). En este mismo
sentido SERVIR (2015), determind, que para el desarrollo de habilidades y
enriquecimiento del conocimiento es fundamental que las organizaciones hagan uso de
la gestion de capacitacion, ya que esto permitird una capacitacion planificada
estratégicamente y con resultados que favoreceran al cumplimiento de metas de la
organizacion, toda actividad de formacién debe estar plasmada dentro de un plan de

desarrollo formativo, (Lopez Campos y Leal Fernandez 2002).

Segun Robbins y Judge (2017), los componentes de la capacitacién son los
siguientes: habilidades basicas segun el estudio realizado, el 40% de los egresados de

las universidades tiene deficiencias en sus capacidades de comprension lectora,
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matematica y escritura, la necesidad de estas habilidades se incrementaron
considerablemente, generando una brechas entre las destrezas que requieren para ser
contratados y las que realmente existe en el mercado laboral, asi tenemos: Habilidades
técnicas, es la ampliacion de las habilidades del trabajador por medio de la tecnologia
de la informacion, a medida que las organizaciones disefian estructuras mas planas,
amplian el uso de equipos y eliminan las barreras tradicionales entre las areas y también
conocer el modo de funcionamiento de la organizacion, se refiere a como el trabajador
genera alternativas de solucién frente al surgimiento de un problema dentro de su
entorno laboral, gracias a su raciocinio. Habilidades interpersonales, Se trata de como
el trabajador se desenvuelve en su entorno laboral con sus comparieros de trabajo y sus
jefes inmediatos, la capacitacion es muy importarte en temas de relaciones
interpersonales, comunicacion y trabajo en equipo. Estas tres habilidades abordadas
por este autor es muy importante puesto que muchas veces las organizaciones se
interesan solo toman en cuenta algunos temas que implican mas las competencias
laborales en una determinada area, sin visualizar los otros tipos de habilidades que

coadyuvan a un desempefio laboral en forma integral.

Este trabajo de investigacion toma en cuenta las dimensiones sugeridas para la
variable capacitacion por Alles (2008), Chiavenato (2001), SERVIR (2015),
Dimension 1: Necesidades de capacitacion. Segun Lopez Campos y Leal Fernandez
(2002), la necesidad de capacitacion, son actividades de andlisis y diagnostico de la
realidad de las organizaciones, con el propoésito de identificar las posibilidades de
solucion frente a las debilidades y deficiencias formativas del empleado. Segun
Chiavenato (2001), el analisis de la realidad se realiza en tres niveles: Nivel
organizacional, donde se realiza un analisis de politicas, la cultura organizacional,
factores que favorecen al cumplimiento de objetivos y los ambientes socio econdmicos
y tecnologicos en el cual se encuentra la organizacion. Nivel de los recursos humanos,
es el anélisis de la fuerza laboral, las dificultades en el desarrollo de sus actividades,
oportunidades que identifican los factores que no favorecen al cumplimiento de metas,
y por ultimo el nivel de las operaciones tareas, es el analisis de los conocimientos,
tipos de conocimientos que los empleados tienen para desemperiar con eficacia sus
funciones y la manera en que dan cumplimiento a sus tareas, esta etapa es muy
importarte por los diferentes niveles de identificacion de necesidades de capacitacion,

porgue en base a esta actividad se programara las diferentes actividades en el plan de
8



desarrollo. Silicio (2014), determind que es fundamental el diagndstico previo de las
necesidades de entrenamiento, siendo un requisito para implementar un plan de mejora
de las capacidades de los colaboradores. Con respecto a la dimension 2, Chiavenato
(2009), lo denominé como Planificacion de la capacitacion, siendo un modo de cubrir
las expectativas de necesidades con actividades estratégicas y productivas, en base a
los requerimientos de conocimientos y capacitaciones del personal, en coordinacion a
las necesidades organizacionales. Del mismo modo Lépez Campos y Leal Fernandez
(2002), consideraron, que se debe tener en cuenta las siguientes fases para una buena
ejecucion de un plan de acciones, siendo estas fases: los objetivos formativos, donde
determina que se quiere conseguir con la capacitacion, los contenidos de la
capacitacion, que conocimientos se debe brindar, el sistema didactico, que trata de la
metodologia técnicas e instrumentos a utilizar durante la capacitacion, el espacio fisico
y el momento de ejecucidn, la poblacion objetivo, que se trata del personal que sera
capacitado considerando el numero, nivel de formacion, y caracteristicas personales,
y por ultimo el sistema de apoyo a la accion formativa se trata de los recursos
necesarios para obtener los propositos planteados de la capacitacion, como son los
métodos a utilizar, textos, conferencias, material audio visual. Siliceo (2013)
menciono el desarrollo de la planificacion del entrenamiento o capacitacion es el inicio
de la solucion de dificultades, para lo cual se requiere de gestores preparados para este
fin, priorizando el cumplimiento de objetivos institucionales. En este entender el
proceso de aprendizaje sera fructifero en tanto los participantes al concluir la
capacitacion pueden identificar lo que hayan aprendido, como lo aprendieron, y cual
sera los resultados en su actividad laboral. La dimension 3, que trata sobre la
Evaluacion de la capacitacion, trata de evaluar la efectividad de las capacitaciones y
resulta necesario e imprescindible, puesto que conlleva al anélisis de los datos
obtenidos y el cumplimiento de las metas propuestas en el plan. En este entender L6pez
Campos, Leal Fernandez (2002), afirmaron si una organizacion desea evaluar a sus
trabajadores, no tienen que indagar solo sobre lo que ellos saben si no también
investigar primero sobre lo que realizan o hacen a partir de los conocimientos
adquiridos en la capacitacion y luego averiguar si estos conocimientos sirvieron para
solucionar los problemas de la institucion. En este entender este proceso consistira en
evaluar primeramente la reaccion y los efectos de satisfaccion o insatisfacciones que

ocasiona la capacitacion en los participantes, evaluar el aprendizaje de conocimientos
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antes y después de la capacitacion, resolucion de casos con ejercicios practicos, el otro
punto a evaluar es la conducta dentro de sus labores, y concluyendo con una evaluacion
de los resultados organizacionales. Finalmente se determina la dimension 4, que se
trata de la Percepcion de capacitacion, al respecto Manosalvas Vaca (2016 ), menciond
en su articulo, sobre las relaciones entre asimilacion de informacion, foco de atencidn,
creacion de mapas mentales y resultados emocionales de dolor y placer, intentando dar
una explicacion entre la subjetividad de la Programacion Neurolingistica y los
resultados de trabajos realizados en la Neurociencia cognitiva social en una de sus
areas como es el Neuromanagement, para crear un punto de partida en el entendimiento
de la construccion de la realidad de los seres humanos, intentar comprender como el
talento humano puede desarrollarse en el medio ambiente laboral que se desenvuelve

y como podria potencializar sus competencias.

Con respecto a la variable desempefio laboral se menciona las siguientes
teorias: Teoria del Establecimiento de Metas de Locke, siendo profundizado por
Gonzalez (2006), mencionando lo siguiente: que toda persona tiene metas ya sea
personales y organizacionales, por lo que tratan de cumplirlas depositando todo el
esfuerzo posible en su logro, es asi que en las organizaciones de salud existen metas
definidas como institucion, por lo que los trabajadores son preparados o entrenados
para el cumplimiento de estas metas, asi como por los objetivos profesionales. Por otro
lado, tenemos la Teoria de la Expectativa de VVroom, profundizado por Rubio (2005),
donde estudid la teoria en el campo cognitivo motivacional, en la cual se estudia
principios como: El ser humano se esfuerza en las actividades para el logro de
recompensas esperadas, como el rendimiento, el esfuerzo para su desempefio adecuado
dentro del trabajo. Con respecto a desempefio laboral, Robbins y Coulter (2014)
mencionaron que el desempefio laboral es el producto de un trabajo ejecutado, donde
se utilizaron tiempo, préactica previa antes de competir en una carrera, o de realizar las
tareas, logrando en muchos casos un adecuado cumplimiento de labores. Chiavenato
(2011) determin6 que es la actitud del empleado frente al programacion y
cumplimiento de metas individuales y organizacionales que determina la base para la
eficiencia la efectividad. Del mismo modo, Corona (2000), indic6 que es el
rendimiento laboral, con calidad y en cantidad que ejecuta un trabajador o grupo de
trabajadores; ademéas de implementar medidas correctivas en trabajadores con

deficiente desemperfio laboral. Guerra, Lopez (2007), definieron el desempefio como
10



un criterio sistémico en razon de incrementar la calidad de la productividad y la
competencia, aplicando metodologias y estrategias que ayuden a visualizar la
coyuntura enfocadas en el cumplimiento de tareas y funciones. Otro tema fundamental
que se tiene que considerar es la evaluacion del cumplimiento de tareas, para lo cual,
Chiavenato (2011), se refiere que actualmente se tiene conocimiento del desempefio
en las tareas de los trabajadores en una determinada funcién ademas de como mejorar
o elevar sus niveles de competencia del colaborador, esta evaluacion permitird a los
jefes a estimular o sancionar, al buen y al mal trabajador con politicas de
compensaciones. Para Robbins y Coulter (2010), la evaluacién y el monitoreo de los
trabajadores debe ser dinamico y permanente, ya sea programadas y no programadas,
de este modo el empleador conocera las fortalezas y debilidades de los colaboradores
en una determinada area de trabajo, con el fin de adoptar mejoras en las competencias
laborales, a través de estrategias de capacitacion al recurso humano. En este contexto
se tiene que tener en consideracion los objetivos de la evaluacion del desempefio, para
lo cual tomaremos a Gestoso (2007), considerd que para una buena evaluacion de la
labor del empleado se tiene que tener en cuenta objetivos, siendo estos; el control, el
desarrollo y la motivacién, el encargado de realizar esta evaluacion, determinara como
eficiente o deficiente el desempefio del trabajador para luego el empleador incorpore
estrategias de mejora. La evaluacion debe ser objetiva y autentica, convirtiéendose en
un requisito necesario, para un adecuado criterio del supervisor, de tal manera sea una
evaluacion con alto grado de credibilidad, asi mismo en estos procesos se reconocera
al empleador, asi como brindarle beneficios y recompensas, ya sea ascendiéndoles de
nivel o cargos de mayor responsabilidad. EI desarrollo de gestion, permitira a través
de estrategias de capacitacion incrementar el nivel del desempefio y las competencias
laborales de los empleados, de acuerdo al &rea donde trabajan, o al cargo que ocupa.
Una evaluacion siempre debe ser retroalimentada, y no debe ser sancionador y buscar
una mejora continua en el desempefio laboral, para elevar el nivel institucional.
Mientras que el desarrollo y motivacion, otro objetivo de la evaluacion cuyo fin es
desarrollar a todo nivel al trabador enfocando permanentemente a la eficacia del
desempefio, del mismo modo incrementar el grado de motivacion en los empleados
brindandole oportunidad de integracion en la toma de decisiones, planificacion del plan
de desarrollo de capacidades del recurso humano, previo diagnostico de necesidades

de formacion o capacitacion. Cancinos (2015), determind fases de la evaluacion,
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considerando primeramente la identificacion de zonas o espacios de trabajo y sus
criterios de evaluacion, en esta fase se considera las tareas que realizara el empleado
de acuerdo a su perfil. El siguiente paso considerado por Cancinos (2015), consiste en
la medicion del desempefio haciendo una comparacion de la produccion real y lo que
se espera segun estdndares pre determinados anticipadamente dentro de la
organizacion, considerando las condiciones méas adecuadas de medicion. La fase de
gestion, Segun Cancinos (2015), se considera como a la mas importante segln este
autor ya que engloba todo lo anterior mencionado, como la identificacion, la medicion,
y la gestién que se realizara de acuerdo a los perfiles, niveles y evaluacion del
desempefio de los colaboradores, que serviran a futuro a mejorar los conocimientos,
las capacidades, habilidades y competencias y un adecuado y productivo desempefio

laboral.

Para el presente trabajo de investigacion se toma en cuenta las siguientes
dimensiones planteadas por Yabar (2016) resaltando los conceptos de Robbins (2009),
Dimension 1: Satisfaccion laboral, Yabar (2016), menciono que es la disposicion que
el empleado desarrolla hacia una determinada situacion de trabajo, esto puede estar
enfocado hacia actividades en general o especifico y aspectos que motive el trabajo,
cumplimiento de objetivos, motivado por requerimientos, emociones, valores, metas y
expectativas. Robbins y Coulter (2009), reconocieron que estar complacido con el
trabajo, se refiere a la idea que se hace el empleado frente a su tarea, a medida que va,
mejora este sentimiento de satisfaccion, esto generard una idea positiva frente a su
labor, incrementando su placer, un empleado insatisfecho origina una actitud negativa,
es asi que cuando se refieren a este tipo de actitudes, se tiene que investigar la causa y
tomar las medidas pertinentes. En conclusion, un trabajador motivado tendra actitudes
positivas frente a sus actividades, generando satisfaccion frente a la labor que
desempefa. Arbaiza (2011), sefialé que toda institucion debe estar encaminada a la
satisfaccidén y motivacion de los empleados, caso contrario se ocasionaria cambio de
puesto permanente, ausentismo, y deficiente desempefio. Para Grénroos (2010) la
satisfaccion laboral es el sentimiento de placer que experimenta un colaborador al
ejecutar una tarea de su predileccion, en espacios que reline condiciones para sentirse
bien, y un entorno favorable donde el aspecto econdmico sea un modo de
compensacion y motive a seguir realizando un trabajo productivo; y a la vez cubran

sus expectativas. La satisfaccion laboral es la culminacion de un trabajo donde se
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empled gran esfuerzo, asi mismo que los esfuerzos que provocan satisfaccion, esta
vinculada a recompensas logros, espacios de trabajo, y rasgos personales. Dimension
2: Compensaciones y beneficios, MINSA (2017), incorporan dentro de sus estrategias
de politica de recompensas y beneficios econdmicos a los empleados de las
instituciones puablicas de salud, con la finalidad de contribuir a la mejora de sus
capacidades laborales. segun Yabar (2016), el método de retribucién con beneficios o
sueldos son instrumentos de control que favorece a la productividad del empleado.
Todos los miembros de una organizacion trabajan a razén de un sueldo. Existen
diferentes politicas de compensacion las cuales seran utilizadas por las organizaciones
analizando cuales son las méas beneficiosas tanto para el empleado y la organizacion.
Sotomayor (2013) sefialo toda retribucion debe generar satisfaccion y ser considerada
como justa por un trabajador. Rosanas (2012), determiné que la remuneracion es parte
del valor que se da a la persona, por una labor productiva, por lo que las organizaciones
valoran el talento humano, donde se aplica la politica de seleccién y retencion de
colaboradores con objetivos e iniciativa. Dimension 3: Trabajo en equipo, Yabar
(2016) explico que es importante promover los diferentes medios de comunicacion,
para lograr un buen trabajo en equipo, evitando los factores que provocan la falta de
comunicacion. a esto se suma los ambientes laborales, que deben reunir las condiciones
armonicas para un buen desenvolvimiento laboral buscando la participacion de los
equipos de trabajo. Las competencias de los integrantes del equipo de trabajo deben
estar enfocadas en desarrollar sus capacidades de gestion del tiempo, desarrollar
habilidades como responsabilidad, comunicacion, compromiso, Yy relaciones
interpersonales. Koontz, Weihrich y Cannice (2012) consideraron que un equipo esta
conformado por dos 0 mas personas que ejecutan tareas interdependientes y con
objetivos comunes que interactdan para aunar esfuerzos. Donnola (2011), considerd
que un trabajo en equipo, es una estrategia donde se utiliza procedimientos y métodos
por un grupo de trabajadores con objetivos comunes. Dimension 4: La comunicacion.
Yabar (2016) determina que la comunicacion es fundamental en la organizacion,
puesto que facilita las funciones y relaciona a una empresa con su la proveedora. La
comunicacion es una estrategia importante dentro de las organizaciones, puesto que
sera a través de este medio los jefes tomardn en cuenta los requerimientos de los
clientes, es asi que las organizaciones son sistemas abiertos que interrelacionan con

sus colaboradores. Pérez (2012) la comunicacion tiene como objetivo organizacional,
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la produccion de una imagen y el respaldo de una marca y tratar de permanecer a través

del tiempo.

Bajo el sustento de las bases tedricas antes mencionadas, se plantea el siguiente
problema general ¢Qué relacion existe entre capacitaciony el desempefio laboral del
personal de salud del servicio de obstetricia del Centro de salud San Jerénimo
Andahuaylas Apurimac, 2020?, Siendo los problemas especificos ¢Qué relacion
existe entre necesidad de capacitacion y el desempefio laboral del personal del
servicio de obstétrica del centro de salud San Jerénimo Andahuaylas Apurimac,
2020?, Seguida de la pregunta ;Qué relacion existe entre planificacion de la
capacitacion y el desemperio laboral del personal del servicio de obstétrica del Centro
de salud San Jeronimo Andahuaylas Apurimac, 2020?, por consiguiente ;Que relacion
existe entre evaluacion de aprendizajes de capacitacion y el desempefio laboral del
personal del servicio de obstetricia del Centro de salud San Jerénimo Andahuaylas
Apurimac, 20207, finalmente ¢qué relacion existe entre capacitacion y la percepcion
de la capacitacion del personal del servicio de obstetricia del Centro de salud San

Jer6nimo Andahuaylas Apurimac, 2020?

El presente trabajo de investigacion se justifica teéricamente, determinando la
importancia de ejecutarla, en vista de que se necesita tener un marco tedrico y un inicio
para las siguientes investigaciones, puesto que no existe ninguna. Por tal razén este
trabajo pretende incorporar estrategias que permitan relacionar adecuadamente las dos
variables de estudio, permitiendo determinar finalmente objetivos y metas para
determinar la relacién entre capacitacion y desempefio laboral de los trabajadores del
sector y asi mejorar las capacidades de los trabajadores de salud. Asi mismo se tomé
en consideracion el desarrollo de las dos variables con las respectivas dimensiones,
puesto que se identifico deficiencias en la institucién por ende en las diferentes areas
o0 servicios. El presente estudio toma en cuenta los registros tedricos, conceptos, y
trabajos de investigaciones previas, las cuales analizan la relacion que existe entre
capacitacion y desempefio laboral, es por ello que el presente estudio facilitara
conocimientos para lograr mejores resultados en el desempefio laboral de los
trabajadores de salud y el desarrollo organizacional. Mientras que la Justificacién
Préctica de esta investigacion es coadyuvar con los conocimientos en la ejecucion de

otros estudios que se pretenda realizar en cualquier tipo de institucion; del mismo
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modo los resultados encontrados, favorecera a determinar las acciones inmediatas para
solucionar las dificultades que se tiene dentro la institucion y las areas de obstetricia
con respecto a la diagnostico de necesidades, elaboracion de un plan de capacitaciones,
la evaluacion de estas actividades de aprendizaje, finalmente determinar la percepcion
del personal referente a capacitacién. Metodologicamente este estudio servira como
herramienta a favor de futuros estudios de investigacion descriptiva en el area de la
administracion publica y privada, de modo que esté al alcance de todo aquel que desea
investigar en estas areas, ademés de contribuir con la bibliografia, e instrumentos
utilizados, es asi la encuesta fue una técnica utilizada para el presente estudio de
investigacion, siendo un instrumento indicado para el recojo de datos en muestras de
gran tamafio y en un momento determinado, y finalmente se usé el cuestionario como

instrumento.

El presente trabajo de investigacion formula los siguientes objetivos tomando
como objetivo general, establecer la relacion que existe entre la capacitacion y el
desempefio laboral del personal del servicio de obstetricia del centro de salud San
Jerénimo Andahuaylas Apurimac, 2020. Objetivo especifico 1. Precisar la relacion que
existe entre la necesidad de capacitacion y el desempefio laboral del personal del
servicio de obstetricia del Centro de salud San Jerénimo Andahuaylas Apurimac, 2020.
Obijetivo especifico 2. Determinar la relacion que existe entre la planificacion de la
capacitacion y el desempefio laboral del personal del servicio de obstetricia del Centro
de salud San Jeronimo Andahuaylas Apurimac, 2020. Objetivo especifico 3. Indicar la
relacion que existe entre la evaluacion de aprendizajes de capacitacion y el desempefio
laboral del personal del servicio de obstetricia del Centro de salud San Jerénimo
Andahuaylas Apurimac, 2020. Objetivo especifico 4. Definir la relacion que existe
entre la percepcion de capacitacion y el desempefio laboral del personal del servicio de

obstetricia del Centro de salud San Jerénimo Andahuaylas Apurimac, 2020.

En lo que corresponde a al desarrollo de la hipotesis tenemos: La hipotesis
general, existe una relacion entre la capacitacion y el desempefio laboral del personal
del servicio de obstetricia del Centro de salud San Jeronimo Andahuaylas Apurimac,
2020. Hipdtesis especifica 1. Existe una relacion entre la necesidad de capacitacion y
desempefio laboral del personal del servicio de obstetricia del Centro de salud San

Jeronimo Andahuaylas Apurimac, 2020. Hipdtesis especifica 2. Existe una relacion
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entre la planificacion y el desempefio laborara del personal del servicio de obstetricia
del Centro de salud San Jeronimo Andahuaylas Apurimac, 2020. Hipdtesis especifica
3. Existe una relacion entre la evaluacion de aprendizajes de capacitacion y el
desempefio laboral del personal del servicio de obstetricia del Centro de salud San
Jeronimo Andahuaylas Apurimac, 2020. Hipdtesis especifica 4. Existe una relacion
entre la percepcidn de capacitacion y el desempefio laboral del personal del servicio de

obstetricia del Centro de salud San Jer6nimo Andahuaylas Apurimac, 2020.
Método
2.1. Tipoy disefio de investigacion

El presente estudio es de enfoque cuantitativo ya que este enfoque utiliza la
recoleccion de datos para probar hipdtesis con base en la medicién numérica y el
analisis estadistico, con el fin de establecer pautas de comportamiento y probar
teorias Hernandez, Fernandez, y Baptista (2014). Ademas, el estudio es de tipo
basico, al respecto Sullcaray (2018), lo Ilam6 también constructiva,
caracterizandose por aplicar conocimientos teoricos que han sido determinados en
situaciones concretas y problemas précticos. La investigacion se basd en un
método deductivo, puesto que, el trabajo partio de lo general a lo particular de
modo que se inicia en la recoleccion de datos para el marco teérico, plantear el
problema, hipotesis y finalmente deducir las conclusiones y recomendaciones.
Naupas, Mejia y Novoa (2014), mencionan, que este proceso se da a través de la
observacion general del problema para formular un supuesto hipotético, que se
resolvera mediante la deduccion utilizando el contraste de hipotesis. El estudio es
de tipo correlacional, debido a que existe una interrelacion o asociacion entre el
marco teorico de las variables y los resultados estadisticos obtenidos. Hernandez
et al. (2014), menciona que son estudios que tienen como objetivo obtener la

relacion entre varios conceptos o variables.

Ox

I'e

M
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Figura 1. Esquema del Disefio de Investigacion:

M = Muestra analizada

Ox = Observacion de la variable capacitacion

Oy = Observacion de la variable desempefio laboral
Rc = correlacion de variables.

Es una investigacion no experimental, no manipula deliberadamente las
variables, basandose principalmente en la observacién del fendmeno en forma
natural y posterior andlisis. (Hernandez, et al, 2014). Es una investigacion
transversal porque recolectan datos en un solo momento, Su fin es describir

variables y analizar su efecto e interrelacion en un momento dado
2.2. Operacionalizacion de variable
2.2.1 Variable 1: Capacitacion

Definicion conceptual de la variable 1: Es el desarrollo de un proceso de ensefianza,
que engloba los conocimientos, habilidades y destrezas necesarias para un buen

desempefio laboral

Definicion operacional de la variable 1: La capacitacion es una estrategia que adopta
las organizaciones bajo cuatro etapas fundamentales: Identificacion de necesidades,
planificacion de la capacitacion, implementacion y ejecucién, evaluacién de resultados
(Chiavenato 2001)
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Tabla 1

Operacionalizacion de la variable 1

Dimensidn

Escalay
rango

Indicadores items Niveles

Necesidad de
capacitacion

Plan de
capacitaciones

Evaluacion de
aprendizajes

Percepcion de
capacitacion

Sensibilizacion del personal.

Opinién.

Requerimientos de capacitacion.
Debilidades en el desempefio.
Capacitacion especializada.
Capacitacion y mejora del desempefio.
Solicitar capacitaciones.

Oportunidad de capacitarse.

Plan de desarrollo de capacidades.

Programacion adecuada del plan de
capacidades.
Plan refleja necesidades de

_ Nunca (1
capacitacion. 9-13 () Excelente

Informacién oportuna. <83-110>
Participacion de trabajadores en Casi nunca
planificacion. 2
Compromisos y evaluacion en @ M<u53g);§20
capacitacion.
Més conocimiento, mejor desempefio. A veces (3)
- Capacitaciones 'y cumplimiento de 14— Bueno
procesos. o 18 Ccas <23-52>
- Capacitaciones 'y cumplimiento de .
indicadores. siempre (4)
Supervision permanente, mejora de Regular
desempefio. Siempre (5) <0-15>

Organizacion de capacitaciones.
Material e infraestructura.
Capacitacion y buen cumplimiento de

tareas.

Desigualdad en oportunidad de

capacitarse. 18
Capacitaciones de calidad. 28

Convenios con otras instituciones.
Cursos virtuales.

Capacitacion dentro de la institucion.
Uso de tecnologias e instrumentos.
Socializacion de capacitaciones.
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2.2.2 Variable 2: Desempefio laboral

Definicion conceptual de la variable 2: EI desempefio laboral, es el producto de un
trabajo ejecutado, donde se utilizaron tiempo, practica previa antes de la realizacion,
de acuerdo al cargo o puesto que ocupa, logrando en muchos casos un adecuado

cumplimiento de tareas. Robbins y Coulter, (2014).

Definicion operacional de la variable 2: La variable desempefio laboral, es
totalmente medible, por lo que se considerd las siguientes dimensiones propuestas por
Robbins y Judge (2013), y actualizadas por Yabar (2016)

Tabla 2

Operacionalizacion de la variable 2

Escalay

Dimension Indicadores items Niveles
rango
- Cumplimiento de necesidades laborales.
- Clima laboral.
Satisfaccion - Seguridad laboral. 1.5
laboral - Situacién del personal. Nunca(l) o olente
- Oportunidad de capacitacion. <83-110>
- Sistema de promocion. ]
- Sistema de promocion. Casi
Compensacion - Incentivos en servicio. 6.9 nunca(2) Muy bueno
y beneficios - Incentivos en la institucion. <53-82>
- Promociones y ascensos.
- Informacion. A veces(3)
) - Relacion interpersonal. Bueno
Tr:(:ajij;)oen - Trabajo en equipo. 10-14 Casi <23-52>
- EqL.up.)o y I'ogro de objetivos. . siempre(4)
- Individualismo y falta de cooperacion.
- Comunicacion adecuada en la institucion. Regular
- Libertad de ideas. Siempre(s) <0-15>
Comunicacion - Relaciones interpersonales con jefes. 15-19

- Motivacidn.
- Participacion.

2.3. Poblacion y muestra

Poblacién: La poblacion segiin Tamayo y Tamayo (2007), es el conjunto total de
individuos objetos 0 medidas con caracteristicas comunes, estos seran estudiados
y se obtendran datos para la investigacion; en el presente estudio comprende 65
trabajadores asistenciales del servicio de obstetricia del Centro de Salud San

Jerénimo, que también corresponde a la muestra tomada para el presente estudio.
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Tabla 3

Poblacién de estudio

Profesional de Nombrados Contratados Total

salud

Médicos 05 01 06

Obstetras 16 00 16

Enfermeras 20 00 20

Técnicos en 21 02 23

enfermeria

Total 62 03 65

FUENTE: Base de datos de RRHH (2020) del Centro de Salud de San Jeronimo

Muestra: Al referirse a una muestra es una parte de la poblacién sujeta a estudio
en la tesis, de acuerdo al autor Vara (2015), la poblacion es la muestra que equivale
al total de personal asistencial que labora en los servicios de obstetricia,

equivalente a 65 trabajadores.
Criterios de seleccion
Criterios de inclusion: Personal de salud nombrado, Personal de salud contratado
Criterios de exclusion
- Trabajadores de salud que no labora en el servicio de obstetricia.
2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
2.4.1Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Se utilizé el método de la encuesta, que segun Hernandez, Fernandez y Baptista
(2014) es un grupo de interrogantes vinculadas a las variables, para realizar un
conteo cuantitativo de las propiedades internas y externas de la poblacién. El
cuestionario fue la herramienta utilizada, que para Hurtado (2010), estd
conformado por interrogantes vinculadas con las variables de estudio, siendo estas

de tipo politdmicas, de seleccidn, de ensayo, abiertas, tipo escala, etc.

Ficha Técnica del instrumento 1
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Nombre:
Autor y afno:
Procedencia;
Institucion:

Universo de estudio:

Nivel de confianza:
Margen de error:
Tamafio muestral:

Tipo técnica:

Tipo de instrumento:
Fecha trabajo de campo:

Escala de medicion:

Dimensiones:

items:

Validez estadistica:
indice de confiabilidad:
Categorias intervalo:

Tiempo calculado:

Instrumento de medicion de capacitacion
Martha Alles 2008. Adaptado por Yabar 2014
Lima — Peru

Universidad Cesar Vallejo

Servicio de obstetricia del Centro de Salud San

Jerénimo

95%

0.05%

65 profesionales de salud

Encuesta

Se usara el cuestionario de capacitacion
Junio, 2020

1=Nunca 2=Casi nunca 3=A veces 4=Casi siempre.

5=Siempre. Respuestas tipo escala Lickert

Necesidad de capacitacion, planificacion de
capacitacion, evaluacion de aprendizajes Yy

percepcion de capacitacion

28

Validado por jueces expertos

95%

Alta (67 - 90), Media (42 - 66), Baja (18 - 41)

Tiempo calculado para el desarrollo de la encuesta,

es de 15 minutos
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Ficha técnica del instrumento 2

Nombre:
Autor y afio:
Procedencia;
Institucion:

Universo de estudio:

Nivel de confianza:
Margen de error:
Tamafio muestral:

Tipo técnica:

Tipo de instrumento:
Fecha trabajo de campo:

Escala de medicion:

Dimensiones:

items:

Validez estadistica:
indice de confiabilidad:
Categorias intervalo:

Tiempo calculado:

2.4.2 Validez y confiabilidad

Instrumento de medicion de desempefio laboral
Yébar 2016, Adaptado por Ayala, D. 2017
Lima — Peru

Universidad Cesar Vallejo

Servicio de obstetricia del Centro de Salud San

Jerénimo

95%

0.05%

65 profesionales de la salud
Encuesta

El cuestionario de desempefio laboral
Junio, 2020

1=Nunca 2=Casi nunca 3=A veces 4=Casi siempre.

5=Siempre. Respuestas tipo escala Lickert

Satisfaccién laboral, compensaciones y beneficios,

trabajo en equipo y comunicacion

19

Validado por jueces expertos

Muy alta

Alta (67 - 90), Media (42 - 66), Baja (18 - 41)

Tiempo calculado para el desarrollo de la encuesta,

es de 15 minutos.

Validez: Segun Hernandez et. al. (2014), es la capacidad del instrumento para

cuantificar significativamente la caracteristica, para lo cual fue disefiada, lo cual
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se obtiene mediante la evaluacién de dos profesionales expertos especialistas en

salud y metodologia.

Confiabilidad: La confiabilidad segun Hernandez et. al. (2010), es la capacidad
que tiene un instrumento para obtener resultados coherentes y consistentes
estadisticamente. La confiabilidad de los instrumentos fue determinada a través
de la consistencia interna mediante la aplicacion de una prueba piloto a 10
colaboradores de un servicio de obstetricia, de otro establecimiento de salud del

mismo nivel.

El alfa de Cronbach de estos instrumentos de medicion de las variables
capacitacion y desempefio laboral, fueron de 0,853 y 0,867 respectivamente, o

cual indica que los instrumentos cuentan con una alta confiabilidad.

Tabla 04
Validez de contenido por juicio de expertos del cuestionario de capacitacion

o Grado Nombres y apellidos de .
L Dictamen
académico expertos
1 Magister ~ Maria Jesus Lopez Vega Hay suficiencia
2 Magister ~ Jannett Maribel Florez Ibarra Hay suficiencia

Fuente: Certificados de validez

Segun el cuadro, los dos expertos, a quienes se solicito el analisis y evaluacién del
cuestionario referido a la capacitacion de la presente investigacion, en su
valoracidn final establecen que tiene consitencia y suficiente nivel de suficiencia,

lo que posibilitd la aplicacion de esta herramienta a la poblacion objetivo.
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Tabla 05

Validez de contenido por juicio de expertos del cuestionario del desempefio
laboral

Grado Nombres y apellidos del )
N° o Dictamen
académico experto
1 Magister Maria Jesus Lopez Vega Hay suficiencia
2 Magister  Jannett Maribel Florez Ibarra Hay suficiencia

Fuente: Certificado de validacion de instrumento

De manera similar a la evaluacion que hicieron los expertos al cuestionario de
capacitacion, en el caso del instrumentos para recolectar datos sobre el desempefio
laboral, éstos consensuaron que este instrumentos tenia un nivel de suficiencia

adecuado.

Como se menciond lineas arriba, adicionalmente a someter los instrumentos de
recoleccion de datos al juicio de 02 expertos, se considerd también realizar a
prueba del alfa de Cronbach para medir la el grado de fiabilidad o confiabilidad
en base al siguiente cuadro:

Tabla 06

Interpretacion de Alfa de Cronbach

Rangos Magnitud
0.81a1.00 Muy Alta
0.61a0.80 Alta
0.41a0.60 Moderada
0.21a0.40 Baja
0.01a0.20 Muy baja

Fuente: Tomado de Ruiz (2002)
Empleando el paquete informéatico SPSS 25 y teniendo como referencia la tabla
anterior, los resultados del indicador estadistico Alfa de Cronbach, para los dos

instrumentos, es el siguiente:
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2.5.

2.6.

Tabla 07

Estadistica de fiabilidad de la variable capacitacion

Alfa de N de
Cronbach elementos
.853 28

Fuente: resultado del procesamiento de datos recolectados a través de SPSS 25.

Para la variable de capacitacion, se obtuvo un 0.853 el mismo que se interpreta

como una muy alta confiabilidad como se aprecia en la tabla 06.
Tabla 08

Estadistica de fiabilidad de la variable desempefio laboral

Alfa de N de
Cronbach elementos
.867 19

Fuente: resultado del procesamiento de datos recolectados a través de SPSS 25.

El valor obtenido para el alfa de Cronbach es de 0.867 el mismo que se encuentra
en el intervalo [0.81 a 1.00] (ver tabla 06), lo que representa una confiabilidad

muy alta.
Procedimiento

Antes de la recopilacion de informacion, se realizd una prueba piloto de 10
trabajadores de la salud en un centro de salud del mismo nivel que el centro de
salud San Jeronimo, asi mismo se peticiono permiso al jefe del establecimiento de
salud y jefe del servicio para la realizacion de la encuesta; seguidamente, se
solicitd el consentimiento informado de los participantes en el presente estudio.
La toma de los datos se realiz6 en dos semanas. Finalmente se tabularon y
trasladaron a una base de datos, las cuales se procesaron por el sistema SPSS

version 25.
Método de andlisis de datos
La evaluacion de datos fue ejecutada teniendo en cuenta la formulacién de la
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2.7.

hipédtesis y las ideas ya establecidas. Recolectados los datos numéricos, se realizo
el procesamiento de los mismos haciendo uso del Software Estadistico SPSS en
su version 25,0. La estadistica descriptiva se presenta en tablas y figuras de
acuerdo a las variables y dimensiones, los cuales fueron posteriormente analizadas
e interpretadas. Debido a que las variables en esta investigacion son nativamente
cualitativas y se desea conocer si existe asociacion, se utilizé la prueba de Rho de
Spearman, (a=0.05), para analisis de datos categéricos no paramétricos, la cual es
una prueba estadistica que consiste en evaluar si hay relacion entre la hipétesis y
los variables (Hernandez, et al, 2014). En resumen, para el contraste de hipotesis,

se usé Rho de Spearman con un 95% de confianza 5% de margen de error.
Aspectos éticos

Se respetd la confidencialidad y el anonimato, asi mismo la decision de los

participantes en desarrollar o no la encuesta.
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I1l. Resultados
3.1 Resultados descriptivos

3.1.1 Caracteristicas demogréficas de la poblacién

Tabla 09
Caracteristicas demograficas de la poblacion
Caracteristicas Categorias Frecuencia Porcentaje
Femenino 58 89.2%
Género
Masculino 07 10.8%
Médicos 06 9.2%
Obstetras 16 24.6%
Profesion
Enfermeras 20 30.8%
Técnico 23 35.4%
Superior 42 64.6%
Grado de instruccion
No superior 23 35.4%
Nombrados 62 95.4%
Condicién laboral
Contratados 03 4.6%

Fuente: Base de datos Centro de Salud San Jerénimo

Como se observa en la tabla 09, en el Centro de Salud de San Jerénimo, la
mayoria de trabajadores (89.2%) son de sexo femenino. Con referencia a la
profesion de los encuestados, se encuentra que el mayor porcentaje (35.4%)
son técnicos y 9.2% son médicos. En cuanto al grado de instruccion, el
mayor porcentaje (64.6%) tienen estudios superiores y un 35.5% han
desarrollado estudios no superiores. EI mayor porcentaje de trabajadores
encuestados (95.4%) son nombrados o se encuentran con una estabilidad

laboral permanente.
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3.1.1. Descripcion de la variable capacitacion

Tabla 10
Descripcion por niveles y rangos de la variable Capacitacion y sus
dimensiones
Recuento O/t?agleasN

Nunca 0 0.0%

Casi nunca 6 9.2%

D1: Necesidad de Capacitacion A veces 20 30.8%
Casi siempre 37 56.9%

Siempre 2 3.1%

Nunca 3 4.6%

Casi nunca 16 24.6%

D2: Plan de capacitacién A veces 32 49.2%
Casi siempre 13 20.0%

Siempre 1 1.5%

Nunca 3 4.6%

Casi nunca 16 24.6%

D3: Evaluacidn de aprendizajes A veces 32 49.2%
Casi siempre 13 20.0%

Siempre 1 1.5%

Nunca 1 1.5%

Casi nunca 11 16.9%

D4: Percepcion de capacitacion A veces 41 63.1%
Casi siempre 12 18.5%

Siempre 0 0.0%

Nunca 0 0.0%

Casi nunca 4 6.2%

Capacitacion A veces 43 66.2%
Casi siempre 18 27.7%

Siempre 0 0.0%

Fuente: Sistematizacion del instrumento para la variable Capacitacion mediante

SPSS 25.
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Figura 1 Niveles y rangos de la variable capacitacion y sus dimensiones

Analizando la tabla 10 y la Figural, con respecto a las necesidades de
capacitacion, el mayor porcentaje de los encuestados, un 56.9%, manifiestan
que es una necesidad las acciones de capacitacion a cargo del equipo
directivo del Centro de Salud de San Jer6nimo; si observamos los resultados
para esta dimension, se puede visualizar que para un 90.8% de encuestados,

la capacitacion es una necesidad de formacion.

Para la segunda dimension de la variable Capacitacion, plan de capacitacion,
para la mayoria (49.2%), casi la mitad de los encuestados, el plan de
capacitacion es un instrumento que a veces cumple sus objetivos o a veces
se comunica o se construye con la participacion de ellos; sin embargo, un
21.5% respondieron que casi siempre o siempre el plan de capacitacion
cumple sus objetivos, se construye con participacion de ellos. Los mismos

resultados se obtienen para la dimension de evaluacion de los aprendizajes.

El 63.1% de los encuestados estiman que a veces las capacitaciones son
percibidas de manera adecuada; un importante porcentaje (16.9%) tienen
percepciones negativas acerca de los eventos de capacitaciones que se dan

en el Centro de Salud de San Jeronimo.

Finalmente, en forma general con respecto a la variable Capacitacion,

para un 66.2% y un 27.7%, éstas cumplen sus objetivos a veces o casi
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siempre, mostrando una actitud positiva frente a estas acciones de

formacion, que muchos piensan que cumplen con los canales de

comunicacion para su elaboracion, implementacion, ejecucion y evaluacion.

3.1.2. Descripcidn de la variable desempefio laboral

Tabla 11.
Descripcion por niveles y rangos de la variable desempefio laboral y sus
dimensiones
% de N
Recuento tablas
Nunca 5 7.7%
Casi nunca 23 35.4%
D1: Satisfaccion laboral A veces 27 41.5%
Casi siempre 9 13.8%
Siempre 1 1.5%
Nunca 10 15.4%
Casi nunca 35 53.8%
D2: Compensacion/Beneficios A veces 12 18.5%
Casi siempre 8 12.3%
Siempre 0 0.0%
Nunca 2 3.1%
Casi nunca 10 15.4%
D3: Trabajo en equipo A veces 36 55.4%
Casi siempre 17 26.2%
Siempre 0 0.0%
Nunca 3 4.6%
Casi nunca 15 23.1%
D4: Comunicacion A veces 27 41.5%
Casi siempre 20 30.8%
Siempre 0.0%
Nunca 1 1.5%
Casi nunca 27 41.5%
Desempefio laboral A veces 33 50.8%
Casi siempre 4 6.2%
Siempre 0 0.0%

Fuente: Sistematizacion del instrumento para la variable desempefio laboral

30



60.0%

50.0%

40.0%

30.0%

20.0%

Aveces
Casinunca |
Aveces
Aveces
Casinunca
Aveces

o | I I I |
l - - . - ' - B l =
0.0%
© ®© v U © w0 U ® © v U @ ® v U ®© [T}
o o - — Q [J] —_ — Q Q —_ — Q Q — f. (8] Py fud
c c g. o c 9 g. Q c ¢ g. Q c ¢ g. o c g. g.
S S £ 3 € 5 S € 5 S £ 3
ZEZ982ZEZ0082E5Z08082E5 27002 2 o
‘@ » »w ‘? »w ‘? »w »w n
© 5 5 © 5 © ‘Z &
o © © o © o © ©
o o o o o

Satisfaccion labGoahpensacion/Benefidiabajo en equipo Comunicacion Desempefio laboral

Figura 2. Niveles y rangos de la variable desempefio laboral y sus

dimensiones.

Con respecto a las dimensiones de la variable desempefio laboral, se puede
observar en la tabla 11 y Figura 2 que los encuestados no tienen
percepciones  positivas con respecto a la  dimension de
compensacion/beneficios ya que la mayoria de ellos se ubican en sus
respuestas entre nuncay casi nunca (15.4% y 53.8% respectivamente). Estos
resultados difieren para las demas dimensiones (satisfaccion laboral, trabajo
en equipo y comunicacién donde el mayor porcentaje de encuestados

responden como “a veces” en estas dimensiones (41.5%, 55.4% y 41.5%).

Para toda la variable de desempefio laboral, se encuentra que la mayoria de
ellos, un 50.8%) responden que a veces su desempefio laboral es adecuado,
manifestando ciertas incomodidades en la compensacién/beneficios,

principalmente, y en menor intensidad para las demas dimensiones.
3.2. Resultados inferenciales
3.2.1 Contrastacion de hipotesis general.

Corresponde a la hipotesis general de la investigacion y se consideran las

siguientes hipotesis estadisticas;
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H1: Existe relacion entre capacitacion y el desempefio laboral del personal
del servicio de obstetricia del centro de salud San Jerénimo,

Andahuaylas Apurimac 2020.

Ho: No existe relacién entre capacitacion y el desempefio laboral del
personal del servicio de obstetricia del centro de salud San Jerénimo,
Andahuaylas Apurimac 2020.

Regla de decision:

P valor > ,05 la HO se acepta

P valor < ,05 la HO se rechaza

Tabla 12

Contrastacion de hipdtesis general

Correlaciones
Capacitacio Desempefio

n Laboral

Rhode  Capacitacion Coeficiente de 1,000 272"
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) : ,028

N 65 65

Desempefio  Coeficiente de 272" 1,000
Laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,028 :

N 65 65

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: Procesamiento encuesta a través de SPSS 25
Como se observa en la tabla 12, p =,028 y un Rho =,272 por lo tanto se

rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna.
3.2.2 Contrastacion de la hipétesis especifica 1.

Hi: Existe relacion entre la necesidad de la capacitacion y el desempefio
laboral del personal del servicio de obstetricia del centro de salud san

Jeronimo, Andahuaylas Apurimac 2020.

Ho: No existe relacion entre la necesidad de la capacitacion y el desempefio

laboral de los trabajadores del servicio de obstetricia del centro de salud
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san Jeronimo, Andahuaylas Apurimac 2020

Tabla 13

Contrastacion de hipdtesis especifica 1.

Correlaciones
Necesidad de Desempefi
capacitacion o Laboral

Rhode  Necesidad de Coeficiente 1,000 267"
Spearman capacitacion de correlacion
Sig. : ,032
(bilateral)
N 65 65
Desempefio  Coeficiente 267" 1,000
Laboral de correlacion
Sig. ,032
(bilateral)
N 65 65

*, La correlacidn es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: Procesamiento encuesta a través de SPSS 25.
Los resultados muestran un valor p =,032 y un Rho =,267 por lo tanto si
existe relacion entre la variable desempefio laboral y la dimension necesidad

de capacitacion.
3.2.3 Contrastacion de hipotesis especifica 2.

Hi: Existe relacion entre el plan de capacitacion y el desempefio laboral del
personal del servicio de obstetricia del centro de salud san Jerénimo,
Andahuaylas Apurimac 2020.

Ho: No Existe relacion entre el plan de capacitacion y el desempefio laboral
del personal del servicio de obstetricia del centro de salud san Jeronimo,

Andahuaylas Apurimac 2020.
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Tabla 14

Contrastacion de hipotesis especifica 2.

Correlaciones

Plan de Desemp
capacitacio efio

n Laboral

Rhode Plande Coeficiente de 1,000 231
Spearmar capacitaci correlacion

on Sig. (bilateral) : ,064

N 65 65

Desempefi Coeficiente de 231 1,000
o Laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,064 :

N 65 65

Fuente: Procesamiento encuesta a través de SPSS 25

Los resultados muestran un valor p =,064 y un Rho =,231 por lo tanto no

existe relacion entre la variable desempefio laboral y la dimension plan de

capacitaciones, por tanto, se acepta la hipdtesis nula.

3.2.4 Contrastacion de la hipotesis especifica 3.

Hi: Existe relacion entre la evaluacion de aprendizajes y el desempefio laboral del

personal del servicio de obstetricia del centro de salud san Jerdnimo,

Andahuaylas Apurimac 2020.

Ho: No Existe relacion entre la evaluacion de aprendizajes y el desempefio laboral del

personal del servicio de obstetricia del centro de salud san Jerénimo,

Andahuaylas Apurimac 2020.
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Tabla 15
Contrastacion de la hipotesis especifica 3.
Correlaciones

Evaluacion de Desempefi
aprendizajes o Laboral

*x

Rho de Evaluacion de  Coeficiente de 1,000 ,354
Spearman aprendizajes correlacion
Sig. (bilateral) : ,004
N 65 65
Desempefio Coeficiente de 354" 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,004 :
N 65 65

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Procesamiento encuesta a través de SPSS 25

Los resultados muestran un valor p =,004 y un Rho =,354 por lo tanto si
existe relacion entre la variable desempefio laboral y la dimension
evaluacién de aprendizajes.
3.2.5 Contrastacion de hipotesis especifica 4.
Hi: Existe relacion entre la percepcion de la capacitacion y el desempefio

laboral del personal del servicio de obstetricia del Centro de Salud San

Jeronimo, Andahuaylas Apurimac 2020.

Ho: No Existe relacion entre la percepcion de la capacitacion y el desempefio
laboral del personal del servicio de obstetricia del Centro de Salud San
Jerénimo, Andahuaylas Apurimac 2020.
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Tabla 16

Contrastacion de hipotesis especifica 4.

Correlaciones

Percepcion
de Desempefio
capacitacion  Laboral
Rho de Percepcion Coeficiente de 1,000 249"
Spearma de correlacion
n capacitacion Sig. (bilateral) : ,046
N 65 65
Desempefio  Coeficiente de 249" 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,046
N 65 65

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Procesamiento encuesta a través de SPSS 25

Los resultados muestran un valor p = ,046 y un Rho = ,249 por lo tanto si
existe relacion entre la variable desempefio laboral y la dimension

percepciodn de capacitacion

V. Discusién

Segun los resultados descriptivos de la presente investigacion se puede apreciar que la
capacitacion de los recursos humanos es considerado como un factor muy importante
como lo sefiala Alles (2015) al estimar que son consideradas alternativas de
fortalecimiento de capacidades, y se puntla de manera positiva en cuanto a la
evaluacion de los aprendizajes de los miembros del Centro de Salud de San Jerénimo
los mismos que coadyuvan al cumplimiento de los objetivos (MINSA, 2018), asi en
esta variable la mayor frecuencia, 66.2% en la cldusula “a veces”. Por otro lado, con
respecto al desempefio laboral, se han obtenido resultados donde el aspecto de
compensacién/beneficios no son considerados como un criterio que reflejen las
actividades de capacitacion; es decir, la capacitacion no es considerada como reflejo
de las compensaciones o beneficios que deberian venir cuanto méas es capacitado un

determinado personal de la institucion, en este caso la mayor frecuencia, 50.8%,
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corresponde a la clausula “a veces”. Rubio (2005), donde estudio la teoria en campo
cognitivo motivacional, en la cual se estudia principios en el que el ser humano se
esfuerza en el logro de objetivos institucionales, cuando evidencia de que el esfuerzo
sera reconocida, lo que no se observa en el presente estudio, ya que la falta de
motivacion por la ausencia de un estimulos o recompensas, (ascensos, retribuciones
econdmicas, documentos de felicitacion, etc.) genera desanimo, desmotivacion en la

participacion en las capacitaciones y pobre rendimiento laboral

En la contrastacion, de la hip6tesis general de la investigacion, se ha encontrado
un valor parap =, 0.028 y es menor a 0.05 (con un nivel de confianza del 95%), y un
Rho Spearman de ,272, lo que significa que es un resultado a favor de una relacién
entre la variable capacitacion y la variable desempefio laboral, por tanto, diremos: que
estas variables, capacitacion y desempefio laboral, estan estrechamente relacionados,
asi lo muestran los resultados en el personal del servicio de obstetricia del centro de
salud San Jerénimo, Andahuaylas Apurimac 2020. Encontrando un parecido con el
estudio realizado por Charca (2015), Donde encontré que efectivamente existe una
relacion entre la capacitacion y el desempefio laboral, al considerar que la capacitacion
es fundamental y valiosa para el mejoramiento del desempefio de los trabajadores de
una organizacion. En este entender, Ameh (2016) en su investigacion, evaltan los
conocimientos y habilidades de los trabajadores antes y después de una capacitacion,
determinando el efecto positivo que tiene en el rendimiento laboral. Chacaltana,
(2016), encontro lo siguiente: la meta fundamental es la comparacion de la inversion
y los resultados positivos que trae la capacitacion en el desarrollo del potencial
humano, y la evaluacion del perfil inicial con el perfil después de la capacitacion. A
través de los estudios realizados por los autores arriba mencionados evidenciamos que
la capacitacion y su relacion con el adecuado desempefio laboral es una estrategia
fundamental para el logro de metas y el desarrollo de las organizaciones. Del mismo
modo el resultado del presente estudio de investigacion muestra que la asociacién entre

estas dos variables es determinante para los que intervinieron en la encuesta.

Con respecto a la hipétesis especifica 1, dirigida a determinar la relacion entre
la dimensién necesidades de capacitacion, y la variable desempefio laboral,
encontrando un resultado a favor de una relacién p =, 0.032 lo que es menor a 0.05y

con un nivel de confianza de 95%. Y un Rho Spearman ,267, Resultado que se deriva
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a la aceptacion de la respectiva hipotesis especifica de la investigacion. En este
entender se asemeja a lo que Silicio (2014), encontrd, que las necesidades de
capacitacion y su adecuada identificacion, son aspectos considerados como
prerrequisitos para el éxito de la capacitacion, evidenciandose una relacién importante
con el desempefio laboral. Del mismo modo, Lopez Campos y Leal Fernandez (2002),
determinan que la necesidad de capacitacion son actividades de analisis y diagndstico
de la realidad de las organizaciones, con el proposito de identificar las posibilidades
de solucidn frente a las debilidades y deficiencias formativas, dandonos a entender la
importancia de un estudio previo de las competencias y el desempefio laboral del
recurso humano, planteando estrategias de deteccion de estas necesidades, como
reuniones donde el trabajador tenga la oportunidad de manifestar sus necesidades y
esto favorezca la elaboracién de un plan de capacitaciones para la institucion, en este
entender el resultado de este trabajo de investigacion también muestra la importancia
de realizar un diagndstico previo de las necesidades que tiene los trabajadores de salud
frente a los temas de capacitacion, porque saben que esto mejorara su desempefio

laboral.

Referente a la hipotesis especifica 2, dirigida a encontrar en el presente estudio,
la relacion que existe entre la dimension de planificacion de la capacitaciéon y la
variable desempefio laboral, obteniendo como resultado, la no existencia de una
relacion entre estos dos aspectos, arrojando un valor para p =,064 que es mayor a 0,05,
y un Rho Spearman de , 231, lo que ocasiono aceptar la hipétesis nula, que sefiala que
no hay una asociacién entre la dimension planificacién de la capacitacién y la variable
desempefio laboral. Este resultado contrasta con lo mencionado por Labrador, Bustio
y Carvalhais(2019), hicieron conocer una metodologia de capacitacion a gerentes,
directores, ejecutivos desde una realidad general y colaborativa, para el entrenamiento
de los colaboradores, de acuerdo a la realidad de cada organizacién publica o privada,
focalizdndose en impulsar la planificacion de capacitaciones con el proposito de
cambiar las tacticas de las organizaciones, analizando qué cambiar y de qué manera,
haciendo huso de las habilidades colaborativas de sus trabajadores. Asi mismo
Cullinane, McLachlan, Newton, Zugna, y Forster (2020) realizaron un estudio donde
determinaron la importancia de las capacitaciones y el desempefio laboral, bajo el
desarrollo de un plan de capacitaciones, teniendo como base a la experiencia del

usuario sobre la atencion recibidas dentro del servicio, donde se evaluaron la
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efectividad en su rendimiento gracias a las capacitaciones recibidas por el personal de
salud. Por tanto, se concluye que a pesar que los resultados muestren la inexistencia
de relacidn, diremos que es muy importante planificar las actividades de capacitacion,
puesto que este aspecto involucra muchos temas como diagnostico, presupuesto,
infraestructura, fechas, etc. proceso donde se garantice la participacién de los
trabajadores de la institucion, tanto en la planificacion, ejecucion y evaluacion de las
capacitaciones. Por tanto, estos resultados encontrados, nos conduce a seguir
investigando e indagando, sobre porqué los encuestados no encuentran una relacion
significativa entre la planificacion de la capacitacion y su desempefio laboral, sin
embargo, segun las revisiones bibliograficas y estudios previos se determina que es
fundamental la elaboracion de un plan de desarrollo de capacidades del recurso

humano, lo que favorecera en a las capacitaciones planificadas y productivas.

En cuanto a la hip6tesis especifica 3, dirigida a determinar la relacion existente
entre la dimension evaluacion de aprendizajes y la variable desempefio laboral,
encontrandose como resultados un valor para p =, 0.04 que es menor a 0.05 y un Rho
Spearman de ,354 lo, encontrando una relacion significativa, que concuerda con
Gestoso (2007), quien determind en un estudio, que para una buena evaluacion de lo
aprendido del empleado se tiene que tener en cuenta objetivos, determinando como
eficiente o deficiente para luego incorporar estrategias de mejora. La evaluacion de los
aprendizajes debe ser objetiva y autentica, convirtiéndose en un requisito necesario,
para un adecuado criterio del supervisor, asi como brindarle beneficios y recompensas
al mejor desempefio. Cullinane, McLachlan, Newton, Zugna, y Forster (2020)
realizaron un estudio que consistio en evaluar la satisfaccion del usuario externo en
base a la experiencia de la atencion recibida dentro del servicio donde se evaluaron la
efectividad de las capacitaciones recibidas bajo un plan. Segln estos autores y estudios
se evidencia de la importancia de la evaluacion de los aprendizajes de la capacitacion
en diferentes escenarios y aspectos, como: después de las capacitaciones, durante el
desarrollo de las actividades dentro del servicio, y después de brindar las atenciones,
viéndose reflejado en la satisfaccion del usuario externo. Segln el resultado
encontrado en el presente estudio, la relacion entre evaluacion de aprendizajes y
desempefio laboral tiene una gran importancia para los encuestados, y coincide con los

autores estudiados.
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Referente a la hipotesis especifica 4, dirigida a determinar la relacion que existe
entre la dimension de percepcion de la capacitacion y la variable desempefio laboral,
encontrando como resultados en el presente estudio un valor para p =, 0.046, menor a
0,05 para el nivel de relacion y un Rho Spearman de ,249, lo que nos permite inferir,
que existe una relacion entre la dimension percepcion de la capacitacién y la variable
desempefio laboral, estos resultados tiene semejanza con lo que Vaca (2016) encontro,
que hay una relacion significativa entre la dimension percepcion de la capacitacion y
la variable desempefio laboral, donde se pone en juego los resultados emocionales de
los eventos de capacitacion, entre los cuales esta la percepcién de los trabajadores con
respecto a actividades de capacitacion y su influencia en su desempefio laboral. Asi
mismo Gronroos (2010) determino que la percepcion, es el sentimiento de placer que
experimenta un colaborador al ejecutar una tarea de su predileccion, y motive a seguir
realizando un trabajo productivo; y a la vez cubran sus expectativas. el resultado del
presente estudio muestra que existe diferentes percepciones frente a temas de
capacitacion, que muchas veces desmotivan, y favorecen a un deficiente desempefio

laboral.
Conclusiones

Primera: Con respecto al objetivo general, existe relacion entre la variable capacitacion
y desemperio laboral, cuyo valor para p = 0.028, menor a 0.05 (con un nivel de
confianza del 95%), y un Rho Spearman de 0,272, por lo tanto, se acepta la
hipotesis alterna y se rechaza la hipétesis nula.

Segunda: Con respecto al objetivo especifico 1, los resultados encontrados muestran una
relacion entre la dimension de la necesidad de capacitacion y la variable
desempefio laboral y un valor para p =, 0.032, menor a 0.05 (con un nivel de
confianza del 95%), y un Rho Spearman de 0,267, por lo tanto, se acepta la

hipdtesis alterna y se rechaza la hipotesis nula.

Tercera: Con respecto al objetivo especifico 2, los resultados encontrados muestran que
no existe una relacion entre la dimension de plan de capacitacion y la variable
desempefio laboral teniendo un valor para p =, 0.64, mayor a 0.05 (con un nivel
de confianza del 95%), y un Rho Spearman de 0,231, por lo tanto, se rechaza la

hipdtesis alterna y se acepta la hipétesis nula.
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Cuarta: Con respecto al objetivo especifico 3, los resultados encontrados muestran que
existe una relacion entre la dimensién de evaluacion de capacitacion la variable
desempefio laboral, con un valor para p =, 0.04, menor a 0.05 (con un nivel de
confianza del 95%), y un Rho Spearman de 0,354, por lo tanto, se acepta la

hipdtesis alterna y se rechaza la hipotesis nula.

Quinta: Con respecto al objetivo especifico 4, los resultados encontrados muestran, que
existe una relacién de la dimension de percepcion de capacitaciones y la variable
desempefio laboral y un valor para p =, 0.046, menor a 0.05 (con un nivel de
confianza del 95%), y un Rho Spearman de 0,249, por lo tanto, se acepta la

hipdtesis alterna y se rechaza la hipotesis nula.
VI. Recomendaciones

Primera: Se sugiere al jefe de Servicio de Obstetricia y al equipo directivo del Centro
de Salud de San Jerénimo estudiar las posibilidades de aprovechar los beneficios
de las capacitaciones e implementar un plan de capacitacion institucional
incorporando estrategias integrales, que contribuyan al buen desempefio laboral,
ademas de implementar estrategias de estimulos y recompensas para los
trabajadores que tiene un excelente desempefio laboral.

Segunda: Se recomienda realizar un estudio de las necesidades de capacitacion que
tienen los trabajadores, haciendo uso de los canales de comunicacion y poniendo
en préctica los derechos del trabajador de poder expresarse y manifestar sus
ideas.

Tercera: Se propone, del mismo modo, investigar e indagar sobre las causas por las que
los trabajadores del Centro de Salud de San Jerénimo perciben que la
planificacion de las capacitaciones no tiene relacion con su desempefio laboral,
enfatizando en los procesos que se realiza en la construccién del plan, la
implementacion del proceso, entre otros, siendo fundamental este analisis,
puesto que de ello dependera el desarrollo de la institucion en aspectos de

capacitacion y desempefio laboral

Cuarta: Se recomienda, considerar la posibilidad de medir el impacto de la evaluacion
de los aprendizajes que se generan en los procesos de capacitacion con el

objetivo de mejorar el desempefio laboral de los trabajadores del Centro de Salud

41



de San Jerénimo, teniendo como referencia la satisfaccion del usuario, aspecto
que no se planifico lograr en la presente investigacion, pero que los hallazgos

encontrados pueden servir para este proposito.

Quinta: Se sugiere establecer acciones/estrategias a fin de que los trabajadores
mantengan la idea de que hay una relacién entre la percepcion que ellos tienen
sobre la capacitacion y su desempefio laboral, en la medida del cumplimiento de
los objetivos organizacionales, ademas profundizar sobre las ideas que el
trabajador de salud tiene referente las capacitaciones y el desempefio, puesto que
esto puede generar actitudes de desmotivacion frente a la mejora de sus

capacidades y desempefio laboral.
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Anexo 01

Matriz de consistencia

TITULO: Capacitacion y desempefio laboral del personal del servicio de obstetricia del centro de salud san Jer6nimo, Andahuaylas, Apurimac 2020.

Autor: Lina Gomez Alcarraz

PROBLEMA

OBIJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES Y DIMENSIONES

Problema General:

¢ Qué relacion existe entre de la
capacitacién y el desempefio
laboral del personal del servicio
de obstetricia del centro de
salud San Jer6nimo,
Andahuaylas Apurimac 20207?

Problemas Especificos:

¢Qué relacion existe entre la
necesidad de la capacitacion y
el desempefio laboral del
personal del servicio de
obstetricia del centro de salud
san jeronimo, Andahuaylas
Apurimac 2020?

¢;Qué relacion existe entre la
evaluacion de aprendizajes de
capacitacion y desempefio laboral
del personal del servicio de
obstetricia del Centro de Salud San
Jerénimo, Andahuaylas, Apurimac
20207

;Qué relacibn existe entre la
planificacion de la capacitacion y
desempefio laboral del personal del
servicio de obstetricia del centro de

Objetivo general:

Establecer la relacion que
existe entre la
capacitacién y el
desempefio laboral del
personal del servicio de
obstetricia del centro de
salud San Jerénimo,
Andahuaylas  Apurimac
2020

Objetivos especificos:
Precisar la relacion que
existe entre la necesidad
de la capacitacion y el
desempefio laboral del
personal del servicio de
obstetricia del centro de
salud san  jerénimo,
Andahuaylas  Apurimac
2020.

Determinar la relacion que
existe entre la evaluacion de
aprendizajes de
capacitacion y desempefio
laboral del personal del
servicio de obstetricia del
Centro de Salud San
Jerénimo, Andahuaylas,
Apurimac 2020

Indicar la relacién que existe
entre la planificacion de la
capacitacion y el desempefio
laboral del personal del

Hipotesis general:

Existe relacion entre
capacitacién y el desempefio
laboral del personal del
servicio de obstetricia del
centro de salud San
Jerénimo, Andahuaylas
Apurimac 2020

Hipotesis
especificas:

Existe relacion entre la
necesidad de la capacitacion
y el desempefio laboral del
personal del servicio de
obstetricia del centro de salud
san Jerénimo, Andahuaylas
Apurimac 2020.

Existe relacibn entre la
evaluacioén de aprendizajes de
la capacitacion y el desempefio
laboral del personal del
servicio de obstetricia del
centro de salud San Jerénimo,
Andahuaylas 2020

Existe relacion entre la
planificacion de la capacitacion
y el desempefio laboral del
personal del servicio de
obstetricia del centro de salud

Variable 1. Capacitacion, (Alles 2008), (Chiavenato 2001)

Dimensiones Indicadores items Escalade | Nivelesy rango
medicion
- Sensibilizacion del
personal
- opinién
- Requerimientos de capacitacion
1-8
- Debilidades en el desempefio
: - Capacitacion especializada
Necesidades de Excelente
capacitacion - Capacitacion y mejora de <83-110>
desempefio Muy bueno
. - <53- 82>
- Solicitar capacitaciones
- Oportunidad de capacitarse Bueno
P P 9-13 <23-52>
Regular
_ <0-15>
- Plan de desarrollo de capacidades Nunca (1)
- programacion adecuada de plan
Planificacion de la T
de capacitaciones -
capacitacion P Casi
- Plan refleja necesidades de nunca (2)
capacitacion 14-18
- Informaci6n oportuna A veces
3

- Participacion de trabajadores en
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salud San Jer6nimo, Andahuaylas
2020?

;Qué relacibn existe entre la
percepcion de la capacitacién y el
desempefio laboral del personal del
servicio de obstetricia del centro de
salud san Jer6nimo, Andahuaylas
Apurimac 2020?

servicio de obstetricia del
centro de salud San
Jerénimo, Andahuaylas
2020

Definir la relacion que existe
entre la percepcion de la
capacitacion y el
desempefio laboral del
personal del servicio de
obstetricia del centro de

salud san Jerénimo,
Andahuaylas Apurimac
2020

San Jer6nimo, Andahuaylas
2020

Existe relacién entre la
percepcion de la
capacitacion y el
desempefio laboral del
personal dl servicio de
obstetricia del centro de
salud san Jerénimo,
Andahuaylas Apurimac
2020

Evaluacién de los
aprendizajes de

capacitacién

Percepcién de la
capacitacion

planificacién

- Compromisos y evaluacion en
capacitacion

- Mas conocimiento mejor desempefio

- Capacitaciones cumplimiento de
procesos

- Capacitaciones y cumplimiento de
indicadores

- Supervisién permanente y mejora de

desempefio

- organizacion de capacitaciones

- Material e infraestructura

-Capacitacion y buen cumplimiento
de tareas

- Desigualdad en oportunidad de
capacitarse

- Capacitaciones de calidad

- Convenios con otras instituciones

- Cursos virtuales

- Capacitacion dentro de la
institucion

- Uso de tecnologia e instrumentos

- Socializacién de capacitaciones

19-28

Casi
siempre

(©)

Siempre
(5
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Variable 2: Desempefio laboral. R6bins (2009), Yabar (2016)

Dimensiones Indicadores items Reasncga?ao Nivel
- Cumplimiento de
necesidades laborales.
1-5
- Clima laboral
Satisfaccion - Seguridad laboral
laboral - Situacién personal Excelente
. <83-110>
- Oportunidad de
capacitacion Muy bueno
6-9 <53- 82>
Bueno
Nunca (1) <23-52>
- Sistema de promocién Regular
. - <0-15>
s - Incentivos en servicio
Compensacion 10 - 14 Casi
y beneficios - Incentivos en la institucién
nunca (2)
- Promociones y ascensos
- Informacion A veces
- Relacion inter personal ®)
Trabajo en - Trabajo en equipo
equipo - Equipo y logro de objetivos 15-19 Casi
- Individualismo y falta de siempre
cooperacion )
- Comunicacion adecuada en .
Siempre
la institucion (5)

Comunicacion

- Libertad de ideas

- Relaciones interpersonales
con jefes

- Motivacién

- Participacién y colaboracion
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Tipo y disefio de estudio

Poblaci6n y muestra

Técnica e instrumentos

Estadisticas a utilizar

Metodologia

Tipo de investigacion

La presente investigacion
sustantiva es de tipo descriptiva
correlacional.

Hernandez et al (2014)

Disefio de la investigacion

El Disefio del estudio es no
experimental y transversal o
transeccional.

En concordancia con Hernandez et
al (2014) es Disefio no
experimental, transeccional o
transversal: Segun la recoleccion
de los datos de la presente
investigacién, debido a que los
datos obtenidos son recogidos en
un solo momento y en un tiempo
anico

Poblacién

La poblacional esta conformado por 65 trabajadores
asistenciales de los servicios de obstetricia del centro de
salud San Jer6nimo, Andahuaylas,

Muestra

Conformada por 65 trabajadores asistenciales 5 médicos 16
Obstetras, 20 Enfermeras y 24 Técnicos en Enfermeria, la
cual ha sido determinada en base a la aplicacion de la
siguiente formula:

g
(BB) (V-D+(pg)2’

n: es el tamafio de la muestra

py g: es la probabilidad de la poblacién de estar o no
incluidas en la muestra, se asume que py g tiene el valor de
0.5 cada uno.

Z =1.96, representa las unidades de desviacion estandar que
en la curva normal definen una probabilidad de error =0.05, lo
que equivale a un intervalo de confianza del 95 % en la
estimacion de la muestra.

N = 65, tamafio de la poblacién

EE= 0.1=error estandar de la estimacion.

La técnica utilizada: Encuesta
Instrumento: cuestionario.
Instrumento 1: Cuestionario para

medir la Capacitacion

Autor: (Alles 2008)

Objetivo: Determinar la relacién entre capacitacion y el desempefio
laboral del personal de salud de los servicios de obstetricia del Centro
de salud San Jer6onimo, Andahuaylas, Apurimac 2020.

Lugar de aplicacidn: servicio de obstetricia del centro de salud San
Jerénimo.

Forma de aplicacion: Directa

Duracion de la Aplicacion: 15 min.

Descripcion del instrumento: Para la variable Capacitacion, el
cuestionario esta constituido por 28 preguntas, distribuidas en 8
preguntas para la dimension Necesidades de capacitacion, 5
preguntas para la dimension Plan de capacitaciones, 10 preguntas
para la dimensién de percepcion sobre capacitacion, y 5 preguntas
para la dimensién Evaluacién de aprendizajes de capacitacion, la
medicion se realizé con la escala Likert, del 1 al 5, considerando cinco
categorias como: Nunca, Casi nunca, A veces, Casi siempre,
Siempre.

Instrumento 2: cuestionario para medir Desempefio laboral Autor:
(Yabar 2016.

Objetivo: establecer la relacion entre capacitacion y el desempefio
laboral del personal de salud de los servicios de obstetricia del centro
de salud San Jer6nimo, Andahuaylas Apurimac 2020.

Forma de aplicacion: Directa

Duracion de la Aplicacion: 15 min.

Descripcion del instrumento: Para la variable desempefio laboral, el
cuestionario esta constituido por 19 preguntas distribuidas en 5
preguntas para la dimension satisfaccion laboral, 4 preguntas para la
dimensién compensacion y beneficios, 5 preguntas para la dimension
trabajo en equipo y 5 preguntas para la dimensién Comunicacion; la
medicion se realizé con la escala Likert, del 1 al 5, considerando cinco
categorias como: Nunca, Casi nunca, A veces, Casi siempre,
Siempre.

Descriptiva:
Se usaran tablas de frecuencias y gréficos
estadisticos con gréfico de barras.

Inferencial:
Se usara el indice de correlacion de Spearman.
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Anexo 02
Instrumento de investigacion
(Alles 2008)

Instrucciones:

Estimado profesional el presente cuestionario tiene el proposito de recopilar informacion

sobre la CAPACITACION del personal de los servicios de obstetricia del centro de salud

San Jer6nimo, Andahuaylas, sus respuestas seran segtn su criterio y de caracter ANONIMO

y su procesamiento reservado, por lo que se solicita sinceridad al marcar todas las respuestas.

Lea con atencidn y conteste a las preguntas marcando con una “X” en un solo recuadro,

teniendo en cuenta la siguiente escala de calificaciones

1 2 3 4 5
Casi
Casi nunca A veces siem Siempre
Nunca
pre
B Valoracién
N° Items
1 2 3 415

1 ¢Considera usted, que es importante la sensibilizacién sobre

capacitacion?
2 ¢Considera usted que su opinion es tomada en cuenta para las

decisiones del servicio?
3 Considera usted que su jefe inmediato coordina con usted sus

requerimientos de capacitacion

¢Considera usted que los jefes inmediatos conocen las
4 debilidades en el desempefio diario de los trabajadores y asi

solicitar capacitaciones?
5 ¢Considera usted que para lograr sus metas profesionales

requiere capacitacion especializada?
6 ¢Considera usted que un trabajador capacitado mejorara su

desempefio laboral?
7 ¢Considera usted que los trabajadores deberian solicitar

capacitaciones?
8 ¢Considera usted que no todo el personal tiene la misma

oiortunidad de caiacitarse?
9 ¢Considera usted que existe un Plan de desarrollo de

capacidades en su institucion (ACLAS)?
10 ¢Considera usted que la programacion del plan de

Capacitaciones es adecuada en fechas, lugar y costos?
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11 ¢Considera usted que el plan de capacitaciones refleja las
necesidades del personal en general?
¢Considera usted que recibe informacidn oportuna a través de

12 medios formales (memorandum, comunicados, etc.) para el
desarrollo de la capacitacion?

13 ¢Considera usted que los trabajadores deben participar en la

lanificacion de las capacitaciones?

14 ¢Considera usted que es importante los compromisos y
evaluacion dentro de la capacitacion?

15 ¢Cree usted que los conocimientos adquiridos en las
capacitaciones, contribuyo a mejorar su trabajo diario?

16 ¢Cree usted que después de las capacitaciones le ha permitido
seguir todos los procesos de aprendizaje?
¢ Cree usted que lo aprendido en las capacitaciones contribuyo

17 en cumplimiento de indicadores de servicio y por ende
institucionales?

18 ¢Cree usted que un monitoreo o supervision permanente de

meioraria su desemieﬁo laboral?

sus jefes inmediatos, de lo aprendido en las capacitaciones

¢Considera usted que casi siempre las capacitaciones son

19 organizadas por areas y estrategias del MINSA y no por el
CLAS?

20 ¢Considera usted que La infraestructura y equipamiento para
las capacitaciones fueron las adecuadas?
¢Considera usted que el buen cumplimiento de su labor es

21 consecuencia de su preocupacion por capacitarse
permanentemente?

22 ¢Considera usted que sus compafieros se benefician con mas
capacitaciones que usted?

23 ¢Considera usted que la institucién (CLAS) se preocupa por
realizar actividades de capacitacion de calidad?

24 ¢Considera usted que hay convenios con instituciones para
llevar cursos que ayuden al rendimiento del trabajador?

25 ¢Considera usted que los cursos virtuales son adecuados para
capacitarse?

26 ¢Considera usted que el ACLAS proporciona cursos para
poder capacitarse dentro de la institucion?

27 ¢Considera usted, que en las capacitaciones se usé tecnologia
e instrumentos correctos?

28 ¢En caso de haberse capacitado se socializo de inmediato los

conocimientos al resto del personal?
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Instrumento de investigacion

(‘Yabar 2016)

Instrucciones:

Estimado profesional el presente cuestionario tiene el proposito de recopilar informacién
sobre DESEMPERNO LABORAL del personal de los servicios de obstetricia del centro de

salud San Jer6nimo, Andahuaylas, sus respuestas seran seguin su criterio y de caracter

ANONIMO y su procesamiento reservado, por lo que se solicita sinceridad al marcar todas

las respuestas.

Lea con atencion y conteste a las preguntas marcando con una “X” en un solo recuadro,

teniendo en cuenta la siguiente escala de calificaciones

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Valoracién
N Items
2 |3 |4
1 ¢Cree usted que La Institucion cumple con las necesidades laborales en los plazos
previstos?
2 ¢ Cree usted que sus jefes inmediatos se preocupan por brindar un buen clima laboral?
3 ¢ Cree usted que el servicio brinda seguridad laboral a los trabajadores?
4 ¢Cree usted que sus jefes inmediatos Se interesan por alguna situacion personal que
atraviesa?
5 ¢Cree usted que todos los trabajadores del servicio tienen las mismas oportunidades de

formacién y de capacitacion que ofrece la institucion?

6 ¢Cree usted que En esta Institucion existe un buen sistema de promocion y ascenso?

7 ¢Cree usted que en el servicio existe alguna iniciativa de insentivos al mejor desempefio?

8 ¢Cree usted que en su Institucidn existe suficiente recompensa por buen desempefio y
cumplimiento de metas y objetivos?

9 ¢Cree usted que Las promociones y ascensos en la Institucion se manejan de manera

justa?

¢Cree usted que en la mayoria de veces en el area de trabajo se comparte
la informacién mas que guardarla para uno mismo?
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11 | ¢Cree usted que en el drea se mantiene permanentemente una buena relacion interpersonal?
12 | ¢Cree usted que existe espiritu de trabajo en equipo entre las personas que trabajan
en el servicio?
13 | ¢Cree usted que en esta Institucion todos se esfuerzan por ayudar y lograr
en conjunto los objetivos esperados?
14 | ¢Cree usted que en el servicio existe individualismo y la cooperacion es pobre?

15 | ¢Cree usted que la comunicacién es adecuada en la institucion?

16 | ¢Cree usted que el personal comunica libremente sus ideas?

17 | ¢Cree usted que la relacién entre jefes y trabajadores es adecuada?

18 | ¢Cree usted que el servicio motiva la comunicacién y buenas relaciones Internas?

19 | ¢Cree usted que existe participacién y colaboracién en forma conjuntaentre Personal?
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Anexo 03

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la variable de capacitacion

N DIMENSION / ITEMS Pertinencia | Relevancia? | Claridad? sugerencias
1
___ [IDimensioniniNecesidad de capacitacionii T st [No [st [No [ st [ No
1 ¢ Considera usted, que es importante la sensibilizacién sobre capacitacion?
2 ¢ Considera usted que su opinidn es tomada en cuenta para las decisiones del servicio?
3 Considera usted que su jefe inmediato coordina con usted sus requerimientos de capacitacion
4 ¢ Considera usted que los jefes inmediatos conocen las debilidades en el desempefio diario de los
trabajadores y asi solicitar capitaciones?
5 ¢ Considera usted que para lograr sus metas profesionales requiere capacitacion especializada?
6 ¢ Considera usted que un trabajador capacitado mejorara su desempefio laboral?
7 ¢ Considera usted que los trabajadores deberian solicitar capacitaciones?
8 ¢ Considera usted que no todo el personal tiene la misma oportunidad de capacitarse?
9 ¢ Considera usted que existe un Plan de desarrollo de capacidades en su institucién (ACLAS?)
10 ¢ Considera usted que la programacion del plan de Capacitaciones es adecuada en fechas, lugar y costos?
11 ¢ Considera usted que el plan de capacitaciones refleja las necesidades del personal en general?
12 ¢ Considera usted que recibe informacién oportuna a través de medios formales (memorandum,
comunicados, etc.) para el desarrollo de la capacitacién?
13 ¢ Considera usted que los trabajadores deben participar en la planificacion de las capacitaciones?
14 ¢ Considera usted que es importante los compromisos y evaluacion dentro de la capacitacion?
15 ¢ Cree usted que los conocimientos adquiridos en las capacitaciones, contribuyo a mejorar su trabajo diario?
16 ¢Cree usted que después de las capacitaciones le ha permitido seguir todos los procesos de aprendizaje?
17 ¢ Cree usted que lo aprendido en las capacitaciones contribuyo en cumplimiento de indicadores de servicio y
por ende institucionales?
18 ¢ Cree usted que un monitoreo o supervisiéon permanente de sus jefes inmediatos, de lo aprendido en las
capacitaciones mejoraria su desempefio laboral?
~— binension'S: Peicepeion Sobie apacitacion M 5 [ N0 s (no [ [wo
19 ¢ Considera usted que existe un Plan de desarrollo de capacidades en su institucion (ACLAS)
20 ¢ Considera usted que La infraestructura y equipamiento para las capacitaciones fueron las adecuadas?
21 ¢ Considera usted que el buen cumplimiento de su labor, es consecuencia de su preocupacién por
capacitarse permanentemente?
22 ¢ Considera usted que sus compafieros se benefician con mas capacitaciones que usted?
23 ¢ Considera usted que sus compafieros se benefician con mas capacitaciones que usted?
24 ¢ Considera usted que hay convenios con instituciones para llevar cursos que ayuden al rendimiento del
trabajador?
25 ¢ Considera usted que los cursos virtuales son adecuados para capacitarse?
26 ¢ Considera usted que el ACLAS proporciona cursos para poder capacitarse dentro de la institucion?
27 ¢ Considera usted, que en las capacitaciones se us6 tecnologia e instrumentos correctos?
28 ¢En caso de haberse capacitado se socializo de inmediato los conocimientos al resto del personal?
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Especialidad del

0721 1 B 0 (1) o PPN

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ ]

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. DI/ IMg: cuceieieieniniiiiuiureieieienininiirurususesetesesensisatesesssssasasasasssenses

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Flrma aeil valiaador
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

DIMENSION / ITEMS

¢ Cree usted que La Institucion cumple con las necesidades laborales en los plazos previstos?

Pertmencna1

Relevancia?

Claridad?®

Sugerencias

NO

Sl

NO

Sl

NO

¢ Cree usted que sus jefes inmediatos Se preocupan por brindar un buen clima laboral?

¢ Cree usted que el servicio brinda seguridad laboral a los trabajadores?

¢ Cree usted que sus jefes inmediatos Se interesan por alguna situacion personal que atraviesa?

NisWIN| -

¢ Cree usted que todos los trabajadores del servicio tienen las mismas oportunidades de
formacion y de capacitacién que ofrece la institucién?

¢ Cree usted que En esta Institucion existe un buen sistema de promocién y ascenso?

Sl NO

Sl

NO

Sl

NO

¢ Cree usted que en el servicio existe alguna iniciativa de incentivos al mejor desempefio?

¢ Cree usted esta Institucion existe suficiente recompensa por buen desempefio y cumplimiento
de metas y objetivos?

¢Cree usted que Las promociones y ascensos en la Institucion se manejan de manera justa?

¢Cree usted que en la mayoria de veces en el area de trabajo se comparte
la informacién mas que guardarla para uno mismo?

Sl

NO

Sl

NO

11

¢ Cree usted que en el area se mantiene permanentemente una buena relacién interpersonal?

12

¢ Cree usted que existe espiritu de trabajo en equipo entre las personas que trabajan en el
servicio?

13

¢Cree usted que en esta Institucion todos se esfuerzan por ayudar y lograr en conjunto los
objetivos esperados?

¢ Cree usted que en el servicio existe individualismo y la cooperacién es pobre?

¢,Cree usted que la comunicacion es adecuada en la institucion?

—s. ¥

NO

NO

16

¢Cree usted que el personal comunica libremente sus ideas?

17

¢ Cree usted que la relacién entre jefes y trabajadores es adecuada?

18

¢Cree usted que el servicio motiva la comunicacién y buenas relaciones Internas?

19

¢ Cree usted que existe participacion y colaboracién entre el personal?

Especialidad del ValIdador. ... ... ... i e e

Observaciones (precisar si hay SUFICIENCIA): . ... iuin ittt e e ettt e ettt et e e e e eena

Opinién de aplicabilidad: ~ Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dt/ Mg: .........ccooiiiiiiiiiiiiinniinn, DNL ..o

1Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

firma del validador
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Anexo 04

Certificado de validez

PROiRAM ESTUDIANTE INSTRUMENTO OPINION | OBSERVACIONES
MGSS Castillo Peralta Eva Lizzeth | Relaciones interpersonales APLICABLE
MGSS Castillo Peralta Eva Lizzeth | Satisfaccion laboral en personal de enfermeria | APLICABLE
Tineo Ramirez Hipdlito
MGSS Rufo Factores que limitan el acceso a medicamentos | APLICABLE
MGSS Gomez Alcarraz, Lina Capacitacién APLICABLE
Goémez Alcarraz. Lina Desempefio laboral en el servicio de
MGSS ! obstetricia APLICABLE
MGSS Gdémez Morales Marleny Tiempo de espera APLICABLE
MGSS Gbémez Morales Marleny Motivacidon en los pacientes APLICABLE
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Anexo 05

Base de datos

Variable: Capacitacion
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Percepcion de capacitacion
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Necesidades de aprendizaje

No

36| 5| 3] 2( 2| 4 3| 5 A4 2| 2] 2| 3| 3| 5 3| 3| A 4 3| 2[ 4 3| 2| 1 4 1 4 2

37 5 3| 3| 1 3| 5 3| 21 1 1 1 1] 4 3| 5 3 3| 3| 2[ 3| 5 4 21 1 3 3] 3 4

38| 4] A 4 3] 4 4 4 4 3| 3| 3| 4 4 4 4 4 4 1 1] 5 5 5 5[ 3| 3| 3| 3 3

39 5| 4 4 3| 3| 3| 3| 3| 2| 2] 1) 3| 3] 4 5 4 3| 3| 3 3| 3| 3 1 1 4 1 2| 4

40( 3| 4 3| 3| 3] 3| 3| 2] 3| 3| 3| 2| 2| 3| 4 21 2| 3| 20 3] 3| 3] 1] 3| 3 2| 3 3

41 5 2| 3| 3| 5] 5 5 4 5 3| 4 4 5 5 5 4 4 5 5 3| 3| 3| 2[ 1 3 2 3 2

42( 5 4 3| 3| 5 5 5 2| 4 3] 3| 5 5 5 5| 4 4 5 3| 3| 5 4 3| 4 4 3] 4 2

43| 5| 4] 3| 3| 4 5 5 3| 3| 3| 5 4 4 5 5 5 4 4 4 2[ 5 3| 3| 3| 3 3 3 3

44 50 1) 1) 3| 51 5| 5 3| 2| 3| 3| 3| 5 5 5| 4 5| 4 3] 4 5[ 3] 2| 3| 4 4 4 1

45 4| 3| 2| 3| 4| 3| 3| 4 2{ 20 3| 3| 4 4 3] 3| 3| 3| 4 3| 3| 3| 2[ 2| 3 2 3 3

46| 4| 3| 4] 3| 1) 5| 4 3| 3| 3| 3| 3| 4 4 4 4 3| 3| 3| 2| 4 2 3] 3| 3 3] 3 3

47\ 5| 3| 3| 2[ 5| 5| 5 3| 1 3| 3| 3| 5 4 4 3| 3| 4 4 4 4| 4| 3| 3| 4 3| 3 2

48| 5 4] 5| 4 4 5 4 1 4 5 5 4 5 5 4 4 3| 5 5 4 3| 3] 4 2 3| 3] 4 5

49| 5| 3| 1) 3| 4 5 5| 5 2[ 21 2| 1 A A 4 4 4 5 4 1 2[ 3| 2[ 1 3 21 4 2

S0[ 4) 3] 3| 3| 5 4 4 3| 3| 3| 3] 2| 4 4 5 4 4 31 4 2[ 5 3] 2[ 2| 3| 3| 3] 3

510 20 2( 2{ 2| 2| 2| 3| 20 2| 20 2| 3] 3] 3| 3| 2| 2| 3| 3| 2[ 2f 1 1 1 21 1 2| 2

52| 5 3] 2| 3] 5 5 5 2[ 2| 3| 4 3| 5 5| 5 3| 4 2| 4 3| 3] 5 3| 2| 4 1 2| 2

53| 5| 3 3| 2| 5| 5 5 3| 1 3] 3| 3| 5 4 4 3| 3| 4 4| 4 4 4| 3| 3| 4 3| 3 2
SAl 3| 3] 20 2] 3| 20 20 1] 3| 2] 2] 2| 3] 3| 2| 2] 3| 2 3| 3| 2| 3| 2[ 3| 3| 3| 2| 2

55( 3| 3| 2 2| 4 4 4 4 2 3] 3| 2| 3| A 4 3| 3| 3| 3| 2[ 3| 3| 2[ 2] 20 2] 1] 3

56 4] 2] 2| 3| 3| 4 4 3| 3| 3| 3| 2| 4 A 4 3| 3| 4 4 3| 4 3] 3| 2 3| 3| 3 3

57 41 2 4 3| 1 4 4 5 3| 21 2| 2] A A A4 A 4 2 4 1 4 31 21 1) 3 1 2| 4

S8 4] 3] 2| 20 5 5 5 4 1 1 1] 1 4 5 5 3| 3| 4 4 3| 4 3] 2| 1 4 1 3] 3

59 4] 3] 2| 4 4 4 4 1] 1 1 1] 2| 4 Al 4 4 4] 4 4 3| 4 4 3| 1] 4 3| 3] 3
60 5 4 3| 3] 4 5 5 4 1 1 1] 2| 4 A 4 4 A 4 4 3| 3] 4 3| 2] 4 1 2| 5

61| 5 3| 2| 2| 5 5 5 5| 2| 3| 3| 4 4 3| 4 4 5| 5 5 3| 4 4 2[ 2| 2| 2| 2| 2

62| 4] 3| 3| 5 5 5 5 4 2| 3| 4 4 4 3| 3| 2| 5 5 4 4 4 5 5 3| 3| 4 4 3

63| 4] 3] 2( 2 2| 4 4 2f 1 1 1 1 5 2f 2| 2| 2| 4 5 2[ 2| 3| 2{ 2| 2| 2| 2] 1

64| 5 2[ 2| 3] A4 5 5 A4 2| 2] 2] 3| 5| A 4 4 A 4 4 2| 4 3] 3| 4 2] 2] 2] 1

65 4| 2| 2| 3| 4| 4 4 3| 1 1 1] 1 4 S| 4 4 A4 4 4 2{ 4 2| 2| 2] 2| 1| 2| 2
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Variable: Desempefio laboral

Comunicacion

Trabajo en equipo

Compensacion

y beneficios

Satisfaccion laboral

No

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25

26
27

28
29
30
31

32
33
34
35
36
37

38
39
40
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41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52
53
54
55
56
57
58
59
60
61

62

63
64
65
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Anexo 06
Confiabilidad de los instrumentos

Anélisis de fiabilidad de la VV1: Capacitacion

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 65 100,0
Excluido® 0 .0
Total ' 65 1000

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

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
853 28
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Analisis de fiabilidad de la V2: Desempefio laboral

Fiabilidad

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 65 100,0
Excluido® 0 0
Total 65 100,0

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

Estadisticas de

fiabilidad
=P Alfa de N de
Cronbach elementos
867 19
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Anexo 07

Pantallazo SPSS de los resultados inferenciales

Rho de Spearman: V1V2

/MISSING=PRIRWISE.

= Correlaciones no paramétricas

Correlaciones
Desempefio )
Laboral Capacitacion
Rho de Spearman  Desempefio Laboral Coeficiente de 1,000 ,272'
correlacidn
Sig. (bilateral) ,028
N 65 65
Capacitacion Coeficients de 272 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) 028
N 65 65
* La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Rho de Spearman: D1V2
# Correlaciones no paramétricas
Correlaciones
Desempefio  Necesidad de
Laboral capacitacion
Rho de Spearman  Desempefio Laboral Coeﬁcien}e de 1,000 ,267'
correlacion
Sig. (bilateral) 032
N 65 65
MNecesidad de Coeficiente de 267 1,000
capacitacion correlacion
Sig. (bilateral) 032
N 65 65

* La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).



Rho de Spearman: D2V2

‘ /MISSING=PAIRWISE.
=% Correlaciones no paramétricas

Correlaciones

Plan de Desempefo
capacitacion Laboral
Rho de Spearman  Plan de capacitacion  Coeficiente de 1,000 231
correlacion
Sig. (bilateral) 064
N 65 65
Desempefio Laboral  Coeficiente de 231 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) 064
M 65 L]
Rho de Spearman: D3V2
q
= Correlaciones no paramétricas
Correlaciones
Evaluacionde  Desempefio
aprendizajes Laboral
Rho de Spearman  Evaluacidn de Coeficiente de 1,000 354"
aprendizajes correlacion
Sig. (hilateral) . 004
N 65 65
Desempefio Laboral Coeficiente de ,354" 1,000
correlacidn
Sig. (bilateral) 004
N 65 65

** Lacorrelacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Rho de Spearman: D4V2

| % Correlaciones no paramétricas

a
Correlaciones
Percepcion
de Desempeno
capacitacion Laboral
Rho de Spearman  Percepcion de Coeficiente de 1,000 249"
capacitacion correlacion
Sig. (hilateral) - 046
7 N 65 65
Desempeno Laboral Coeficiente de 249" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) 046
N 65 65
* La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
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Anexo 08

Pantallazos Excel de resultados descriptivos y sus dimensiones

Recuento|% de N tablas
Nunca 0 0.0%
Casi nunca 6 9.2%
D1: Necesidad de =S 20 30.8%
Capacitacion —
Casi siempre 37 56.9%
Siempre 2 3.1%
Nunca 3 4.6%
D2: PI Casi nunca 16 24.6%
: Plan de I 22 49.0%
capacitacion —
Casi siempre 13 20.0%
Siempre 1 1.5%
Nunca 3 4.6%
.. Casi nunca 16 24.6%
D3: Evallua.cwn de A voces 2 19.7%
aprendizajes —
Casi siempre 13 20.0%
Siempre 1 1.5%
Nunca 1 1.5%
L. Casi nunca 11 16.9%
AR nE SO e p— a1 63.1%
capacitacion —
Casi siempre 12 18.5%
Siempre 0| 0.0%
Nunca 0 0.0%
Casi nunca 4 6.2%
Capacitacion A veces 43 66.2%
Casi siempre 18 27.7%
Siempre 0 0.0%
V2 y sus dimensiones
Recuento|% de N tablas
Nunca 5 1.7%
., .. Casi nunca 23 35.4%
?:;:::I“'“ A veces 27 41.5%
Casi siempre 9 13.8%
Siempre 1 1.5%
Nunca 10 15.4%
(‘ 16n/ Casi nunca 35 53.8% w00
o A veces 12 18.5% )
© Casi siempre 8 12.3% 50.0%
Siempre 0 0.0% 40.0%
Nunca 2 3.1% 20.0%
Trabajo en Casi nunca 10 15.4% 20.0%
) A veces 36 55.4%
equipo Casi siempre 17 26.2%  100%
Siempre 0 0.0% 0.0%
Nunca 3 4.6%
Casi nunca 15 23.1%
Comunicacion A veces 27 41.5%
Casi siempre 20 30.8%
Siempre 0 0.0%
Nunca 1 1.5%
. Casi nunca 27 41.5%
IZ Zze:l”e"" A veces 33 50.8%
Casi siempre 4 6.2%
Siempre 0 0.0%
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de Capacitacion capacitacién
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Benefidos
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D3: Evaluacidn
de aprendizajes

Nunca gy
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