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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre la capacitacion y la
gestion institucional de una dependencia del Ministerio de Salud; la metodologia
empleada fue cuantitativa de alcance correlacional, se utiliz6 como instrumento una
escala de Likert y un cuestionario de medicion ordinal, con la aplicacion final del
coeficiente Rho de Spearman para medir la correlacion. Los resultados indican que
existe relacion significativa directa y fuerte (0,768) entre la capacitacion y la gestion
institucional, asi como con las dimensiones de la gestion institucional: organizacion
interna (0,795) e intervenciones (0,774). Igualmente se encontré relacion directa y
fuerte entre la planificacidén de la capacitacion y la gestion de la organizacién (0,694)
y la gestion de las intervenciones (0,769); relacion directa y moderada entre la
ejecucion de la capacitacion y la gestion de la organizacion (0,418) y directa y fuerte
con la gestién de las intervenciones. Respecto a los resultados de la capacitacion,
se encontré relacion directa débil con la gestion de la organizaciéon (0,265) y la
gestion de las intervenciones (0,373). Se concluye que la capacitacion y la gestion
institucional tienen relacion significativa, encontrando que a mayor nivel de
capacitaciéon mayor nivel de gestion institucional. Asi también la planificacion de la
capacitacion y la organizacion interna e intervenciones de la institucion mantienen
esta relacion; en tanto la ejecucién y los resultados de la capacitacion se relacionan
de manera moderada y débil respectivamente con la organizacion interna y las

intervenciones de la institucion.

Palabras clave: capacitacion, gestibn publica, servidores publicos,
modernizacién, valor publico.
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Abstract

The objective of the research was to determine the relationship between training
and institutional management of a department of the Ministry of Health; The
methodology used was quantitative of correlational scope, a Likert scale and an
ordinal measurement questionnaire were used as an instrument, with the final
application of the Spearman Rho coefficient to measure the correlation. The results
indicate that there is a direct and strong significant relationship (0.768) between
training and institutional management, as well as with the dimensions of institutional
management: internal organization (0.795) and interventions (0.774). Likewise, a
direct and strong relationship was found between the planning of training and the
management of the organization (0.694) and the management of interventions
(0.769); direct and moderate relationship between the execution of the training and
the management of the organization (0.418) and direct and strong relationship with
the management of the interventions. Regarding the results of the training, a weak
direct relationship was found with the management of the organization (0.265) and
the management of the interventions (0.373). It is concluded that training and
institutional management have a significant relationship, finding that the higher the
level of training, the higher the level of institutional management. Likewise, the
planning of training and the internal organization and interventions of the institution
maintain this relationship; while the execution and the results of the training are
related in a moderate and weak way respectively with the internal organization and

the interventions of the institution.

Keywords: training, public management, public servants, modernization, public
value.
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l. Introduccién

A nivel mundial, a partir del impulso de la conformacion de corredores comerciales
y tratados internacionales, las reformas de los Estados y la busqueda de eficiencia
en las administraciones gubernamentales, se convierten en un imperativo.
Aparecen conceptos como el de nueva gestion publica que busca incorporar
nuevas formas de alcanzar la eficiencia y eficacia implementando practicas de
modernizacién de las administraciones de lo publico, desde los mecanismos e
instrumentos utilizados hasta los procesos y procedimientos para brindar
adecuados servicios a los ciudadanos (Flores Gémez, 2018). En el Perq, la
modernizacién del Estado se impulsa de manera sostenida en los ultimos afios,
principalmente desde que se cuenta con la Politica de Modernizacion de la Gestion
Publica que establece los pilares sobre los que se desarrolla este importante
proceso en el pais. Este documento establece, en primer lugar el pilar de las
politicas publicas, cuya implementacién sigue un orden desde un planteamiento
estratégico nacional dirigido por el érgano rector, CEPLAN, hasta la planificacion
operativa en cada entidad del Estado; el segundo pilar referido a la orientacion del
presupuesto publico hacia resultados previstos en la planificacidn; el siguiente pilar
esta relacionado a la organizacion de las entidades por procesos estableciendo
procedimientos administrativos con el minimo indispensable de requerimientos
para el usuario; el cuarto pilar es la gestiéon de los servidores del Estado basada en
el mérito; y, finalmente el pilar relacionado a los procesos de control de los

resultados previstos unido a la gestion del conocimiento (PCM, 2013).

En esa linea, el Ministerio de Salud, ente rector del sector salud y del Sistema
Nacional Coordinado y Descentralizado de Salud (Sanchez-Moreno, 2014), elabor6
la Politica Multisectorial de Salud, MINISTERIO DE SALUD (MINSA, 2020), el Plan
Estratégico Sectorial Multianual PESEM — Salud (CEPLAN, 2021) y el Plan
Estratégico Institucional del Ministerio de Salud (MINSA, 2021); de éstos derivan
los Planes Operativos Anuales. Asi también, entre otros aspectos, el Ministerio de
Salud viene impulsando las reformas en el tema de la gestion de los recursos
humanos, dentro de ella, la capacitacion al personal, de acuerdo a las normas
establecidas por la Autoridad Nacional del Servicio Civil — SERVIR, ente rector del

sistema de gestion de recursos humanos. A través de la capacitacion a las



personas al servicio del estado, se busca mejorar las capacidades de sus
servidores con la finalidad del logro de los resultados previstos por parte de la
entidad. La capacitacion de los recursos humanos, se constituye asi, en uno de los
elementos mas importantes en la contribucibn de los objetivos estratégicos
institucionales y, por tanto, los esfuerzos destinados a la planificacion y ejecucion
de este proceso debera generar el retorno necesario en términos de logros en los

objetivos institucionales.

La capacitacion de los servidores en el Ministerio de Salud se realiza de
acuerdo a las normas establecidas por SERVIR, cumpliendo con la metodologia
establecida y alineando los temas de capacitacion a los objetivos de la entidad, sin
embargo no se cuenta con evidencia que verifique la relacion entre la capacitacion
efectivamente recibida por los trabajadores y los resultados esperados en la gestion
institucional de la dependencia correspondiente, evidencia que ayudaria a limitar el
riesgo de convertir el esfuerzo por capacitar al personal en gasto, mas no en una

inversion (Valeriano, 2012).

La situacion problémica descrita en el acépite anterior, permite formular la
pregunta de investigacion: ¢Qué relacion existe entre la capacitacion del personal
y la gestion institucional en una dependencia del MINSA, 2021? A partir de esta
pregunta general se platean tres preguntas especificas: a) ¢Qué relacién existe
entre la planificacion de la capacitacion y el nivel de gestion institucional? b) ¢ Qué
relacion existe entre la ejecucion de la capacitacion en el nivel de gestion
institucional en una dependencia del MINSA? c¢) ¢Qué relacién existe entre la

capacitacion en el nivel de gestion institucional en una dependencia del MINSA?

Los resultados del estudio servirdn a las autoridades de la dependencia y del
Ministerio de Salud a tomar decisiones respecto a la optimizacion del factor
capacitacion como elemento contributivo al logro de los objetivos de la
dependencia. Asi también, permitira que se otorgue la importancia necesaria al
proceso de planificacion, ejecucion y resultados de la capacitacion lo que
favorecera que los trabajadores cuenten con las facilidades, entre otras, para asistir
y dedicarse a las actividades académicas que les permita adquirir las competencias
previstas en las actividades educativas a las que asisten. El usuario, como fin altimo

de toda accion en la gestion publica también sera beneficiario al contar con personal



capacitado que brinde los servicios publicos que ofrece la entidad, con la calidad y

eficiencia que se requiere.

El objetivo general del estudio es: Determinar la relacién entre la capacitacion
del personaly el nivel de gestion institucional de una dependencia del MINSA, 2021.
Los objetivos especificos son a) Determinar la relacion existente entre la
planificacion de la capacitacion en el nivel de gestidn institucional en una
dependencia del MINSA b) Determinar la relacién existente entre la ejecucion de la
capacitacion y el nivel de gestion institucional en una dependencia del MINSA vy c)
Determinar la relacion existente entre los resultados de la capacitacion y el nivel de

gestion institucional en una dependencia del MINSA.

La hipotesis de estudio establece que existe relacion directa entre la
capacitacion y la gestién institucional de la dependencia seleccionada; asi también,
las hipoétesis especificas planteadas establecen que existe relacion directa entre
cada una de las dimensiones de la capacitacion: planificacion, ejecucion y
resultados, con la gestion institucional, en sus dos dimensiones; organizacion

interna e intervenciones.



Marco Teérico

Rueda, Jiménez, y Sanchez (2015) en el estudio Percepciones del impacto de la
capacitaciéon, compensacion y seleccion del personal en la eficiencia de los
proyectos se plantearon el objetivo de investigar sobre la capacitacion,
compensacion y seleccion de personal en el éxito de los proyectos. La metodologia
fue cuantitativa. Los resultados indican, luego de aplicar el coeficiente de
correlacion de Sperman, que las variables capacitacion y compensacion, tienen
relacion positiva, estadisticamente significativa con la eficiencia del proyecto,
alcanzando 0,276 y 0,309 respectivamente, en tanto que la variable seleccion de
personal, alcanzé a ser positiva, pero no significativa estadisticamente con un
coeficiente Rho de Sperman de 0,179. Las conclusiones indican que la capacitacion
y la compensacién guardan relacion positiva y significativa con la eficiencia del

proyecto, mas no asi la compensacion.

Quintana (2015), en su estudio La inversion en la capacitacién y su impacto en
los resultados de la evaluacidon del desempefio en la Defensoria del Pueblo, tuvo
como objetivo encontrar argumentos que expliquen la relaciébn causal entre lo
invertido en capacitacion y la evaluacion del desempefio de los trabajadores de la
Defensoria del Pueblo en Quito, Ecuador. La metodologia fue cuantitativa,
explicativa; los resultados encontraron un chi cuadrado de 2,821, por debajo del
valor esperado de 7,12, por tanto, la inversibn en capacitacion no afecta
significativamente los resultados de evaluacion de desempefio. El retorno de
inversion fue calculado en 18.8%. Entre las conclusiones, se encuentra que la
variable capacitaciéon y desempefio guardan relacién y se ven influidas por la
motivacion, la capacidad y el ambiente; la capacitacion contribuye con la mejora del

conocimiento y las habilidades de los trabajadores.

Smyrnova, et al. (2021), en el estudio Analysis of The Application of Information
and Innovation Experience in The Training of Public Administration Specialists tuvo
como objetivo analizar las innovaciones en formacion, asi como los sistemas de
formacion de los administradores publicos de paises de la union europea, Japon y
otros paises desarrollados. La metodologia fue cualitativa. Los hallazgos en Japon
indicaron que existe un proceso formativo intenso en el puesto de trabajo, que se

acumula en el trabajador que va ascendiendo a diferentes niveles de las



organizaciones, sin que tenga que permanecer en una misma entidad; se privilegia
la rotacion, por la mejora de la experiencia que representa; asi también se capitaliza
el factor tiempo de experiencia porque representa mayor conocimiento acumulado,
mayor calificacion y mayor retribucién. En Alemania los servidores publicos
adquieren un status especial al ingresar a una entidad publica; son formados en
escuelas con programas especificos para trabajar en el sector publico; gran parte
de la formacién la realizan en las entidades publicas; las especializaciones se
realizan en programas centralizados o conducidos por gobiernos locales y son
especificos para ejercer mejor las funciones que desempefian. En Ucrania, al no
existir un sistema de rangos y niveles de servidores publicos, es imposible aplicar
un sistema de formacién Unico que permita evaluar los resultados. Las conclusiones
a las que arriban los autores es que la funcidn pubica requiere capacitacion para
comprender al hombre y su entorno, esta preparacion debe ser formal, con un
sistema y metodologias especiales, desde la formacién hasta los puestos de trabajo
y producirse durante toda su vida de trabajo, unido a un sistema de niveles y status
que promuevan al trabajador.

Waed Ensour, Dia Zeglat y Fayiz Shrafat (2018) en el estudio denominado
Impact of job satisfaction on training motivation tuvieron como objetivo evaluar el
impacto sobre la motivacion de los trabajadores para su formacion, de las
dimensiones de la satisfaccion laboral; la metodologia empleada fue cuantitativa
con pruebas estadisticas de regresion mdltiple. Los resultados indican que la
variable independiente (satisfaccion laboral) explica y predice sélo el 18.8% de la
varianza de la variable dependiente (motivacion para la formacién); las dimensiones
supervisién, compaferos de trabajo y naturaleza del trabajo presentaron
estadisticos significativos: 0.001, 0.005 y 0.00 respectivamente, mientras que la
dimensién recompensa alcanzé un valor de -0.024. Entre las conclusiones se
encontré que la naturaleza del trabajo y la supervision tienen relacion significativa
con la motivacion para llevar programas formativos de parte de los trabajadores, en
tanto ellos suponen que la formacion sera util siempre y cuando cuenten con el
apoyo de sus supervisores para la transferencia al espacio laboral.

Rodriguez (2017), en el estudio denominado Aplicacion del modelo de
evaluacion de Kirkpatrick a un programa de capacitacion en una organizacion sin

fines de lucro en Puerto Rico tuvo como objetivo investigar el cambio en las



personas luego del programa de capacitacion. La metodologia utilizada fue
cualitativa incorporando una estrategia de estudio de caso y el modelo de Donald
Kirkpatrick para evaluar el programa a través de cuatro niveles: 1) la satisfaccion
de los participantes 2) mejoramiento cognitivo y procedimental 3) la transferencia
de lo aprendido a la practica y 4) los resultados evidenciables en los cambios en la
organizacion y en la persona. Los resultados indicaron que los participantes
ingresaron al programa para socializar; no hubo un modelo educativo definido y
tampoco mejoraron sus conocimientos; la organizacion no logré el objetivo del
proyecto. La conclusion fue que el modelo de evaluacion de Kirkpatrick permitio
evaluar en cada uno de sus niveles el logro de los objetivos y las fortalezas que
tiene la organizacion.

Urquizo (2016) en el estudio denominado La capacitacion de los registradores
civiles impartida por el Registro Nacional de Identificacién y Estado Civil (RENIEC)
y su eficiencia en la funcién registral tuvo como objetivo identificar los factores
criticos que intervienen en el desarrollo de las capacidades de los registradores
civiles, a través de la revision y andlisis de la capacitacion. La metodologia fue
cuantitativa y cualitativa. Los resultados mas importantes indican que los
registradores mayoritariamente (58%) reciben una capacitacién una vez al afio, la
mayoria (52%) entendié mas o menos lo recibido, el 35% recibio el curso del primer
nivel, el 34% del Il nivel y el 15 % llego al curso del Il nivel, el 34% indic6 que tuvo
poca comprension de los contenidos y el 23% que la clase era muy tedrica; el 27%
indic6 que el docente no atendié consultas. Entre las conclusiones se encontré que
el enfoque utilizado no es de competencias; no se cumple el programa completo;
se requieren casos reales, y mayor presencia para absolver sus dudas.

Herrera (2020) realiz6 un estudio de titulo La Capacitacién en Gestién Publica
y su influencia en el desempefio laboral Congresal en el Peru, 2020, el objetivo fue
determinar la influencia de la capacitacion en el ejercicio de la funcién de los
congresistas. La investigacion fue no experimental, transversal. Los resultados
indicaron que la variable capacitacion se encontré como buena 46%, regular 36%
y mala 18%; el desempefio de los congresistas fue de bajo 22%, medio 46%, y alto
32%. encontrando que la capacitacion influye sobre el desempefio alcanzando un
valor del coeficiente de correlacion Rho de Spearman, de 0.796. Las conclusiones

indican que la relacion entre la capacitacion y el desempefio es significativa; la



relacion entre las habilidades y el desempefio es significativa (0.757), las aptitudes
y su relacion con el desemperfio es significativa (0.831) y el desarrollo de conceptos
y el desempefio tiene relacion significativa (0,635).

Jara et al. (2018) realizaron un estudio de hombre Gestion del talento humano
como factor de mejoramiento de la gestion publica y desempefio laboral, con el
objetivo de determinar la incidencia de la gestion del talento humano sobre el
mejoramiento de la gestiébn publica y el desempefio de trabajadores de la
administracion central del Ministerio de Salud. La metodologia fue correlacional,
aplicaron el indice de Nagelkerke. Los resultados indican que, los niveles de
predictibilidad de las dimensiones de la gestion del talento humano sobre la gestion
publica son de 44,4% y sobre el desempefio laboral es de 28,4%; las dimensiones
reclutamiento, seleccién, capacitacion y recompensa tienen un nivel de influencia
del 32.9%), (24 .4%), (33.3%) y (35.0%) respectivamente. Se concluye que la
capacitacion (planificacion) influye sobre la gestion publica, alcanzando un valor de
35%. Finalmente se debe tener en cuenta que, la valoracion de la gestion del talento
humano para mejorar la competitividad, el desempeiio y el mejoramiento de la
gestion publica.

Asi mismo, Galvan (2018) en la investigacidon Habilidades gerenciales y su
relacion con la gestion sanitaria de los servidores publicos de la Red de Salud José
Maria Arguedas en Andahuaylas, buscé estudiar las habilidades gerenciales de los
servidores de la mencionada red y su relacion con la gestion sanitaria del mismo
ambito. La metodologia fue cuantitativa correlacional, usando como instrumentos
encuestas de opinion. Los resultados, luego de aplicar las pruebas de correlacion
fueron: coeficiente rho de Spearman de 0.89 y el p-valor obtenido es 0,000 (< a
0.01). Entre otras, la conclusion fue que existe correlacion significativa entre las
habilidades gerenciales y la gestion sanitaria.

Llanos (2020) estudi6 la relacidn entre la capacitacion y el desempefio de los
trabajadores del Proyecto Especial CHAVIMOCHIC en Trujillo. El objetivo fue
establecer y cuantificar dicha relacion. La metodologia fue cuantitativa
correlacional. Entre los resultados se encuentra que, la relacién entre capacitacion
y desempefio se encontrd significativa, Tau de Kendall de 0.852; asi también la
relacion entre la planificacion de la capacitacion y el desempefio laboral, mostro un

resultado del Tau de Kendall de 0.779. Las conclusiones del estudio indican que



existe una fuerte correlacién estadistica con la capacitacion en general, asi como
con la planificacion, ejecucion, verificacion y control de la capacitacion y el
desempefio del proyecto. Adicionalmente se encontrd predisposicion por parte de
los servidores, en participar en los talleres y actividades para mejorar su

desempeifio laboral.

Con respecto a las definiciones de la variable “capacitacion”, se encontraron
autores como Parra (2016) que la definen como un proceso en el cual las empresas
desarrollan acciones que favorezcan que sus empleados mejoren sus destrezas y
habilidades para realizar adecuadamente las funciones propias de sus puestos
laborales impulsando un aprendizaje; a diferencia del entrenamiento que desarrolla

conceptos, herramientas y técnicas para mejorar y medir procesos de la empresa.

Asi también, Chiavenato (2008), indica que la capacitaciobn permite agregar
valor a los trabajadores, toda vez que las competencias que se desarrollan en los
procesos, contribuyen de mejor manera al logro de los objetivos institucionales y

por tanto, los trabajadores que las poseen adquieren mayor valor en la empresa.

Otros expertos indican que actualmente, las empresas de éxitos dan
importancia a la capacitacion teniendo especial cuidado en que se encuentren
alineadas a los objetivos institucionales. Angélica Maria Londofio en el Diario el
Tiempo de Bogota, NELDOR (2021) y otros autores conocedores del tema de
capacitacion en las empresas de éxito, enfatizan: "Y, lo mas importante, ven los
costos de formacion y desarrollo como una verdadera inversion para que la

organizacion crezca a través de su gente".

En Perd, la capacitacion a los servidores publicos se encuentra regulada por la
Autoridad Nacional del Servicio Civil — SERVIR (2016) quien define la capacitacion
como “un proceso que busca la mejora del desempefio de los servidores civiles, a
través del cierre de brechas o desarrollo de competencias o conocimiento”. Asi
también indica que ésta debe estar acorde al perfil del puesto del trabajador y a los
objetivos de la entidad. Define el ciclo de la capacitacidon como a) planificacion que
incluye los aspectos previos a la capacitacion per se b) Ejecucion, momento en que
se produce la capacitacion y c) Evaluacion, momento en el cual se identifican los

resultados de la capacitacion.



La medicion de la capacitacion, segun SERVIR (2016) puede realizarse en los
diferentes niveles de resultados de su desarrollo: a) Nivel de reaccion, orientada a
medir la satisfaccion de los participantes; b) Nivel de aprendizaje, mide los
conocimientos adquiridos c) Nivel de aplicacion, que mide el nivel de aplicaciéon de
lo aprendido en el puesto laboral y d) Nivel de impacto, en que se miden los efectos

de mediano plazo atribuibles a la Accion de Capacitacion.

Al respecto, otros autores como Rodriguez (2017), en el estudio “Aplicacion del
modelo de evaluacion de Kirkpatrick a un programa de capacitacion en una
organizacion sin fines de lucro en Puerto Rico”, encontré util el modelo de
evaluacion de Donald Kirkpatrick basado en cuatro niveles: 1) la satisfaccion de los
participantes 2) mejoramiento cognitivo y procedimental 3) la transferencia de lo
aprendido a la préactica y 4) los resultados evidenciables en los cambios en la

organizacion y en la persona.

Asi también, Rueda, Jimenez, y Sanchez, (2015), en el estudio Percepciones
del impacto de la capacitaciébn, compensacion y seleccion del personal en la
eficiencia de los proyectos en Colombia, midieron la capacitacion a través de una
escala tipo Likert, tomando como dimensiones la frecuencia de la capacitacién en
un determinado periodo, si recibieron o no alguna capacitacion al ingresar a la
empresa,; y, si ésta limitd la rotacion en la empresa. Con un modelo de evaluacion
muy similar, Sdenz (2017) en el estudio Impacto de la capacitacion en la mejora de
la productividad en una planta de lubricantes aplicé una escala de Likert en el pre

test y el post test,

Por otra parte, Lopez(2013) profesor del Centro de Estudios de Técnicas de
Direccion de la Universidad de La Habana, en su publicacién Evaluando el Impacto
de la Capacitacion y la Contribucion del Retorno de la Inversion (ROI) busco
demostrar el aporte teérico del método de Retorno de Inversion para establecer la
importancia de invertir en capital humano concluyendo que esta metodologia sirve
para medir el impacto y es necesaria porque existe una necesidad de mostrar valor,
de preferencia financiero a la capacitacion tratando de complementarla con
estudios cualitativos que den cuenta de las percepciones de las personas frente a

este tipo de experiencia.



Asi mismo, Parra y Ruiz (2020) en el estudio Evaluacion de impacto de los
programas formativos: aspectos fundamentales, modelos y perspectivas actuales
encontro que la evaluacion de impacto en los programas formativos era necesaria
para la toma de decisiones de programas u proyectos toda vez que genera
evidencia de su utilidad, sin embargo, no era posible establecer una relacion causa
efectos por los diferentes factores asociados, incluyendo las condiciones de inicio
antes de la intervencion que no eran medidos, pero influian en los resultados. En
este mismo estudio, luego de una revision tedrica, los investigadores establecen
tres modelos de medicion de la capacitacion, culminando en una propuesta
integrada que incluye seis niveles de medicion: 1) Evaluacién de la alineacion
metodoldgica 2) Evaluacién de la satisfaccién 3) Evaluacion de los aprendizajes 4)
Evaluacion de la transferencia del aprendizaje 5) La medicion de impacto de la
formacion y 6) La evaluacion de los resultados o la rentabilidad. En la tabla N° 1 se

presenta un resumen de lo propuesto por las autoras.

Tabla 1
Niveles de medicion de la capacitacion desde una propuesta integrada

Niveles de medicién Definicion
Referida a la consistencia interna entre los contenidos del
Evaluacion de la coherencia pedagogica programa formativo y la evaluacion, entendida ésta como un
agente de mejora.
Referida a la satisfaccion de la persona que participa del
Evaluacion de la satisfaccion programa, entendida como la motivacion intrinseca que
desencadena el aprendizaje y la posterior transferencia.

. o Referida al cambio de las actitudes, ampliacién de conocimientos y
Evaluacion de los aprendizajes ; - . ; o .
mejora de sus habilidades a partir de una intervencién formativa.
Se entiende como el grado de aplicacion efectiva adquirida en el
Evaluacion de la transferencia del proceso de la formacién y en el campo laboral. Intervienen factores
aprendizaje al puesto de trabajo intrinsecos y extrinsecos al participante que facilitan u
obstaculizan la transferencia
Se encuentran vinculados con el propésito, los objetivos y
La medicién de impacto de la formacion resultados esperados de la acciéon formativa. Centrados en la
transferencia y en los resultados de la formacion en el trabajo.
La evaluacion de los resultados o la

- Calculo del retorno de la inversion en capacitacion
rentabilidad

Respecto a la variable “gestion institucional” en una entidad publica, se
encontroé que, es un concepto muy relacionado a la gestion publica, la misma que ,

en los Ultimos afios, ha ido posicionando nuevos conceptos basados en
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innovaciones en la administracion de los recursos publicos, orientados a
modernizar los mecanismos de produccion y entrega de bienes y servicios al

usuario en todos los @mbitos (Cossio, 2018) .

La evolucién del modelo burocratico al post burocratico, conduce al concepto
de la Nueva gestion Publica en el cual se contempla a las administraciones como
aseguradoras, no soélo de la provision de bienes y servicios sino del uso adecuado
de los recursos invertidos, con criterios de eficacia y eficiencia, obteniendo
resultados en todos los actores que constituyen el escenario politico. Este Gltimo
objetivo precisamente, conlleva a un nuevo concepto: la gestion por resultados,
modelo en el cual las gestiones buscan establecer una relacion contractual entre
un principal: la sociedad y un agente; operador, que definen resultados a alcanzar,
con accién del operador que impacta sobre la sociedad generando valor publico

(Programa de formacion: Desarrollo de capacidades. IDEA Internacional, 2009).

Uno de estos nuevos conceptos es la Post nueva gestion publica que considera
central el tema del gobierno abierto, siendo uno de sus pilares la gobernanza y
apertura en base a un disefio de horizontalidades que facilitan la interaccién entre
diversos agentes que constituyen niveles de coordinacion para la prestacion de
bienes y servicios, y otros aspectos de accesos de la sociedad (Chica-Vélez y
Salazar-Ortiz, 2021).

En esa perspectiva, uno de los mecanismos de evaluacion de la gestion publica
es aquella basada en rankings, que propone una evaluacion del desempefio de la
gestion, el mismo que se logra aplicando una estructura de indicadores
preestablecida, que permite la comparacién entre gobiernos (Valdez y Vergara,
2017).

Asi también es vigente, el concepto de modelo de negocios entendido como la
capacidad de generar valor en los procesos de generacion de bienes y servicios de
manera sostenible, unido a la necesidad de generar valor publico en los nuevos
modelos de gobernanza publica; este concepto, junto a la ciencia del disefio,
permitid elaborar técnicas para graficar los modelos de gestion tales como el

modelo del lienzo de la gobernanza: Canvas, (Marini, Martins y Mota 2019).

Otros aportes incluyen los intercambios comunicativos y la gestién del cambio

para evaluar el impacto que tienen los modelos de gestion en la cultura
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organizacional, vinculados al aprendizaje y la gestion del conocimiento; éstos
favorecen la comprension de cdmo se crea, comprende y se toma conciencia del

conocimiento institucional (Casas y Roca, 2016).

La medicion de la gestion institucional dependera del modelo de gestion vigente
en el pais. En Peru, de acuerdo al proceso de modernizacion de la gestion publica,
las entidades deben generar valor publico que, a su vez se logra a través de a)
Intervenciones publicas que son los bienes y servicios que satisfacen las
necesidades y expectativas de los usuarios y; b) Gestidn interna de las entidades
gue mejore sus procesos Yy favorezca un funcionamiento mas eficiente y productivo
de los recursos publicos siempre orientados a la satisfaccion del usuario y la
sociedad (PCM, 2018).

En el estudio denominado En busca de un marco para medir el valor intangible
de la gestion publica. Analisis de casos practicos de evaluacion del valor publico,
realizado en Espafia Canel (2018), se realizd una revision tedrica relacionada a la
evaluacion del valor publico, analizando la naturaleza, el relacionamiento dentro de
la organizacion y los resultados medibles de la gestion que permitirian determinar
el valor publico generado. Asi, llegd a establecer el bien intangible y los
requerimientos para su evaluacion en la administracion puablica, identificando los
rasgos, motores para su desarrollo, amenazas y retos, requisitos para la evaluacion
y preguntas para el gestor publico (ver tabla 2). Este modelo fue aplicado a tres
casos evaluados con la siguiente pregunta: “;como se gestiona en la practica la
interaccidn con los diferentes actores para poder distribuir el peso de valor que a

cada uno corresponde?”.
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Tabla 2

Aspectos a tener en cuenta para hacer una evaluacion desde la perspectiva del

valor publico

Rasgo del concepto bien
intangible

Motores para su desarrollo en la
administracion Publica

Amenazas y retos

Requisitos para la evaluacion:
&Qué se necesita?

Preguntas para el gestor publico

Sin sustancia fisica

Construido sobre hechos
pasados

Capacdad para explicar la
disparidad entre el valor de
mercado y el valor contable

Fuente de la ventaja
competitiva; ayuda a
distinguirse en el sector

Genera un recurso del que
se puede esperar un
beneficio econdmico futuro

Tanto para la organizacion
como para los
stakeholders/

ciudadanos

En el largo plazo

La gestion de
intangibles

requiere de apoyo
institucional y de una
organizacion ad hoc

Se requieren de medidas
estandarizadas, que
puedan y sean reportadas

Esta ligado al
reconocimiento y
percepciones de los
publicos

La comunicacién tiene un
papel en su desarrollo

La necesidad de rendir cuentas de un

4rea importante de valor que es
intangible.

La necesidad de proporcionar
informacidn sobre la trayectoria de
gestion publica, de sus logros y
avances.

Sobre la necesidad de con trastar si hay

valor y cidnto en la gestion publica

La creciente competitividad

(convergencia de publico/privado) para

la provision servicios publicos.

Presiones financieras, recortes. Hace

falta incrementar ingresos, reducir cos-

tesy obtener nuevos recursos.

Creciente reto de la legitimidad de las

organizaciones publicas.

El tipo de beneficio que proporciona la

Administracion Publica (seguridad, sa

lud, educacidn, etc.) requiere del largo

plazo.

Crecientes experiencias del hartazgo
ciudadano con la burocracia.

Creciente necesidad de rendicién de
cuentas con medidas objetivas y
comparables.

Administracion publica ligada a las
percepciones ciudadanas, al
reconocimiento

Como los publicos de la Administracion

Publica son grandes, dispersos y

variados, hace falta el trabajo de hacer

manifiestos los valores.

Los servicios publicos (sus objetivos,
recursos, resultados) son intangibles.

Por la longitud de las legislaturas con
que funciona la Administracion
Publica,

se cuenta con poco tiempo para
construir pasado.

No hay referencia del mercado para

mejdir valor. La administracion publica

se apoyan en el concimiento

No hay necesidad de exclusividad; la
reputacion ideal para la mayoria de
las organizaciones publicas es la de

neutralidad mas que la de excelencia.

Los recursos generados Nno son eco-

ndémicos por naturaleza: por ejemplo,

el
networking, el apoyopublico, la
cohesidn social.

La necesidad de complacer por igual
a stakeholders diversos y con
intereses

encontrados.

La Administracién Publica funciona
con legislaturas que son de duraciéon

mas cor-ta que el largo plazo en el que

se suele producir impacto.

Implica importan-tes modificaciones
estructurales y pro-cedimentales, en

entidades que son de pocos incentivos

para la eficacia y eficiencia, pero so-
metidas a gran es-crutinio.

Poca cultura de la medicién, a pesar

de las urgentes presio-nes financieras

para ello.

Dificultad para en-contrar medidas
que sean aplicables a las distintas
dreas de valor, para los distintos
publicos; y que sean objetivas y
aceptadas por todos.

Hay grandes gaps entre la gestion real

y la gestion perci-bida; el ciudadano

esta sometido a mu-chas influencias al

formular sus juicios sobre la gestion
pu-blica.
Se considera que la comunicacion es

Identificar qué es lo que seva a
registrar, teniendo en cuenta
que carece de sustancia fisica.

Identificar cudles son los hechos
pasados sobre los que se apoya la
gestion, y que son fuente de
valor; identificar también los que
pueden obstruirlo.

Encontrar maneras de expresar
en la contabilidad el incre-mento
de recursos o el ahorro de costes
que supone un determinado bien
intangible.

Establecer maneras de evaluar de
forma homologable el valor
intangible que proporcionan los
distintos proveedores de

un mismo servicio publico.
Encontrar maneras de identificar
los distintos tipos de valor

(social, econédmico, politico,
cultural, etc.), y criterios para
medirlos.

Diferenciar lo que registra el valor
individual (para la persona), del
valor organizacional y del de la
comunidad.

Dirimir cuando los criterios y
valores de los distintos publicos
entran en conflicto, establecer
criterios para jerarquizarlos y
equilibrar las presio-nes
procedentes de las distintas
fuentes.

Identificar los tiem-pos/plazos
mds ade-cuados para la medi-cién
del beneficio.

Contar con apoyo institucional
para lle-var a cabo las
transformaciones que son
necesarias para orientar la
organiza-cion hacia una conti-
nuada evaluacion.

Crear sistemas de incentivos que
sean acordes con la motivacién de
la evaluacion.

Combinar medidas cualitativas y
cuanti-tativas.

Encontrar la forma de identificar,
procesar y reportar la gran
cantidad de dispersa informacion
que, me-jor organizada, pue-de
proporcionar me-didas
significativas.

Establecer mecanis-mos que
proporcio-nen informacién so-bre
el contraste que hay entre gestion
real y gestion perci-bida.

Integrar la posicion, funcién y

costosa y no se ve como una fuente de jerarquia de los gestores pu-blicos

beneficio; hay que mostrar el papel
crucial de la comunicacion en la
creacion de valor intangible.

y los comunicadores.
Determinar en el organigrama la
funcion y tareas de la evaluacion.

éCémo defino el valor que
proporciona este
servicio/politica/

¢Cudles son los hechos pasados,
positivos y negativos, asociados a
esta medida especifica, y que
pueden estar en el germen de la
creacién/destruccion de valor?
Cuales son los registros contables
que podrian recoger el valor
intangible de lo que hago

éCudles son las en tidadesy
servicios comparables a lo
que yo hago? ¢Qué informacion
hay sobre lo que hago y cuanta es
homologable?

éCudles son las
4reas/aspectos del

impacto de esta po-

litica publica?

¢Qué proporciona medida de la
satisfaccion individual?

¢Qué proporciona mediad de
valor comunitario?

¢A qué distintos pu-blicos afecta
esto? ¢Cudles son los di-ferentes
criterios con que cada publico lo
medird? éCudles son las posibles
ne-gociaciones de inte-reses?

éCudndo se espe-ra que esta
medida produzca impacto? ¢Cual
seria el calen-dario de accion, me-
dicién de impacto e informacion
sobre el impacto?

Con quién puedo contar que crea
en la evaluacion? ¢Cudles son los
principales obstaculos para dar

a conocer resulta-dos de
evaluacion? ¢éComo se pueden
abordar? ¢(Cudl es el objetivo de
esta evaluacion y como puedo
incentivar al personal?

éCon qué recursos cuento para
llevar a cabo evaluaciéon? ¢Cuénto
esta prepa-rada mi organizacion
para evaluar? ¢Hace falta
inversion en en-trenamiento y
forma-cién?

éCuales son los he-chos de
gestion pre-vistos en este plazo, y
qué medidas de percepciones
estan asociadas?

iDequéformatransformael
trabajo de comunicacion el estar
orientado a la creacion de valor
intangible?

Nota: Tomado del articulo En busca de un marco para medir el valor intangible de la
gestién publica. Andlisis de casos practicos de evaluacion del «valor publico» Canel
Crespo, M.J. (2018)
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Metodologia

3.1. Tipoy disefo de investigacion

La presente investigacion es de tipo aplicada porque recoge conceptos y modelos
previamente estudiados para aplicarlos en una realidad; no experimental de disefio
transeccional (transversal), (Zumaran et al., 2017). Es un estudio de alcance
correlacional, determinado por la decision de la investigadora de relacionar ambas
variables y la revision tedrica que expresa informacion respecto a tal relacién
(Hernandez-Sampieri, 2018). El método que guia la investigacion es el hipotético
deductivo (Hernandez et al. 2014), que se inicia en el estudio de las teorias
relacionadas a la capacitacion y a la gestién en las instituciones publicas, para
luego arribar a hipotesis que son refrendadas en la realidad con los datos obtenidos
en la dependencia de estudio.

3.2. Variables y operacionalizacion
3.2.1. Variable Capacitacién del personal.

Definicion conceptual. Proceso en el cual las empresas desarrollan acciones
que favorezcan que sus empleados mejoren sus destrezas y habilidades para
realizar adecuadamente las funciones propias de sus puestos laborales impulsando
un aprendizaje (Parra y Ruiz, 2020).

Definicion operacional. Proceso de planificacion, ejecucion y evaluacion de
acciones de capacitacion, proporcionadas por la entidad, que tienen como
objetivo mejorar sus competencias y con ello, mejorar su desempefio en la
institucion.

Las dimensiones de la variable capacitacion toman de referencia el ciclo de la
capacitacion de SERVIR (2016), adaptando la fase de evaluacion por la de
resultados. Los indicadores operacionales toman como referencia los niveles de
evaluacion de la capacitaciéon desde una perspectiva integrada de Parra y Ruiz
(2020) adecuandolos a las dimensiones correspondientes tal como se muestra en
la tabla 3.
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Tabla 3

Dimensiones e indicadores operacionales de la variable Capacitacion Personal

Dimensiones Indicadores
1.. Oportunidad
2.. Frecuencia
3.. Tema
4.. Inversién

5. Metodologia

6

7

8

9

1. Planificacion

.. Satisfaccion
.. Productos

.. Transferencia
.. Aplicacion

2. Ejecucion

3. Resultados

3.2.2. Variable Gestion institucional

Definicion conceptual. Se refiere a la capacidad de la entidad por brindar el
bien o servicio pubico de la forma correcta, desde que se tiene el primer contacto
con la persona hasta la entrega del bien o servicio (PCM/SGP, 2021).

Definicion operacional. Gestion institucional, son las acciones de uso de
recursos y mecanismos organizacionales internos, asi como el relacionamiento con
instituciones complementarias que permiten el logro de los resultados, en términos

de satisfaccion de los clientes internos y externos.

Las dimensiones toman de referencia lo indicado en el Reglamento del Sistema
Administrativo de Modernizacion de la Gestién Publica (PCM, 2018) respecto a
gestion institucional y los indicadores son adaptados de del articulo En busca de un
marco para medir el valor intangible de la gestién publica. Andlisis de casos
practicos de evaluacion del «valor publico» Canel Crespo, M.J. (2018).
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Tabla 4

Dimensiones e indicadores operacionales de la variable Gestion

institucional

Dimensiones

Indicadores

1. Intervenciones publicas

2. Organizacion interna

Valor publico

Productos generados

Articulacion con entidades complementarias
Diferenciacion de publicos objetivos
Satisfaccién del usuario

Satisfaccién de entidades complementarias
Negociaciones de intereses

Historia de la institucion

Ejecucion de metas financiera
Ejecucion de metas fisicas

Apoyo de la Alta Direccion

Socializacién de resultados
Recursos utilizados
Capacitacion
Comunicacién interna
Comunicacion externa
Impacto de la comunicacion

3.3.Poblacion, (criterios de seleccion), muestra, muestreo, unidad de anélisis

Universo

El universo de la poblacion, son 120 trabajadores de una dependencia del Ministerio

de Salud gue realizan trabajo presencial y semi presencial. Como referencia se

tomo en cuenta la distribucion de personal del Ministerio de Salud segun la funcion

que realizan, procesando la informacion de la base de datos del INFORHUS y

consolidando los datos en la tabla 5.

Tabla b

Distribucién de la poblacién del MINSA

Distribucién de la poblacién % participacién

Directivos o de responsabilidad 43%

Especialistas o analistas

Administrativos

49%
8%
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Muestra

Se realiza el calculo muestral con un nivel de confianza del 90% y un margen de

error del 8%, llegando a 58 sujetos de andlisis.
Unidad de analisis

Trabajador de cualquier modalidad de vinculacion con la dependencia (Nombrado,

contratado), en todo tipo de funcion (directivo, especialista, analista, administrativo).
Criterios de inclusion

Personal que trabaja en la dependencia del MINSA seleccionada.
2. Personal con funcién directiva, especialista y analista que labora en el
MINSA, con vinculacion laboral, DL 276, CAS, o designacion como directivo.

3. Personal con 3 meses de incorporacion a la entidad, como minimo.
Criterios de exclusion

1. Personal que realiza consultorias, de manera eventual.
2. Personal con menos de tres meses continuos o 2 afios discontinuos en la
dependencia.

3. Directivo superior (F5).

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La recoleccion de informacion se realizé a través de un cuestionario compuesto de
dos secciones, una para cada variable. Para la variable capacitacion se elabor6 un
cuestionario con 9 preguntas cerradas, con asignacion de puntajes del 1 al 4,
calificando con mayor puntaje (4) las respuestas que se aproximen al nivel 6ptimo

en capacitacion, de acuerdo a la figura 1.
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Figura 1

Escala y clasificacion de puntajes totales de la variable Capacitacion del

personal

Escala —

Clasificacion—:

Bajo (1)

Regular (2)

Alto (3)

Optimo (4)

Muy Bajo Del 9 al 15
Bajo Del 16 al 22
Alto Del 23 al 29
Muy Alto Del 30 al 36

Para la variable Gestion institucional se elabordé una escala de Likert con 17

reactivos de cuatro alternativas cada uno para evitar el punto de indiferencia

(Matas, 2018), tal como se muestra en la figura 2.

Figura 2

Escala y clasificacion de puntajes totales de la variable Gestion Institucional

Escala—'-‘

Clasificaciéﬁ:‘

Total, desacuerdo (1)
En desacuerdo (2)
De acuerdo (3)

Total, acuerdo (4)

Muy Bajo 17 a 30
Bajo 31 a 44
Alto 45 a 58
Muy Alto 59 a 68

Validacion del instrumento.

Validez de constructos. Se

realizd la validacibn con dos expertos

metoddlogos, que dieron su opinidn y sus recomendaciones a la formulacion de las
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preguntas de la encuesta, obteniendo los resultados que se muestran en la tabla 6.

Los expertos validadores fueron:

Mg. Sara Ruth Arroyo Aguilar, profesora de la Universidad Nacional Mayor de San
Marcos, candidata a Doctora en Ciencias de la Salud, en la Facultad de Medicina

San Fernando.

Walter Pérez, estadistico del Ministerio de Salud, candidato a magister en
Estadistica Aplicada en la Universidad Nacional Agraria La Molina.

Tabla 6
Resultados de la validacion de constructo del instrumento
EXPERTO / CRITERIOS Total Si No Resultado Promedio
Pertinencia 9 2 78%
Mg. Ruth ~ Capacitacion Relevancia 9 1 89% 67%
Arroyo C|al’idad 9 5 33%
i Pertinencia 17 16 1 94%
Aguilar Resultados )
y Relevancia 17 16 1 94% 94%
de gestion )
Claridad 17 16 1 94%
Pertinencia 9 9 0 100%
Ing. Capacitacion Relevancia 0 100% 100%
Estadistico Claridad 0 100%
Walter Pertinencia 17 17 0 100%
Resultados )
Pérez » Relevancia 17 17 0 100% 100%
de gestion )
Claridad 17 17 0 100%

Prueba de confiabilidad. Se realiz6 una prueba piloto de aplicacion del
instrumento para efectos de su validacion; la muestra estuvo comprendida por 12
sujetos de una dependencia del MINSA con caracteristicas similares a la poblacién

sujeto de la investigacion (Ver figura 3).
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Figura 3
Distribucion de encuestados en la prueba piloto, segun cargo

@ Directivo designado
@ Directivo encargado
Especialista

@ Analista
@ Técnico Administrativo

® Otro

Se aplico la prueba estadistica de validacion Alfa de Cronbach, encontrando un

valor de 0,885, es decir altamente confiable (Ver tabla 7).

Tabla 7
Fiabilidad del instrumento

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,885 26

3.5. Procedimientos

Los procedimientos realizados fueron los siguientes:

1. Acopio de informacién tedrica relacionada a las variables.
Elaboracion de resimenes.
Busqueda de informacién relevante de la dependencia a ser selecciona
para el estudio: cantidad de personal, documentos normativos, funciones.

4. Disefio de la matriz de consistencia y elaboracion de los instrumentos de
recoleccion de datos.

5. Validacién del instrumento, por expertos y validacion de campo (prueba
piloto).

6. Gestion de la autorizacion para la aplicacion de la encuesta en una
dependencia del MINSA.

7. Aplicaciéon del instrumento
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8. Procesamiento de la informacion.
9. Analisis y discusion.

10. Elaboracioén del informe final.

3.6. Método de anélisis de datos
El andlisis de los datos se realiz6 aplicando el programa estadistico SPSS en dos
etapas:
1. Descripcion del comportamiento de ambas variables con estadisticos
descriptivos a través de tablas de frecuencias con porcentajes.
2. Andlisis de la correlacion entre las dos variables, con el calculo del

coeficiente de correlacién de Spearman.

3.7. Aspectos éticos

Para el presente proyecto se toman en cuenta los siguientes aspectos éticos:

1. Veracidad de los contenidos

2. Respeto a la metodologia de formulacion de un proyecto de investigacion y
en especifico a las normas éticas de la Universidad.

3. Reconocimiento de los derechos de autor de las fuentes bibliograficas
citadas en el presente informe.

4. Compromiso de confidencialidad de la informacion, con la institucion
seleccionada para la investigacion.

5. Compromiso de no maleficencia en el uso de los resultados de la

investigacion.
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V.

Resultados
Analisis descriptivo

La capacitacion, para efectos del presente estudio tomé como dimensiones las
etapas del ciclo de la capacitacion (SERVIR, 2016) y como indicadores los niveles
de medicion de la capacitacion desde una perspectiva integrada (Parra y Ruiz,
2020). Los resultados indican que, de acuerdo a los indicadores medidos, en la
mayoria de los trabajadores predomina un nivel bajo de la capacitacion, seguido de
un grupo que califica, de acuerdo a los indicadores un nivel muy alto, tal como se

muestra en la figura 4.

Figura 4
Nivel de capacitacion de los servidores de la dependencia del MINSA, 2021

= Muy Bajo = Bajo = Alto = Muy Alto

La dimension de planificacion de la capacitaciéon se midi6 a través de los
indicadores de oportunidad, frecuencia, tema e inversion en la capacitacion; los
resultados encontrados fueron en mayor proporcion el nivel bajo, seguido del nivel
muy bajo y por ultimo el nivel alto. No se encontrd ningin encuestado que alcanzara
la categoria de muy alto. Esta dimensién comparada a las otras dos es la que menor
desemperio presenta alcanzando entre el nivel muy bajo y bajo, el 79%. (Ver tabla
8).
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Tabla 8
Nivel de planificacion de la capacitacion en una dependencia del MINSA,
diciembre 2021

Nivel de . L Porcentaje
e Frecuencia  Porcentaje valido
planificacién acumulado
Muy Bajo 20 34,5 34,5
Bajo 26 44,8 79,3
Alto 12 20,7 100,0
Total 58 100

La dimension de ejecucion de la capacitacion se midié a través de los
indicadores: metodologias utilizadas, satisfaccion y productos académicos
solicitados durante la capacitacion; los resultados indican en mayor proporcién un
nivel muy alto seguido de un porcentaje menor de encuestados que alcanzé el nivel
muy bajo en el puntaje de los indicadores; esta polarizacion se reafirma con datos

intermedios de los niveles bajo y alto en la misma proporcion. (Ver Tabla 9).

Tabla 9
Nivel de ejecucion de la capacitacion en una dependencia del MINSA
diciembre 2021

Nivel de Frecuencia Porcentaje valido Porcentaje
ejecucion acumulado
Muy Bajo 16 27,6 27,6
Bajo 10 17,2 44,8
Alto 10 17,2 62,1

Muy Alto 22 37,9 100,0
Total 58 100

La dimension de resultados de la capacitacion, se midid a través de los
indicadores: transferencia y aplicacion de la capacitacion recibida, encontrando que
la mayor proporcion de encuestados alcanzé el nivel bajo alcanzando un
acumulado de mas del 50% entre el nivel muy bajo y bajo, correspondiendo la otra

mitad a la categoria alto y muy alto (Ver tabla 10).
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Tabla 10
Nivel de resultados de la capacitaciéon en una dependencia del MINSA,
diciembre 2021

Nivel de Frecuencia | Porcentaje valido Porcentaje
resultados acumulado
Muy Bajo 10 17,2 17,2
Bajo 20 34,5 51,7
Alto 11 19,0 70,7
Muy Alto 17 29,3 100,0
Total 58 100

La variable Gestion Institucional se dimensiondé en acciones de organizacion
interna y en intervenciones relacionadas a la prestacion de los servicios publicos
gue corresponden por funcién a la entidad publica PCM (2018) y, se midio a través
de indicadores con el enfoque de valor publico teniendo en cuenta aquellos
aspectos que todo gestor debe evaluar para saber cémo se desarrolla su gestion
(Canel, 2018). Los resultados encontrados, desde la perspectiva de los
trabajadores indican en general un nivel alto de gestion institucional con el 45% de
los encuestados en este nivel; no se alcanza el nivel muy alto y el nivel muy bajo

se encuentra en sélo el 17%.

Figura 5
Nivel de gestion institucional de la dependencia del MINSA, 2021

o

= Alto = Bajo = Muy Bajo
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La dimensién organizacion interna de la entidad, fue medida a través de los
indicadores; historia de la institucion, ejecucion de metas financieras, ejecucion de
metas fisicas, apoyo de la alta direccion del MINSA, socializacion de los resultados
entre los trabajadores, suficiencia de los recursos, inversion en capacitacion,
comunicacién interna, comunicacion externa e impacto de la comunicacion. Tal
como se muestra en la tabla 11, la mayor proporcién de encuestados manifestaron
un nivel de gestion alto en la organizacion interna, seguido de un porcentaje menor
de encuestados que encuentra la gestion en un nivel bajo y solo el 17,2% alcanz6

el nivel muy bajo.

Tabla 11
Nivel de organizacion interna en una dependencia del MINSA, diciembre 2021

Nivel de Organizacion . T Porcentaje
. Frecuencia  Porcentaje valido
interna acumulado
Muy Bajo 10 17,2 17,2
Bajo 16 27,6 44,8
Alto 32 55,2 100,0
Total 58 100

Respecto a las intervenciones de la entidad de acuerdo a los servicios o
productos que debe generar en el marco de sus funciones, se encontré que los
niveles muy bajo y bajo alcanzan un acumulado de 63,8% seguido del nivel alto

gue alcanza el 27,6% y muy por debajo el nivel muy alto (Ver tabla 12).

Tabla 12
Nivel de intervenciones en una dependencia del MINSA, diciembre 2021

Nivel de intervenciones Frecuencia  Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Muy Bajo 18 31,0 31,0
Bajo 19 32,8 63,8
Alto 16 27,6 91,4
Muy Alto 5 8,6 100,0
Total 58 100
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Analisis inferencial

El objetivo general del presente estudio fue determinar la relacién entra la
capacitacion y la gestion institucional, por tanto, la hipétesis de investigacion buscé
demostrar la relacion entre la capacitacion y la gestién institucional de la
dependencia del MINSA seleccionada. Para comprobar la hipétesis, por tratarse de
datos ordinales, se aplico el indice de correlacion Rho de Spearman. Los resultados
muestran una significancia menor a 0,01, lo que indica que si existe correlacion
entre ambas variables, por tanto, nos permite pasar al siguiente andlisis del valor
de correlacion encontrado: 0,768, como una correlacion directa positiva fuerte, es
decir el incremento o disminucién del nivel de capacitacion se relaciona con un
incremento o disminucion del nivel de gestion institucional respectivamente (Ver
tabla 13).

Tabla 13
Relacion entre la capacitacion y la gestion institucional en una dependencia
del MINSA, diciembre 2021

Correlacién Gestion Institucional
Capacitacién Rho de Spearman ,7168**
Sig. (bilateral) 0,000
N 58

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Los objetivos especificos estuvieron orientados a determinar la relacion entre
cada una de las dimensiones de la capacitacion: planificacion, ejecucion y
resultados con la gestidn institucional que, de acuerdo a la literatura revisada, se
evalla desde sus dos dimensiones: gestion institucional de la organizacién interna
de la entidad y la gestion institucional de las intervenciones de la entidad. En ese
marco, las hipotesis de estudios fueron a) La planificacién de la capacitacion se
relaciona de manera directa con la gestion institucional tanto en la organizacion
como en las intervenciones b) La ejecucion de la capacitacion tiene relacion directa
con la gestion institucional tanto en la organizacion como en las intervenciones y c)
Los resultados de la capacitacion tienen relacion directa con la gestion institucional,

tanto en su organizacion como en sus intervenciones.
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Los resultados encontrados respecto a la relacion entre la capacitacion con la
gestion institucional presentan una significancia de 0,000 lo cual indica que si existe
correlacion entre las variables medidas, con un valor de correlacion de Spearman
de 0,795 para la dimension de organizacion interna y un valor de 0,774 para la
dimensién de intervenciones. Estos resultados permiten comprobar la hipétesis de
estudio, toda vez que indican una relacion lineal positiva fuerte entre la capacitacion
y la gestion institucional en su dimensién de organizacién interna y una relacién
lineal positiva fuerte entre la capacitacion y la gestion institucional en su dimension

de intervenciones (Ver tabla 14).

Respecto a la relacién entre la planificacion de la capacitacion y la gestion
institucional, los resultados muestran un valor de 0,694 para la relacion entre la
planificacion de la capacitacion con la dimensién de organizacion interna y un valor
de 0,769 para la relacion entre la capacitacion y la dimension de intervenciones.
Estos valores nos permiten inferir que existe una relacion moderada entre la
planificacion de la capacitacion y la gestién de la organizacion y una relacion fuerte
entre la planificacién de la capacitacién y la gestion de las intervenciones en la

dependencia (Ver tabla 14).

En cuanto a la relacion entre la ejecucion de la capacitacion y la gestidon
institucional en cada una de sus dimensiones se encontr6 una significancia de
0,001 y 0,000 para las dimensiones de organizacion interna e intervenciones
respectivamente, valores que se mantienen dentro de lo permisible para interpretar
gue si existe correlacion entre ambas variables. El valor de la correlacion entre la
capacitacion y la organizacién interna es de 0,418 que se interpreta como una
relacion directa débil y el valor para la relacion entre la ejecucion de la capacitacion
y las intervenciones llega a 0,578 llegando a ser una relacion directa moderada (Ver
tabla 14).

La relacion entre los resultados de la capacitacion y la gestidn institucional en
las dimensiones de organizacion interna e intervenciones, muestran valores de
significancia que indican correlacion entre las variables, sin embargo, los valores
de 0,265 y 0,373 respectivamente, indican relaciones directas débiles (Ver tabla
14).

27



Tabla 14
Relacion entre las dimensiones de planificacion, ejecucion y resultados de la

capacitacion y la gestion institucional, en una dependencia del MINSA,
diciembre 2021

Gestion institucional

Correlacioén Gestion institucional de la de las
organizacion intervenciones

Capacitaciéon Rho de Spearman , 195** (74%*
Sig. (bilateral) 0,000 0,000

N 58 58
Planificaci6n Rho de Spearman ,694** , 769**
Sig. (bilateral) 0,000 0,000

N 58 58
Ejecucion Rho de Spearman ,418** ,578**
Sig. (bilateral) 0,001 0,000

N 58 58
Resultados  Rho de Spearman ,265% ,373**
Sig. (bilateral) 0,044 0,004

N 58 58

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).



V.

Discusion
El objetivo de la presente investigacion fue determinar la relacion existente entre la
capacitacion y la gestion institucional de una dependencia del MINSA, relacion que
de acuerdo a las pruebas de correlacién aplicadas se encontré significativa
estadisticamente y con un valor de relacion fuerte. Estos resultados, investigados
desde la percepcion de sus trabajadores en lo que corresponde al desempefio de
la gestidn institucional corrobora una busqueda permanente de relacionar los
esfuerzos en capacitar al personal como elemento contributivo en la mejora en el
desempefio de la institucién publica. En Colombia, Rueda, Jimenez, y Sanchez,
(2015) evalud el impacto de la capacitacion, entre otros factores de gestion de
recursos humanos sobre el éxito de los proyectos, encontrando que la capacitacion
era uno de los factores que alcanzaba a presentar una relacion estadisticamente
significativa entre ambas variables. A diferencia de la investigacion mencionada,
que evaluo el éxito de los proyectos a través de los gerentes de los mismos, en este
caso hemos usado una escala tipo Likert para levantar informacién de la gestion
desde la perspectiva del trabajador, por tanto, los resultados, aunque similares
presentan algunas diferencias desde la naturaleza de su evaluacion. En Cuba
Lopez (2013) busco evaluar el impacto de la inversion en capacitacion en los logros
institucionales aplicando el método del retorno de la inversion (ROI), encontrando
gue este método era necesario de desarrollar, sin embargo, debia ir acompafiado
de evaluaciones desde la perspectiva del trabajador para valorar su percepcion
respecto a las experiencias de capacitacién. El presente estudio recogid esta

recomendacion de Lépez obteniendo informacién desde el trabajador.

Debemos considerar que la capacitacion en el puesto laboral s6lo es una parte
de la formacion de los servidores, toda vez que gran parte de sus capacidades son
desarrolladas en su formacién de pre grado o programas de especializacion que
perfeccionan sus capacidades para el trabajo en el sector publico; tal como lo indica
el estudio realizado por Smyrnova (2021) en el que analiza los diferentes sistemas
de formacion y capacitacion de los trabajadores del sector publico de paises
europeos, concluyendo que estos servidores requieren formacion y capacitacion

durante toda la etapa de sus vidas desde antes de ingresar al sector publico y luego
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en sus respectivos puestos de trabajo. Asi también, dentro de sus conclusiones
incluye la necesidad de desarrollar capacitaciones a los servidores publicos
paralelamente a establecer sistemas de gestion que permita a los trabajadores, la
movilizacion en diversos niveles y entidades y con ello la motivacion para mejorar
sus capacidades y su desempefio. El estudio de Smyrnova nos permite ubicar los
resultados de la presente investigacion en el contexto de la gestion de los recursos
humanos en Pert y comprender la capacitacion como parte de la necesaria reforma

del servicio civil en nuestro pais.

La gestidn institucional, en el presente estudio ha sido evaluada con el enfoque
de valor publico, tanto en lo que corresponde a la dimension de la organizacion
interna como a las intervenciones generadas por la entidad, encontrando que si
bien un grupo asigné valores a los indicadores que dieron cuenta de un nivel alto
de gestion institucional, otro grupo la encontré6 como una gestién de nivel bajo. El
estudio realizado por Canel (2018) aplicé los mismos indicadores del presente
estudio en tres entidades publicas en Espafa, llegando a la conclusién que la
medicion con el enfoque de valor publico permite identificar distintas percepciones
del desempefio de la organizacién, en los distintos publicos que confluyen en la
organizacion, toda vez que el valor generado por una entidad publica tiene un alto
componente subjetivo y estd mediado por la capacidad de comunicacion de logros
gue haya tenido con sus trabajadores, usuarios finales, entidades que utilizan sus
servicios o complementarias en la prestacion de los servicios al ciudadanos. En ese
sentido, los resultados de la presente investigacion, obtenidos a partir e las
percepciones del trabajador puede ser un punto de inicio de investigaciones que,
aplicando el mismo instrumento a otros publicos relacionados a la dependencia,
puedan determinar las diferencias entre ellos y las razones de tales diferencias, si

las hubiera.

La capacitacion de los trabajadores de la dependencia del MINSA estudiada a
través de las dimensiones de planificacion, ejecucion y resultados, indican que, la
capacitacion alcanza un nivel mayoritariamente bajo y muy bajo, siendo este
resultado, predominante en la dimensién de planificacion, la misma que presenta el
mayor porcentaje acumulado de nivel bajo y muy bajo (79,3%), en tanto que la

relacion entre la planificacion y la gestion institucional en sus dimensiones de
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organizacion e intervenciones, resultdé ser significativa estadisticamente con un
valor de correlacion fuerte. Tal como lo sefiald Arrunategui (2010) la planificacion
de la capacitacion es casi nula en el Perq, a partir de informacién como ésta, en los
altimos afios se ha impulsado de manera sostenida la planificacion de la
capacitacion a través de los planes de desarrollo de las personas (SERVIR, 2016).
Por tanto, si aun ahora persiste el problema, serd necesario estudiar mejor este
proceso a través de sus indicadores de oportunidad, definicion del tema de
capacitacion y el presupuesto asignado, que son los indicadores que definen esta
variable en el presente estudio. Al respecto, el estudio de Rodriguez (2017) en el
que, aplicando el modelo de Kirkpatrick, evalué un programa de capacitacion en
una organizacion sin fines de lucro en Puerto Rico, encontré que el programa no
logré su obijetivo final, toda vez que no estructuraba su programa educativo a los
objetivos de la institucién, en esa misma linea, el presente estudio corrobora lo
encontrado por Rodriguez, es decir que, frente a una planificacion de la
capacitaciéon no alineada a los objetivos, los resultados institucionales no son
favorables. Asi también se debe tener en cuenta que los indicadores para evaluar
la planificacion en los estudios mencionados no son los mismos, por tanto, es
necesario estudiar los diferentes planteamientos a mayor profundidad con otros
modelos de evaluacion de la capacitacion y enfoque cualitativo que expliquen los
resultados encontrados.

Cabe destacar que, la dimension ejecucion de la capacitacidbn se encontro
mayoritariamente en un nivel muy alto, lo que evidencia un avance importante en
los indicadores que definieron esta dimensién, que fueron: metodologias utilizadas,
productos académicos solicitados y satisfaccion del participante. La dimension
ejecucion de la capacitacion, presentd relacion significativa con la gestion
institucional, tanto con la dimension de organizacibn como la dimension de
intervenciones. La percepcién positiva de la ejecucion de la capacitacion de parte
de los participantes y la relacién directa con la gestién institucional es similar a los
resultados encontrados en el estudio de Argente (2015) que busco recopilar
informacion del proceso de capacitacion en el Ministerio Publico de Cuentas en
Rondonia Brasil, desde la perspectiva de una estrategia gerencial, encontrando que
los servidores se encontraban satisfechos con los programas educativos recibidos

y creian que lo que recibian tenia alto impacto en la prestacion de servicios publicos
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brindados en su institucion, Este estudio utilizd metodologia cualitativa y
cuantitativa, complementando sus hallazgos con explicaciones propias de la
informacion documentaria recabada. El presente estudio, encontré similares

resultados pese a las diferencias metodoldgicas con el estudio de Argente.

La dimension resultados de la capacitacion, medida con los indicadores de
transferencia y aplicacion de lo aprendido, presenta una distribucién de porcentaje
acumulado similar entre los niveles muy bajo y bajo y los niveles alto y muy alto,
siendo su relacion significativa estadisticamente, pero débil en el valor del indice
de correlacién con la gestion institucional. Esta situaciéon que se evidencia en el
resultado descrito podria explicarse en parte por lo encontrado en el estudio
realizado por Waed Ensour et al. (2018) en el estudio que busco mostrar el impacto
de la satisfaccion del trabajo en la motivacion en el acceso a programas formativos,
donde se mostré que la naturaleza del trabajo y la supervision tienen relacion
directa y significativa con el acceso a programas formativos en tanto, los
trabajadores encontraban la seguridad (o no) del apoyo que tendrian mas adelante
para aplicar lo aprendido en el espacio laboral. Esta oportunidad de aplicacion
podria ser precisamente una de las condiciones que estaria influyendo en la
motivacion de los trabajadores en la capacitacion que, en su ausencia estaria
generando un circulo vicioso de baja motivacion y bajos niveles de resultados de la
capacitacion. Amplia la explicacion de lo encontrado en el presente estudio, el
estudio de McCracken que buscé identificar los factores personales vy
organizacionales que limitan la transferencia de los programas formativos al
ambiente laboral, encontrando que los ambientes inciertos desfavorecen la
transferencia en tanto que la formacién interdisciplinaria favorece el impacto
econdémico de la formacion. En el presente estudio, aunque no se estudiaron los
indicadores del estudio de McCracken, pueden explicar la relacion encontrada entre

la dimension de resultados de la capacitacion con la gestion institucional.

En esta misma linea de discusion, es importante mencionar que, el estudio de
Masud (2016) investigo la efectividad de un programa educativo a traves del
entrenamiento de 60 horas en Banglaresh, encontrando que la transferencia de la
formacion es uno de los indicadores mas importantes en la evaluacién de la

efectividad, requiriendo el acompafamiento del facilitador aun en esta etapa,
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ademas del apoyo de los compaferos de trabajo para poder concretar la
transferencia. Estos estudios complementan y explican los resultados encontrados
en la presente investigacion, asi como también nos permite arribar a las

recomendaciones correspondientes.
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VI.

6.1.

6.2.

6.3.

Conclusiones

Existe relacion significativa entre la capacitacion y la gestion institucional,
con un nivel de significancia de 0.000, alcanzando un coeficiente Rho de
Spearman de 0,768, lo que evidencia una relacion directa, positiva y fuerte,
tanto en la gestion en general como en sus dimensiones de organizacion
(0,795) e intervenciones (0,774). Se comprueba la hipotesis de trabajo
encontrando que, a mayor nivel de capacitacion en la dependencia
seleccionada, se presenta mayor nivel de gestion institucional desde la
perspectiva del valor publico, manteniendo esta relacion directa en la
dimensién de organizacion interna de la dependencia con énfasis en la
estrategia comunicacional con los trabajadores y con las instituciones que
complementan sus servicios al usuario; asi como en las intervenciones hacia
los publicos externos.

Existe relacidn significativa entre la planificacion de la capacitacion tanto en
la dimension de organizacién como en la dimension de intervenciones de la
variable gestién institucional. Con un nivel de significancia del 0,000 y un
coeficiente de Spearman de 0,694 entre la planificacion y la organizacién
interna de la dependencia y 0,769 entre la panificacion y las intervenciones
institucionales. Se acepta la hipotesis de estudio, encontrando que, a mayor
nivel de planificacion de la capacitacion en la dependencia, hay mayor nivel
de gestion institucional de la organizacion interna y de las intervenciones de
la dependencia.

Existe relacion significativa directa y débil entre la ejecucién de la
capacitacion y la gestion institucional de la organizacion y relacién directa y
moderada entre la ejecucion de la capacitacidén y a gestion institucional de
las intervenciones. La ejecucion de la capacitacion alcanza un nivel de
significancia de 0,001 y un valor de correlacion de 0,418 con la gestion
institucional de la organizacién interna de la dependencia y un nivel de
significancia de 0,000 y un nivel de correlacion de 0,578 con la gestion
institucional de las intervenciones de la dependencia. Con menor fuerza de
correlacion, se mantiene la aceptacion de la hip6tesis de trabajo encontrando
relacion significativa entre la ejecucion de la capacitacion tanto con la

organizacion interna como con las intervenciones de la dependencia
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6.4.

seleccionada. A mayor nivel de ejecucion de la capacitacion, mayor nivel de
gestion institucional tanto en la organizacion interna como en las
intervenciones de la dependencia,

Existe relacion significativa directa y débil entre los resultados de la
capacitacion y la gestion institucional, tanto en la dimension de organizacion
como en la dimensién de intervenciones. Con un nivel de significancia de
0.044 y 0.04 los resultados de la capacitacion se relacionan directamente
con la gestidn institucional de la organizacion (0,265) y las intervenciones
respectivamente (0,373). Se comprueba la hipotesis de trabajo encontrando
una relacion directa entre los resultados de la capacitacion y la gestion
institucional de la organizacion interna, asi como la gestion institucional de
las intervenciones. A mejores resultados de la capacitacion, mayor nivel de
gestion institucional de la organizacion interna y de las intervenciones de la

dependencia.
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VII.

7.1.

7.2.

7.3.

7.4.

Recomendaciones

Dada la relacion significativa, directa y fuerte entre la capacitacion y la
gestion institucional en una dependencia de la entidad, es recomendable
ampliar el ambito de aplicacion del presente estudio a otras dependencias
de la entidad, a fin de comprobar si esta relacion directa se mantiene; de
comprobarse, favorecera la toma de decisiones respecto a la asignacion de
recursos en capacitacion para alcanzar el mayor nivel de gestion institucional
desde la perspectiva del valor publico.

La planificacion de la capacitacion presenta la relacidon mas fuerte y directa
con la gestion institucional, por tanto, es conveniente desarrollar mas
investigaciones con metodologia cualitativa que busquen describir los
indicadores de la planificacion tales como la definicion de los temas de
capacitacién, frecuencia de capacitaciones para cada servidor e inversion de
la capacitacion. Esto permitira potenciar estos factores e incidir en la mejora
de la gestion institucional desde la perspectiva de valor publico.

La ejecucién de la capacitacion y sus indicadores vinculados principalmente
a los aspectos metodologicos de la capacitacion que se encuentran
relacionados a la gestion institucional, deben ser corroborados durante las
capacitaciones a través de investigaciones cualitativas, lo que permitira
identificar in situ y mediante observacién, las metodologias que se usan para
mejorar las competencias de los participantes. Los procedimientos e
instrumentos propuestos por SERVIR son un referente importante, a los que
se suman los resultados de la presente investigacion, para continuar con la
investigacion en este tema.

Los resultados de la capacitacion, que significa transferencia y aplicacion de
lo aprendido, fue investigado en el presente estudio desde la perspectiva de
los trabajadores; es conveniente investigar los resultados de la capacitacion
desde la perspectiva de los directivos de la dependencia, tal como lo indican
en otros estudios; lo que permitira verificar si se mantiene la relacion

significativa encontrada o si esta se modifica, (Cdssio, 2018)
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Anexo 1 MATRIZ DE CONSISTENCIA
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Anexo 2 MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
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Anexo 3: VALIDACION DE CONTENIDOS DEL INSTRUMENTO
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DIMENSION §
8 Las instituciones que reciben los productos y servicios de la entidad se
encucntran satisfechos
DIMENSION 9
La entidad cjerce la rectoria en la gestion de las relaciones con

organizaciones vinculadas al servicio que brinda
| DIMENSION 10

5
10 | Elp je de cjecucion de actividades alcanzado hasta la fecha se
1

No | S | Na | No

No Si_| Ne No

No Si No No

X

a (G

No Si No
X

No

No [Si [No | No

No

No

No

No

encuentra de acuerdo a ko esperado

DIMENSION 11

La entidad recibe pleno apoyo de la Alta Direccion para el logro de sus

objetivos y metas

DIME«NSIVBNIZ

12 | Ladependencia informa periodi alos , de Jos resultad

institucionales obtenidos
DIMENSION 13

13 | Los recursos dmnicos, logisticos y humanos asignados a la dependenci

|| son suficieates
DIMENSION 14
la in invierte en el capital humano a través de las itaciones.

No

Ifg xlz 2 xlv.e wle| e xln | xla| x|z x| xlm |y

Z

lz |z»><;exsexu><zxz v =
s
e
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ESCUELA DE POSGRADO

[ [ DIMENSION 15 Si__| No Si__|No [Si [Ne
15 | Los mecanismos utilizados para la comunicacion intermna son efectivos y X X X |
eficaces - B =] | B
DIMENSION 16 Si_ | No Si_|No |Si |No |
16 | Los s utilizados para la 6n externa son efectivos y X X i
efic:
DIMENSION 17 Si_| No Si__|No |Si |No
17 | Las pricticas de comunicacion dentro de la entidad y fuera de ella favorecen X X
la mejors permanente de los productos y servicios que se brindan |
Observaciones (precisar si hay suficiencia): .....cooviie i, ssssesmavesnenonsy eessesesnnsannsssseassratannens

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable | x |

Apellidos y nombres del juez validador: Walter Pérez Liazaro

Especialidad del validador: Ing. Estadistico

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién
especifica del constructo.
*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,
exacto y directo.

Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.

EXPERTO 2

ﬁ:l ESCUELA DE POSGRADO

Aplicable después de corregir | |

No aplicable [ |

DNI: 09065783

21, de octubre del 2021,

DV i By s

Firma del Experto Informante

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE Variable Capacitacion

N* DIMENSIONES [ items Pertinencia' Relevancia® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1 Si No Si No Si No
1 En &l desarrolls de las capacitacionss se utiliza las siguisntes x x x
actividades de aprendizaje:
DIMENSION 2 Si No Si No Si No
2 El desarrolle de i cubre las rdades ¥ x x x Momeanto en el que se desarrollaron las capacitaciones:
expectativas de los participantes Cuande ture la necesidad. ...,
Cuando me encargaron una. ..
Cuando se presentaron fallas. ..,
En cualquier momento
DIMENSION 3 Si No Si No Si No
3 Bespacto al en que se desarrollan las iones
DIMENSION 4 Si No [5i No Si No
4 Cuintas capacitaciones con una duracién mayer a 16 horas (01 x x x Considero que pueds haber un sesgo de memoria. Dos afios
crédito) ha recibide en los dos tltimes afios s bastante tiempo. Podria ser | afio. El trabajader tendria
que buscar la informacidn para poder respondar.
DIMENSION 5 Si No [5i No Si No
5 Las capacitaciones se relacionan a los si temas X x x
DIMENSION 6 Si No [5i No Si No
[ La actividad educativa requirid la presentacion de um producto x x x Revisar en este y los otros item el tiempo ¥ persona en la que
elaborado por el participante, en base a su experiencia laboral daccién de las resp . Sugiero sean h 2
DIMENSION 7 Si No [5i No Si No
7 La transferencia al equipo de trabajo, de los contenidos v x x x :Es lo mismo transferencia, que socializacién?
material de las capacitaciones pueds realizarse para hacer Sugiere velver a redactar la dimensién con mayoer claridad
extensiva la actividad educativa a mas personas en el ambients
laboral
DIMENSION & Si No |5i No Si No
8 La aplicacion de las competencias desarrolladas en la x x x Sugiero redactar la dimension en términos de “logro de
capacitacion, en el campo laboral, estan referidas a presentar 1ma competencias, no aplicacion”. ;Debo suponer que todas las
propuesta de mejora, proponer una norma o majorar el capacitaciones tienen el enfoque de competencias?
desempeiio, a partir de lo aprendido.
DIMENSION 9 Si No |[5i No Si No
9 El costo promedio de una actividad educativa, sea ésta en el x x x No creo que sea un indicador relevante para evaluar la
marco de los PDP o per inversion propia, aproximadaments calidad el tema del costo. ¥ no creo que todos los
lenden a: partici conozcan al respecto.

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable[ |

Apellidos y nombres del juez validador: Mg: RUTH SARA ARROYO AGUILAR

Aplicable después de corregir [x ]

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Considero que si ha suficiencia para medir cada dimension.

No aplicable [ ]

DNI: 07064653



N

Especialidad del validador: Magi en Salud Piblica, estudios de Maestria en Docencia e Investigacion en Salud.

‘|] ESCUELA DE POSGRADO

Pertinencia: El item corresponde al concepto terico formulado.
*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién
especifica del constructo.

*Claridad: Se entiends sin dificultad alguna el emunciado del item, es conciso,
exacto y directo. ~

Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension. Firma del Experto Informante

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE la variable “Resultados de gestion™

N DIMENSIONES / items Pertinencia' |Relevancia® Claridad’ Sugerencias
DIMENSION 1 Si No Si Si No
1 El servicio brindado por esta dependencia genera bienastar al usnario ya la x x x
poblacién
DIMENSION 2 Si No Si No Si No
2 La historia de esta dependencia favorace la generacion de bienestar al x x x
usuario v a la poblacion
DIMENSION 3 Si No Si No Si No
3 Elp je de 2] . 1 al do hasta la fecha se x x x . 5e refiere a la ejecucion presupuestal solo de la
encuentra de acuerdo a lo esperado capacitacion o en genaral?
DIMENSION 4 Si No Si No |Si No
4 Conozco con precisién los preductos y servicios que se brindan al usnarioy | x x x Podria no decir “con precesion”, quiza los
a la poblacion “principales™
DIMENSION 5 Si No Si No |Si No
H Esta dependencia cuenta con arganizaciones que contribuyen o x x x
complementan los servicios que se brindan al usuario ¥ a la poblacion
DIMENSION 6 Si No Si No |Si No
[ Eszta dependencia tiene caracterizado a los diferentes pablicos que se x x x
atienden de manera dif; 1ad
DIMENSION 7 Si No Si No |Si No
7 Los usuarios extamos de la entidad se encuentran satisfachos con los x x x :Esta informacién la tendrin todos los
servicios y productos que reciben trabajadores?
DIMENSION § Si No Si No |Si No
8 Las institucionas que reciben los productos ¥ servicios de la entidad se x x x :Esta informacién la tendrin todos los
encuentran satisfachos trabajadoras?
DIMENSION 9 Si No Si No |Si No
9 La entidad ejerce la rectoria en la gestion de las relaciones con x x X
organizaciones vinculadas al servicio que brinda
m] ESCUELA DE POSGRADO
DIMENSION 10 Si No Si No | S No
10 | El porcentaje de gjecucion de actividades aleanzado hasta la fecha se x x x :Esta informacion la tendran todos los
encuentra de acuerdo a lo esperado trabajadores?
DIMENSION 11 Si No Si No |Si No
11 | La entidad recibe pleno apoyo de la Alta Direccion para el logro de sus x x x
objetives v metas
DIMENSION 12 Si No Si No |Si No
12 | La dependencia informa periodicamente a los servidores, de los resultados x x X :Esta informacion la tendran todos los
institucionales obtenidos trabajadores?
DIMENSION 13 Si No Si No |Si No
13 | Los recursos 5 logi ¥ humanos dos ala d denci x x x Esta imformacion la tendrin los trabajadores?
son suficientes
DIMENSION 14 Si No Si No |Si No
14 | la dependencia invierte en el capital humano a través de las capacitaciones x x x
DIMENSION 15 Si No Si No |Si No
15 | Les lizados para la on mterna son efectivos ¥ x x x
eficaces
DIMENSION 16 Si No Si No |Si No
16 |Les lizados para la on externa son efsctivos v x x x
eficaces
DIMENSION 17 Si No Si No |Si No
17 | Las practicas de comunicacién dentro de la entidad y fuera de ella favorecen | x x x
la mejora permanente de los productos v servicios que se brindan

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento es suficiente OBSERVACIONES 1. La redaccion de algunos items podria mejorar para
responder acorde a las alternativas del licker. algunas dan mas opcién a una respuesta de SL NO.

2. La informacion que se solicita en algunos de los item podria no ser accesible a todos los trabajadores, sobre todo a aquellos que no tienen cargos directivos.
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [x ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mg RUTH SARA ARROYO AGUILAR. DNI: 07064653

Especialidad del validador: Magister en Salud Publica, estudios de Maestria en Docencia e Investigacion en Salud.

!Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formmlado. 21 de Octubre del 2021.

*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién
especifica del constructo.

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

Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension. Firma del Experto Informante



Anexo 5 INSTRUMENTO VALIDADO
ENCUESTA DE OPINION

212021 1641 Cuestionario

Cuestionario

Es muy grato saludarle y presentarme ante usted; soy la Lic. Lily Angelita Cortez Yacila,
con DNI N°08673324, teléfono celular niimero 996258891. La presente encuesta busca
recopilar i6n para la i6 itacion y gestion

institucional de una dependencia del Ministerio de Salud, 2021 que tiene fines

y  a generar que permitan vincular la
capacitacién a la mejora de la gestion de la DIGESA. Esta encuesta es ansnima, y
garantizamos completa y absoluta discrecién de los

en el llenado de la misma, con honestidad y responsabilidad

. Solicito su

Agradecemos su colaboracion

*Obligatorio

Datos Generales

1. ¢Enquérango de edad se encuentra? *

Marca solo un dvalo.
() Menos de 25
~ )De25a35

__ )De36a4s

C
( )Ded6ass

( )Des6abs

() Més de 65

2. Sexo®

Marca solo un évalo.

() Femenino

() Masculine

22012121 1641

Guestionario
3. Marque el maximo nivel de instruccién alcanzado *
Marca solo un évalo.

() Secundaria completa

() Superior técnica
() Superior Universitaria
() Maestria

() Doctorado

4. Cargo o Puestolaboral *
Marca solo un évalo.

() Directivo designado
() Directivo encargado
() Asesor

() Equipo técnico

() Técnico Administrativo
(ot

5. Condicién laboral *

Marca solo un évalo.

() Nombrado o contratado DL 276
() CAS a plazo indeterminado

() cascovip

 pL7ze

() Servicios de terceros

21 o |

222020 16:41 Cuestionario

6. Tiempo de trabajo en su actual puesto laboral *
Marca solo un dvalo.

() Menos de 4 meses
) 4 meses

) Més de 4 meses

7. Harecibid en el Plan de Desarrollo de las Personas
- PDP de su institucion, en los Ultimos dos afios? *

Marca solo un évalo.

sinceridad, ltemativa que més ima a
0!

8. Eneldesarrolio de las
aprendizaje: *

se utiliza las de

Marca solo un évalo.

(") Presentacién de experiencias previas en el puesto laboral

") Ejemplos de situaciones propias del trabajo

() Reflexion del propio desempefio

) Ninguna

2221 1641

9.

10.

1.

El delas
participantes *

ubre las i y delos

Marca solo un 6valo.

_) Cubre necesidades y expectativas laborales

) i y

C ¥
() No cubre necesidades y expectativas

Respecto al momento en que Usted recibié las capacitaciones, marque el
enunciado que mas se aproxima a su realidad: *

Marca solo un dvalo.

() Cuando tuve la necesidad de capacitacién
(") Cuando me encargaron una tarea nueva
(_) Cuando se presentaron fallas en mi trabajo

(") En cualquier momento

¢Cudntas capacitaciones con una duracién mayor a 16 horas (01 crédito) ha
recibido en el Gitimo afio? *

Marca solo un dvalo.
(D3omas

(@D}

(@D} ]

() Ninguna




ZHa e

Cusstionao

012 e

Cusstionano

12, Las capacitaciones que Usted recibid se relacionan alos siguientes temas. * 15. Laaplicacidn en el campo laboral, de lo recibido en la capacitacién, estd
B referida a presentar una propuesta de mejora, proponer una norma o mejorar
Marca solo un dvalo. los procedimientas que se realizan en el trabajo, a partir de lo aprendido. Al
) Relacionados a mi pefic abaral respecto marque la alternativa que mas de acerca a su realidad: *
() Relacionadas a la organizacion interma de mi entidad
() Temas generales de gestién Marca solo un dvalo.
() oucateman (") Frecuentemente realizo aplicacion de lo aprendido &n mi puesto Ishoral
() En algunos casos he logrado aplicar lo aprendido
() No puedo aplicar lo aprendido porque no tengo las herramientas para hacerlo
13. Enlas capacitaciones recibidas le solicitaron un trabajo aplicativa formulado en ) No aplce o sprendida
base a su experiencia laboral en la DIGESA. * o
Marca solo un dvalo.
() Entodas las capacita me solicitaron un trabajo aplicativo 16. Elcosto promedio de una actividad educativa, sea ésta en el marco de los PDP
y asciende apraximadamente a: *
() Me solicitaron un trabajo splicativo, pero no estuvo basados en mi experiencia
aboral Marca solo un dvalo.
) Sélo en algunas capacitaciones solicitaron trabajo aplicativo
() En ninguna eapachacicn solicitaran rabajo aplicativa () Més de 700 soles
(") Entre 400 y 700 soles
Menos de 400 soles
(-
C Nolosé
14, Culminada la capacitacién, se produce una transferencia que consiste en la
de dem o recibidos, a otros.
miembros del aquipo laboral. Al respects, marque la alternativa que mas de
oo Instrucciones: Lea detenidamente el enuncisdo farmulada y responds can frangueza,
aproxima a su realidad: Mardue un sternative del 1 8 4 eniends en cuerta que &f 1 comesponde & TOTAL
. Escala DESACUERDO y 4 correspande a TOTAL ACUERDO.
Marca solo un dvalo.
) ializado y &l material recibido en las.
capacitaciones, con & equipo de wabajo. 17. Elseneio brindade por la DIGESA genera bienestar al usuario y a la poablacion
() En algunas oportunidades he realizado |2 socializacién de contenidos y material que recibe los servicios. *
de las capacitaciones, con el equipo de trabajo.
N . . N Marca solo un dvala.
o realizado la de y matesial a algunos.
::mp-‘-ems de trabajo. : N R B
(") No he realizado socializacion
Total desacuerdo Total acuerda
pY7-namOseat s <pYTNIADL wn
2N 1641 Cusstionaric Cusstnsrio
18. Lahistoria de la DIGESA favorece la generacion de bienestar al usuario y a la 22. LaDIGESA tiene caracterizado a los diferentes piblicos que se atienden de
poblacién que recibe los servicios. * manera diferenciada *
Koz 200 un disio Marca solo un dvalo.
1 2 3 4 1 2 3 4
Total desacuerdo Total acuerdo Tl desncnendit Torsl sovesia
19. EnlaDIGESA se hace lo para ejecutar y ol 23. Esmuy probable que los usuarios externos de DIGESA se encuentren
= ignado para el de las actividades previstas en el satisfechos con los servicios y productos que reciben. *
POL* Marca solo un dvalo.
Marca solo un Gvalo.
1 2 3 4
1 2 8 4 Total desacuerdo Total acuerdo
Total desacuerdo Total acuerdo
24. Esprobable que las insti que reciben los y servicios de
20. Los productos y servicios que se brindan al usuario y ala poblacién, se DIGESA se encuentren satisfachas. *
bi y son por los - Marca solo un dvalo.
Marca solo un dvalo.
1 2 3 Rl
! i 2 i Total desacuerdo Total acuerdo
Total desacuerdo Total acuerdo
25. LaDIGESA ejerce la rectoria en la gestion de las relaciones con organizaciones
21. LaDIGESA cuenta i q los vinculadas al servicio que brinda. *

servicios que se brindan al usuario y a la poblacién *

Marca solo un dvalo.

Total desacuerdo Total acuerdo

Marca solo un dvalo.

Total desacuerdo Total acuerdo

i




e Cussiionario e Cussiionario
26. EnDIGESA se hace lo necesario para realizar adecuada y oportunamente las 30. DIGESA invierte en el capital humano a través de capacitaciones a sus
actividades programadas en el POL. * trabajadores. *
Marca salo un dvalo. Marca solo un Gvaio.
1 2 E) a 1 2 a 4
Total desacuerdo Total acuerdo Total desacuerdo Total acuerdo
27. DIGESA recibe pleno apoyo de la Alta Direccidn del MINSA para el logro de sus 31. Losmecanismos utilizados para la comunicacion interna (directivos, y
’ objetivos y metas. * servidores) son efectivos y eficaces. *
Marca solo un dvalo. Marca solo un dvale.
1 2 E) a 1 2 k) )
Total desacuerda Total acusrda Total desacuerdo Total acuerdo
28. DIGESA cuenta con m para informar peri alos 32. Losmecanismos utilizados para la comunicacion externa (La dependencia y los
’ servidores, de los resultados institucionales obtenidos. * usuarios e instituciones afines) son efectivos y eficaces. *
Marca solo un dvalo. Marca solo un dvaia.
1 2 3 4 1 2 3 4
Total desacuerda Total acuerdo Total desacuerda Total acuerdo
29, Losrecursos y humanes a DIGESA son 33. Laspracticas de comunicacién dentro de la entidad y fuera de ella favorecen la
’ suficientes para cumplir con lo planificado. * mejora continua de los productos y servicios que se brindan. *
Marca solo un dvalo. Marca solo un dvalo
1 2 k) a 1 2 3 4
Total desacuerdo Total acuerdo Total desacuerdo Total acuerdo
Dt wn Dt o
2 8 Cuesiionario
iMuchas gracias!
Por fauar o clvider envisr un mersaje ol wncorrea s . u

formularic ha sido envisdo

Goegle no creé ni aproks este contenida,

Google Formularios

Iwi04eat 1



Anexo 6 CARTA DE PRESENTACION EN LA DEPENDENCIA DEL MINSA

= GRA
Elhl UNIVERSIDAD CESAR VALLEID DOW

“Afp del Bicentenarie def Ferd: 200 afos de (ndependencia™

Lima, 30 de nowiembre de 2021

Carta P. 9352021 -LICy=EPG-5F

DOCTORS

CARMEN ELIZABETH CRUZ GAMBOA

DIRECTORA GEMNERAL DE SALLID AMBIENTAL E INOCLIDAD ALIMENTARLA [DIGESA)
MINISTERIO DE SALUID

De mi mayor considerackdn:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a CORTEZ YACILA, LILY ANGELITA; identificadiola) con
DNIFCE W° 08673324 y codign de matricula W° T002550119; estudiante ded programa de
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA en modalidad semipresencial del semestre 2021-11 quien, en
el marco de su tesis conducente a la obbtencién de su grado de MAESTROMA), se encuentra
desammoliando el trabajo de investigacidn (tesis) tRulado:

CAPACITACION ¥ GESTION INSTITUCIOMAL EN UINA DEPENDEMNCIA DEL MINISTERIO DE SALUD
=221

En este sentida, solicto a su digna persona facliftar el accese a nuestro{a) estudiante, a fin que
pusda chtener informacidn en la irstituckdn que wsted representa, siendo nuestrofa)
estudiante guien asume el compromiso de alcanzar a su despacho los resultados de este
estudia, luego de concluir con el desarmolio del trabajo de ireestigacicn {tesi].

hgradeciendo la atencibn gue brinde al presente dooumento, kago propicia la oportunidad
para expresarle los serdsmiertos de mi mayor consaderadcin.

Atertamerite,
\
““Ruth Angélica Chicana Becerra
Condinidora Gessral die Programas do Posgrado Semipievincise
Unsatraid sl Cisiar valkejo
Somos la universidad de los Flu @

que guieran salir adelante



