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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo proponer un plan de capacitacion para mejorar el
desempenio laboral de los trabajadores del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion Pasco,
2018. El estudio se desarrollé bajo un enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo-correlacional,
con disefio no experimental y de corte transversal, conforme a los criterios metodoldgicos
aplicables a investigaciones en ciencias sociales y de la salud (Hernandez-Sampieri &
Mendoza, 2023). La poblacion estuvo conformada por 239 trabajadores y la muestra por 148
colaboradores seleccionados mediante muestreo probabilistico estratificado. Para la
recoleccién de datos se aplicaron cuestionarios tipo Likert, cuya confiabilidad fue alta: alfa de
Cronbach de .902 para la variable plan de capacitacion y .886 para la variable desempeio
laboral.

Los resultados descriptivos evidenciaron que el plan de capacitacién fue percibido
principalmente en el nivel 'a veces' por el 45.3% de los trabajadores, mientras que el
desempefio laboral también se concentré en el nivel 'a veces' con 39.2%. En cuanto a la
prueba de hipétesis, el coeficiente Rho de Spearman mostré una correlacion positiva alta y
significativa entre el plan de capacitacién y el desempefio laboral (rho = .809; p = .000).
Asimismo, la regresion lineal evidencié que el plan de capacitacion explica el 67.5% de la
variabilidad del desempefio laboral (R? = .675; F = 303.686; p = .000). Se concluye que la
capacitacion constituye un factor estratégico para fortalecer el desempefo laboral,
especialmente cuando se gestiona mediante diagnéstico de necesidades, disefio pertinente,
ejecucion sistematica y evaluacion continua.

Palabras clave: plan de capacitacion, desempefio laboral, diagnéstico de

necesidades, ejecucion, evaluacién, hospital.



ABSTRACT

The purpose of this research was to propose a training plan to improve the job
performance of workers at Daniel Alcides Carrion Regional Hospital in Pasco, 2018. The study
followed a quantitative approach, with a descriptive-correlational level, a non-experimental
design, and a cross-sectional scope, in accordance with methodological criteria used in social
and health sciences research (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2023). The population
consisted of 239 workers, and the sample included 148 employees selected through stratified
probabilistic sampling. Data were collected through Likert-scale questionnaires, whose
reliability was high: Cronbach's alpha of .902 for the training plan variable and .886 for the job
performance variable.

The descriptive results showed that the training plan was mainly perceived at the
'sometimes' level by 45.3% of workers, while job performance was also concentrated at the
'sometimes' level with 39.2%. Regarding hypothesis testing, Spearman's Rho showed a high,
positive, and significant correlation between the training plan and job performance (rho = .809;
p = .000). Likewise, linear regression showed that the training plan explains 67.5% of the
variability in job performance (R? = .675; F = 303.686; p = .000). It is concluded that training
is a strategic factor for strengthening job performance, especially when it is managed through
needs assessment, relevant design, systematic implementation, and continuous evaluation.

Keywords: training plan, job performance, needs assessment, implementation,

evaluation, hospital.



INTRODUCCION

La gestion de los recursos humanos en el sector salud constituye un factor esencial
para el funcionamiento de las instituciones hospitalarias, debido a que la calidad de los
servicios depende en gran medida de las competencias, actitudes, habilidades y nivel de
desempeio de sus trabajadores. En este contexto, la capacitacién no debe ser entendida
unicamente como una actividad aislada, sino como un proceso sistematico de desarrollo de
capacidades orientado a mejorar la actuacion laboral, corregir brechas de desempefio y
contribuir al logro de los objetivos institucionales (Chiavenato, 2020; Noe, 2020).

En el Hospital Regional Daniel Alcides Carrién de Pasco, durante el afio 2018, la
necesidad de fortalecer las competencias del personal adquirié particular relevancia por las
exigencias del servicio hospitalario y por los procesos institucionales vinculados con la
modernizacion de la infraestructura y la prestacion de servicios de salud. En ese escenario,
la investigacion se orient6 a analizar de qué manera el plan de capacitacion se relaciona con
el desempefo laboral de los trabajadores, considerando como dimensiones del plan el
diagnéstico de necesidades, el diseno, la ejecucion y la evaluacién; y como dimensiones del
desempeno la eficiencia y productividad, la calidad del servicio, la responsabilidad y
compromiso, y las relaciones interpersonales y trabajo en equipo.

El presente informe de investigacion se encuentra organizado en cuatro capitulos,
estructurados de manera secuencial y coherente con el proceso investigativo.

El “Capitulo I” desarrollé el problema de investigacién y comprende su identificacion y
determinacion, delimitacion y formulacion, asi como el planteamiento de los objetivos, la
justificacion y las limitaciones del estudio. Estos elementos permiten contextualizar la
problematica abordada y establecer con precision los propdsitos que orientan el desarrollo de
la investigacion.

El “Capitulo II” presenta el marco tedrico, en el cual se sistematizan los antecedentes
internacionales, nacionales y locales vinculados con las variables objeto de estudio.
Asimismo, se desarrollan las bases tedrico-cientificas que proporcionan sustento conceptual

a la investigacion, ademas de los enfoques y aportes relacionados con la capacitacion y la



gestion del talento humano. Este capitulo permite fundamentar conceptualmente las
variables, sus dimensiones y las relaciones planteadas en las hipétesis de investigacion.

El “Capitulo III” exterioriza la metodologia y las técnicas de investigacién empleadas.
En este apartado se precisan el enfoque, tipo, nivel, métodos y disefio de investigacion, asi
como la poblacion y muestra consideradas para el estudio. Del mismo modo, se describen
las técnicas e instrumentos utilizados para la recoleccion de datos, los procedimientos
establecidos para determinar su validez y confiabilidad, y las técnicas de procesamiento,
analisis y tratamiento estadistico aplicadas para las respectivas pruebas de las hipotesis.

El “Capitulo IV” comprende la presentacion, analisis e interpretacién de los resultados
obtenidos durante el proceso de investigacion. Inicialmente, se describe el trabajo de campo
realizado y, posteriormente, se presentan los resultados de acuerdo con los indicadores,
dimensiones y variables estudiadas. Asimismo, se efectua la contrastacion de la hipotesis
general y de las hipotesis especificas mediante los procedimientos estadisticos establecidos
en la metodologia.

Finalmente, los hallazgos son discutidos y contrastados con los antecedentes y
fundamentos tedricos revisados, permitiendo identificar coincidencias, diferencias y aportes
derivados de la evidencia obtenida. El informe culmina con las conclusiones vy
recomendaciones formuladas a partir de los principales resultados de la investigacion.

En este contexto, se espera que los hallazgos obtenidos constituyan un aporte
relevante para la toma de decisiones de las autoridades y responsables de la gestién del
“Hospital Regional Daniel Alcides Carrién de Pasco”, particularmente en lo relacionado con el
fortalecimiento de los procesos de capacitacion y la gestién del talento humano.

Asimismo, se pretende que la evidencia generada contribuya a identificar
oportunidades de mejora orientadas al desarrollo de las competencias del personal y al
fortalecimiento de la gestion institucional. Desde el ambito académico, se espera que el
estudio constituya un referente tedrico, metodoldgico y empirico para futuras investigaciones
relacionadas con la capacitacion, el talento humano y otras variables vinculadas con el

desempefio y la gestion de los recursos humanos en instituciones del sector publico.

Vi
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1.1.

CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION
Identificacion y determinacién del problema

En las organizaciones contemporaneas, la capacitacion constituye un
componente estratégico de la gestion de recursos humanos, debido a que permite
desarrollar conocimientos, habilidades y actitudes necesarias para que los
trabajadores desempefien sus funciones de manera eficiente y respondan a las
exigencias de la organizacion (Chiavenato, 2020). Esta situacién adquiere especial
relevancia en las instituciones de salud, donde la calidad de los servicios depende,
entre otros factores, de las competencias y del desempefio del personal responsable
de brindar atencién a la poblacion.

A nivel mundial, la disponibilidad de trabajadores de salud competentes y
adecuadamente preparados constituye una condiciéon fundamental para el
funcionamiento de los sistemas sanitarios. La Organizacion Mundial de la Salud
(OMS, 2017) senala que los sistemas de salud dependen de la disponibilidad,
accesibilidad, aceptacién y calidad de sus trabajadores, y reconoce que los paises
enfrentan dificultades relacionadas con la educacion, capacitacion, distribucion,
desempefo y permanencia del personal sanitario. Asimismo, la OMS ha planteado la
necesidad de fortalecer la educacion y capacitacion de los trabajadores de salud como

parte de las estrategias orientadas a alcanzar una cobertura sanitaria universal.



La problematica no se limita a la cantidad de trabajadores disponibles, sino
que comprende también la correspondencia entre las competencias del personal y las
necesidades de los servicios de salud. En este sentido, la OMS (2018) sostiene que
el desempefo de los sistemas sanitarios depende, en ultima instancia, de los
conocimientos, habilidades y motivacion de las personas responsables de prestar los
servicios. Por ello, la formacion y el desarrollo de capacidades deben considerarse
componentes permanentes de la gestion de los recursos humanos en salud.

Desde esta perspectiva, uno de los problemas identificados es la insuficiente
articulacion entre las necesidades reales de los puestos de trabajo y las acciones de
capacitacion, situacion que puede generar brechas de competencias y afectar el
desempefio de los trabajadores. Una capacitacion aislada, no sustentada en un
diagnéstico de necesidades, corre el riesgo de no responder a los problemas
concretos de la organizacion.

En América Latina y el Caribe, la situacidén presenta caracteristicas similares.
La Organizacion Panamericana de la Salud (OPS, 2024) ha sefialado la existencia de
problemas relacionados con la disponibilidad, distribucién y calidad de los recursos
humanos para la salud. Asimismo, se ha identificado la necesidad de fortalecer las
capacidades del personal sanitario y promover politicas que permitan contar con
trabajadores preparados para responder a las necesidades de las poblaciones.

La problematica regional también se relaciona con la inversién insuficiente en
formacion y desarrollo profesional. La OPS ha destacado que los sistemas sanitarios
requieren fortalecer las capacidades del personal, particularmente mediante procesos
de formacion y desarrollo que permitan enfrentar las transformaciones de los servicios
de salud y mejorar su capacidad de respuesta.

En nuestro pais, la problematica de los recursos humanos en salud también
constituia una preocupacioén institucional durante el periodo estudiado. En junio de
2018, el Ministerio de Salud (2018) presenté la Politica Nacional de Recursos

Humanos para el Sector Salud 2018-2030, sefialando la existencia de brechas



relacionadas con la disponibilidad y distribucion del personal sanitario y estableciendo,
entre sus orientaciones, el fortalecimiento de las competencias profesionales y
humanas del personal. Asimismo, el MINSA relacioné las condiciones laborales con
el rendimiento de los trabajadores.

Esta orientacion evidencia que, para el Estado peruano, el desarrollo de
competencias constituia ya en 2018 una necesidad vinculada con el mejoramiento de
los servicios de salud. Posteriormente, mediante la Resolucion Ministerial N.° 1357-
2018-MINSA, se aprobaron los Lineamientos de Politica de Recursos Humanos en
Salud 2018-2030, mientras que mediante la Resolucion Ministerial N.° 1337-2018-
MINSA se aprobé el Plan Nacional de Formacion Profesional y Desarrollo de
Capacidades de los Recursos Humanos en Salud 2018-2021 (PLANDES
Bicentenario). (MINSA, 2018)

El PLANDES planteé la necesidad de asegurar que los recursos humanos en
salud contaran con competencias profesionales y humanas adecuadas, promoviendo
procesos de aprendizaje desarrollados durante la vida laboral y vinculados con los
cambios de las organizaciones sanitarias.

Desde la perspectiva de la administracion publica, SERVIR también habia
establecido que la capacitacion debia formar parte de un proceso organizado de
gestion de personas. La normativa desarrollada por SERVIR comprendia la
planificacion, ejecucidon y evaluacién de la capacitacion, vinculandola con la gestion
del rendimiento y con la identificacién de necesidades de capacitacion.

La problematica adquiere especial relevancia en el Hospital Regional Daniel
Alcides Carrién de Pasco, institucion responsable de brindar servicios de salud a la
poblacion de la region. Durante el afio 2018, el hospital se encontraba relacionado con
el proceso de puesta en operacion de una nueva infraestructura hospitalaria, lo que
implicaba importantes exigencias organizacionales y de preparacion del personal.

Un antecedente institucional particularmente significativo es la Resolucién

Ejecutiva Regional N.° 0605-2018-G.R.PASCO/GOB, de fecha 30 de noviembre de



2018, mediante la cual el Gobierno Regional de Pasco aprobd el expediente técnico
de capacitacién para la puesta en operacion del nuevo Hospital Regional Daniel
Alcides Carrién. El documento contemplé una inversion de S/ 1,408 258, dentro del
proyecto de mejoramiento y ampliacién de los servicios de salud del hospital.
(Gobierno Regional Pasco - GOREPA, 2018)

Este antecedente demuestra que la capacitacion del personal constituia una
necesidad institucional concreta durante el periodo estudiado. La magnitud del
proceso de modernizacion de la infraestructura y de los servicios demandaba
trabajadores preparados para asumir nuevas responsabilidades, procedimientos,
tecnologias, procesos administrativos y asistenciales.

Ademas, documentacién institucional del hospital reconoce la importancia del
desarrollo del recurso humano mediante capacitacion, estimulos y mejores
condiciones laborales como mecanismos orientados a mejorar el desempefio y la
atencion de los usuarios. En este contexto, pueden identificarse cuatro problemas
especificos relacionados con la variable capacitacion:

Primero, las necesidades de capacitacion. Existia la necesidad de determinar
qué conocimientos, habilidades y actitudes requerian fortalecerse en los trabajadores
de acuerdo con sus funciones y con las nuevas exigencias institucionales. Una
capacitacion que no parte de un diagnéstico puede generar acciones poco pertinentes
o desvinculadas de los problemas reales del personal.

Segundo, el disefio del plan de capacitacion. No basta con identificar
necesidades; estas deben transformarse en un plan estructurado que determine
objetivos, contenidos, participantes, responsables, metodologia, recursos,
cronograma y mecanismos de evaluacién. La ausencia de una adecuada planificaciéon
puede reducir la efectividad de las actividades formativas.

Tercero, la ejecucion del plan. Una planificacion adecuada puede perder

efectividad si existen dificultades en la implementacion, como horarios incompatibles



1.2.

con las jornadas laborales, metodologias poco participativas, insuficiente
disponibilidad de recursos o escasa participacion del personal.

Cuarto, la evaluacion del plan. La capacitacion debe ser evaluada para
determinar si produjo aprendizajes y si estos se reflejaron posteriormente en el
desempefio laboral. La ausencia de evaluacion dificulta determinar si los recursos
destinados a capacitacién generaron resultados y qué aspectos deben ser mejorados.

En consecuencia, el problema central de investigacion se relaciona con la
necesidad de contar con un plan de capacitacion estructurado, pertinente y orientado
a mejorar el desempeno laboral de los trabajadores del Hospital Regional Daniel
Alcides Carrion de Pasco durante el ano 2018.

La investigacion busca, por tanto, pasar de una capacitacion entendida como
actividad aislada hacia una concepcién sistematica conformada por diagnéstico de
necesidades — disefio — ejecucion — evaluacién, articulada con el desempeiio
laboral.

Delimitacién de la investigacion
1.2.1. Delimitacién espacial

La investigaciéon se desarrollé en el Hospital Regional Daniel Alcides Carridn,
ubicado en la Avenida Daniel Alcides Carrion N° 520 A, en el distrito de Yanacancha,
provincia y region Pasco. El estudio estuvo circunscrito a los trabajadores de la
institucion considerados en la poblacién de investigacion.

1.2.2. Delimitaciéon temporal

La investigacion se delimitdé temporalmente al afio 2018, periodo en el cual se
analizo la problematica relacionada con la capacitacion y el desempefio laboral de los
trabajadores del Hospital Regional Daniel Alcides Carridén de Pasco.

Esta delimitacion es especialmente pertinente porque durante el 2018 se
produjo un contexto institucional caracterizado por el proceso de implementacion y
puesta en operaciéon del nuevo hospital, para el cual el Gobierno Regional de Pasco

aprobd un expediente técnico especifico de capacitacion.



1.2.3. Delimitacién poblacional

La poblacion estuvo constituida por los trabajadores del Hospital Regional
Daniel Alcides Carrién de Pasco que cumplieron los criterios establecidos para formar
parte del estudio. La investigacion considerara al personal desde una perspectiva
organizacional, teniendo en cuenta las caracteristicas de sus funciones y las
competencias requeridas para alcanzar un desempefio adecuado.

1.2.4. Delimitaciéon tematica

La investigacién comprende dos categorias principales:

a) Variable 1: Plan de capacitacion.
b) Variable 1: Desemperio laboral.

El plan de capacitacion fue abordado mediante cuatro componentes:
diagnéstico de necesidades de capacitacion, disefio del plan, ejecucién del plan y
evaluacién del plan.

El desempefio laboral fue analizado considerando el comportamiento y los
resultados del trabajador en el desarrollo de las funciones asignadas, de acuerdo con
las dimensiones e indicadores que seran operacionalizados posteriormente.

1.2.5. Delimitacién teérica

A. Plan de capacitacion

Desde la perspectiva de Chiavenato (2009), la capacitacion constituye
un proceso educativo de corto plazo, aplicado de manera sistematica y
organizada, mediante el cual las personas adquieren conocimientos,
desarrollan habilidades y modifican actitudes relacionadas con los
objetivos de la organizacion.

Para Dessler (2015), la capacitacion y desarrollo constituyen procesos
de recursos humanos orientados a proporcionar a los trabajadores las
habilidades necesarias para desempenar eficazmente sus funciones. El
autor integra la capacitacion con la administracion del desempeno,

evidenciando que ambos procesos deben mantenerse vinculados. La



estructura de su obra incluye precisamente los procesos de capacitacion
y desarrollo y la posterior administracion y evaluacion del desempefio.

En esta investigacion, el plan de capacitacion fue entendido como un
instrumento de gestion que organiza sistematicamente las acciones
formativas necesarias para cerrar las brechas identificadas en los
trabajadores y contribuir a mejorar su desempefio laboral.

Bajo esta perspectiva, el plan comprendié
a. Diagnéstico de necesidades de capacitacion.

b. Diseno del plan de capacitacion.
c. Ejecucion del plan de capacitacion.
d. Evaluacién del plan de capacitacion.

Esta estructura guarda correspondencia con el enfoque de gestién de
la capacitacién promovido en el sector publico peruano, donde SERVIR
estableci6 las etapas de planificacién, ejecucion y evaluacién, articuladas
con la gestiéon del rendimiento.

Desempeiio laboral

El desempenio laboral consiguié comprenderse como el conjunto de
comportamientos y resultados mediante los cuales un trabajador
desarrolla las responsabilidades correspondientes a su puesto.

Para Chiavenato (2009), el desempefio se relaciona con la actuacion
del trabajador y con la forma en que desarrolla las actividades y funciones
asignadas, constituyendo un elemento fundamental de la gestién de
personas.

Por su parte, Robbins y Judge (2020) plantean una concepciéon amplia
del desempefio laboral, distinguiendo entre el desempefio de la tarea, los
comportamientos de civismo organizacional y las conductas
contraproducentes. Esta perspectiva permite comprender que el

desempenfio no se limita a cumplir las funciones técnicas, sino que también



1.3.

involucra comportamientos que contribuyen o perjudican el
funcionamiento de la organizacion.

En consecuencia, para esta investigacién el desempefio laboral es
entendido como el nivel en que los trabajadores cumplen las funciones y
responsabilidades asignadas, aplicando sus conocimientos y habilidades
y demostrando comportamientos orientados al cumplimiento de los
objetivos institucionales.

La relacion conceptual entre ambas variables resulta fundamental: la
capacitacion busca desarrollar las competencias necesarias para que el
trabajador pueda ejecutar sus funciones con mayor eficacia, mientras que
el desempefio permite observar los resultados y comportamientos

asociados al ejercicio de dichas competencias.

Formulacion del problema

1.3.1. Problema general

¢De qué manera un plan de capacitacion mejora el desempefio laboral de los

trabajadores del Hospital Regional Daniel Alcides Carrién Pasco, 20187

1.3.2. Problemas especificos

a)

¢, Cual es el nivel actual de necesidades de capacitacion para mejorar el
desempeno laboral de los trabajadores del Hospital Regional Daniel
Alcides Carrién Pasco, 20187

¢ Cuadl es el nivel del disefio del plan de capacitacion para mejorar el
desempeno laboral de los trabajadores del Hospital Regional Daniel
Alcides Carrion Pasco, 20187

;De qué manera la ejecucidon del plan de capacitacion mejora el
desemperfio laboral de los trabajadores del Hospital Regional Daniel

Alcides Carrion Pasco, 20187



1.4.

1.5.

d) ¢De qué manera la evaluacion del plan de capacitacion mejora el
desempeno laboral de los trabajadores del Hospital Regional Daniel
Alcides Carrion Pasco, 20187
Formulacion de objetivos
1.4.1. Objetivo general
Proponer un plan de capacitacion para mejorar el desempeno laboral de los
trabajadores del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion Pasco, 2018
1.4.2. Objetivos especificos
a) Diagnosticar las necesidades de capacitacion para mejorar el desempefio
laboral de los trabajadores del Hospital Regional Daniel Alcides Carrién
Pasco, 2018.
b) Comprobar el nivel del disefio del plan para mejorar el desempeno laboral
de los trabajadores del Hospital Regional Daniel Alcides Carrién Pasco,
2018.
c) Evidenciar el nivel de ejecucion del plan de capacitacién para mejorar el
desempefio laboral de los trabajadores del Hospital Regional Daniel
Alcides Carrién Pasco, 2018.
d) Establecer el nivel de evaluacion del plan de capacitacion para mejorar el
desempeno laboral de los trabajadores del Hospital Regional Daniel
Alcides Carrién Pasco, 2018.
Justificacion de la investigacion
1.5.1. Justificacion teédrica
La investigacion se justifica tedricamente porque permitié profundizar en el
analisis de la capacitacion como proceso de gestidon de recursos humanos y su
vinculacion con el desempefio laboral. Los planteamientos de Chiavenato, Dessler y
Robbins y Judge permiten comprender que el desarrollo de las capacidades de los
trabajadores constituye un componente relevante para mejorar la ejecucién de las

funciones y alcanzar los objetivos organizacionales.



Asimismo, el estudio consintidé contrastar estos fundamentos con la realidad
de una institucion publica de salud, contribuyendo a generar conocimiento sobre la
importancia de gestionar la capacitacion a partir de necesidades concretas y no
unicamente mediante actividades formativas aisladas.

1.5.2. Justificacion practica

La investigacion posee una importante justificacion practica porque admitio
identificar las principales necesidades de capacitacion de los trabajadores del Hospital
Regional Daniel Alcides Carrion y, sobre esta base, formular un plan orientado a
fortalecer sus competencias y desempeno.

La propuesta puede constituirse en un instrumento de gestidon para orientar
futuras acciones de capacitacién, priorizando contenidos, metodologias,
responsables, recursos, cronogramas y mecanismos de evaluacion.

La pertinencia practica resulta aun mayor considerando que en 2018 el
Gobierno Regional de Pasco aprobé un expediente técnico especifico de capacitacion
para la puesta en operacion del nuevo hospital, evidenciando la necesidad
institucional de preparar al personal frente a las nuevas exigencias organizacionales
y operativas.

1.5.3. Justificacion metodolégica

La investigacion se justificdé metodolégicamente porque permitira aplicar un
procedimiento sistematico para identificar las necesidades de capacitacién y analizar
el desempeno laboral de los trabajadores, generando informacién que servira como
fundamento para el disefio del plan.

La estructura propuesta (diagnéstico, disefio, ejecucion y evaluacion) permitio
organizar la investigacion de manera coherente y facilitara posteriormente Ila
construccion de instrumentos de recoleccion de datos y la operacionalizacion de las

variables.
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1.5.4. Justificacion social

La investigacion posee relevancia social debido a que el desempeio de los
trabajadores de una institucion sanitaria repercute directamente en la calidad y
oportunidad de los servicios que recibe la poblacion.

La OMS reconoce que la calidad y disponibilidad de los trabajadores de salud
constituyen elementos esenciales para el funcionamiento de los sistemas sanitarios.
Por ello, fortalecer las competencias del personal del Hospital Regional Daniel Alcides
Carrién puede contribuir indirectamente a mejorar la atencion proporcionada a los
usuarios.

1.5.5. Justificacion institucional

Desde el punto de vista institucional, el estudio respondié a una necesidad
concreta del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion de Pasco: disponer de un
recurso humano preparado para afrontar las exigencias de sus funciones y los
cambios derivados del proceso de modernizacion hospitalaria.

La existencia de un expediente técnico de capacitacion aprobado por el
Gobierno Regional de Pasco en noviembre de 2018 constituyd evidencia documental
de la importancia que tuvo la preparacion del personal dentro del proceso de puesta
en operacion del nuevo hospital.

Limitaciones de la investigaciéon

La investigacién presenté las siguientes limitaciones:

a) Limitaciones de informaciéon. La disponibilidad de registros institucionales
correspondientes especificamente al afio 2018 fue limitada, debido al tiempo
transcurrido desde el periodo de estudio. Por ello, fue necesario recurrir a
documentos institucionales, registros administrativos, instrumentos de
investigacion y fuentes oficiales que permitieron reconstruir adecuadamente la
situacion estudiada.

b) Limitaciones de acceso a informacién institucional. Algunos documentos

relacionados con capacitacion, evaluacidon del desempefio, asistencia a
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d)

actividades formativas y gestion de recursos humanos mostraron restricciones de
acceso por razones administrativas o de confidencialidad.

Limitaciones relacionadas con la percepcion de los trabajadores. Parte de la
informacion pudo obtenerse mediante cuestionarios, por lo que las respuestas
estuvieron sujetas a la percepcién y disposicion de los participantes. Para reducir
este efecto se garantizé la confidencialidad de la informacion y se explico
adecuadamente el propdsito académico del estudio.

Limitaciones temporales. Al circunscribirse al afo 2018, los resultados
describieron una realidad institucional correspondiente a dicho periodo y no
necesariamente pudieron generalizarse automaticamente a la situacién actual del
hospital.

Limitacion causal. Como la investigacion tuvo caracter propositivo y el plan de
capacitacion no fue implementado experimentalmente, los resultados permitiran
sustentar y disefiar una propuesta de mejora, pero no demostrar estadisticamente

un efecto causal de la capacitacion sobre el desempefio laboral.
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2.1.

CAPITULO Il
MARCO TEORICO
Antecedentes de estudio
2.1.1. Antecedentes internacionales

Cid y Baldovinos-Leyva (2025) en el articulo “Capacitacion al personal y su
influencia en el desempefio laboral”. La investigacion se desarrollé bajo un enfoque
cualitativo y de alcance descriptivo, y abordé la importancia de la capacitacion del
personal para el fortalecimiento del desempefo laboral. El estudio destacé que la
formacion continua favorece el desarrollo de competencias técnicas y habilidades
blandas, como el trabajo en equipo, la comunicacién asertiva, la resolucién de
problemas y la adaptacion a los cambios del entorno. Asimismo, sefalé que la
inversion en programas de capacitacién puede contribuir al incremento de la
productividad, la satisfaccion de los trabajadores y la retencion del talento, asi como
a la reduccién de la rotacion del personal.

Se concluy6 que la capacitacion constituye un proceso relevante para mejorar
la ejecucién de las tareas y responsabilidades, al fortalecer los conocimientos, las
habilidades y las actitudes de los colaboradores. Ademas, se resaltdé su contribucion
a la creacion de un ambiente organizacional favorable, caracterizado por una mayor

motivacién y compromiso laboral.
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Falconi (2024) en la tesis de pregrado “Plan de formacion y capacitacion del
talento humano y su incidencia en el desempefio del personal del GAD Municipal de
Portoviejo”, se trazé como objetivo analizar la incidencia del plan de capacitacién en
el desempenio laboral del personal del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal
de Portoviejo, identificar las principales dificultades para comprender su relevancia y
beneficios, y evaluar la satisfaccion de los funcionarios con la calidad de las
actividades formativas. Se adopté un enfoque mixto, que incluyd la aplicacion de
encuestas a 297 funcionarios para conocer sus percepciones sobre distintos aspectos
de la capacitacion.

Los resultados mostraron que la mayoria de los participantes considerd que
las actividades formativas contribuian a reducir errores y abordaban contenidos
pertinentes y aplicables a sus funciones cotidianas. No obstante, se identificaron
limitaciones relacionadas con la escasa adaptacion de los programas a las
necesidades especificas del personal y la duracién de las sesiones. Se concluyé que
las capacitaciones contaban con una valoracion favorable y una contribucion percibida
al desempefio laboral; sin embargo, se requeria adecuar sus contenidos y duracion a
las caracteristicas y necesidades de los trabajadores para fortalecer su pertinencia y
utilidad.

Guerra (2021) en la tesis de licenciatura “Capacitaciéon y desarrollo del talento
humano (estudio realizado a los colaboradores del Colegio Beehive School)”, delined
como objetivo identificar la relacién entre la capacitacion y el desarrollo del talento
humano, considerando su relevancia para el cumplimiento de los objetivos
organizacionales. Se desarroll6 bajo un enfoque cuantitativo y conté con la
participacién de 40 colaboradores del personal administrativo y docente, de ambos
sexos, con edades comprendidas entre 22 y 50 afios. Para la recoleccion de datos se
utilizé un instrumento con escala tipo Likert, orientado a evaluar ambas variables.

El estudio destacé la importancia de articular los procesos formativos

institucionales con la disposicién de los trabajadores para aprender, asi como de
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promover la motivacion, la identificacion con la organizacion y las relaciones
interpersonales favorables. Los hallazgos sefalaron que la capacitacion se relaciona
con el desarrollo del talento humano y favorece el fortalecimiento de las capacidades
individuales y colectivas. Se concluyd que la formacion del personal constituye un
componente relevante para su crecimiento dentro de la organizacion y para el
desempenio efectivo de sus funciones.

2.1.2. Antecedentes nacionales

Cholan (2026), en la tesis “Capacitacion y desempeno laboral del personal de
salud del Centro de Salud de Tabalosos, 2025”. Se propuso examinar la capacitacion
como un componente relevante para el desarrollo de competencias del personal
sanitario y la mejora de su desempefio laboral. Su objetivo fue determinar la relacion
entre la capacitacion y el desempefio laboral de los trabajadores del Centro de Salud
de Tabalosos durante 2025. Se empled un enfoque cuantitativo, de tipo basico, con
disefio no experimental, transversal y alcance correlacional. Participaron los 86
trabajadores que integraban la poblacién, por lo que se realizd un censo. La
informacion se recopild6 mediante una encuesta, utilizando un cuestionario
estructurado con escala tipo Likert.

Los resultados evidenciaron que el 97,7 % de los participantes considero
adecuada la capacitacién recibida, mientras que el 98,8 % reportd un desempefio
laboral alto. Asimismo, se identific6 una asociacién positiva, de baja magnitud y
estadisticamente significativa entre ambas variables (p = 0,287; p = 0,007). Se
concluyd que la capacitacion se relaciona significativamente con el desempenio laboral
del personal evaluado, aunque la intensidad de esta asociaciéon fue débil. Estos
hallazgos sugieren la conveniencia de analizar otros factores organizacionales y
contextuales que podrian contribuir a comprender el desempefio del personal, sin
establecer una relacién causal entre las variables estudiadas.

Merino (2024) en la tesis de licenciatura “Capacitacion del personal vy

desempenfo laboral en los trabajadores de hipermercados Tottus S.A.C. Huanuco-
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2024”, se propuso como objetivo determinar la relacion entre la capacitacién del
personal y el desempeno laboral de los trabajadores de Hipermercados Tottus S.A.C.,
Huanuco, durante 2024. Se desarrollé bajo un enfoque cuantitativo, de tipo aplicado,
con alcance correlacional y disefio no experimental. La muestra estuvo conformada
por 63 trabajadores y 6 directivos, a quienes se aplicd un cuestionario estructurado
mediante la técnica de encuesta. Para la contrastacion de las hipotesis se utilizo el
coeficiente de correlacién rho de Spearman.

Los resultados reportaron una correlacién positiva de magnitud muy débil y
estadisticamente no significativa entre las variables analizadas (p = 0,115; p = 0,828).
En consecuencia, se concluyé que no se encontrd evidencia estadistica suficiente
para establecer una relacion significativa entre la capacitacion del personal y el
desempefio laboral en la organizacién y el periodo estudiados.

Morante (2022) en la tesis de licenciatura “Plan de Capacitacion de
Competencias para mejorar el desempefo laboral en la Municipalidad Distrital de
Picsi, Chiclayo 2021”, se propuso como objetivo determinar la relacion entre el plan
de capacitacién de competencias y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Picsi, provincia de Chiclayo, durante 2021. Se desarrollé con
un alcance correlacional y un disefio no experimental de corte transversal,
considerando una muestra de 59 trabajadores. La recoleccién de datos se realizé
mediante la técnica de encuesta, utilizando un cuestionario como instrumento.

Los resultados evidenciaron una correlacién positiva alta entre el plan de
capacitacion de competencias y el desempefio laboral (coeficiente = 0,780). En cuanto
a las dimensiones analizadas, se identificé una correlaciéon positiva alta entre la
transmisién de informacion y el desempefio laboral (coeficiente = 0,721), asi como
correlaciones positivas moderadas del desempefio laboral con el desarrollo de
habilidades (coeficiente = 0,576) y el desarrollo de actitudes (coeficiente = 0,533). En

conjunto, los hallazgos mostraron que una mejor valoracién del plan de capacitacién
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y de sus dimensiones se asocia con un mayor desempefio laboral del personal
municipal.

Pintado (2021) en la tesis de licenciatura “Plan de capacitacion para mejorar
el desempeno laboral del personal de la Cooperativa de Servicios Multiples Aprocassi
—2018”, se traz6 como objetivo proponer un plan de capacitacion orientado a mejorar
el desempefio laboral del personal administrativo de la Cooperativa de Servicios
Multiples Aprocassi, a partir de la identificacién de sus necesidades formativas. Se
desarrollé bajo un enfoque cuantitativo, de alcance descriptivo y con un disefio
declarado como preexperimental-propositivo. La poblacion estuvo conformada por 30
trabajadores administrativos. Para recopilar la informacién, se empled la técnica de
encuesta mediante un cuestionario de 18 preguntas estandarizadas y estructuradas.

Los resultados mostraron que el 76 % de los encuestados no habia recibido
capacitacion, mientras que el 24 % manifestd haber participado en actividades
formativas destinadas a fortalecer sus conocimientos, habilidades y competencias
laborales. Asimismo, el 100 % expreso su interés en que la cooperativa invirtiera en
cursos de capacitacidon que respondieran a sus necesidades de desarrollo profesional
y contribuyeran al cumplimiento de los objetivos institucionales. Los participantes
también valoraron favorablemente la comunicacién y el compafierismo, aspectos
asociados con un clima laboral satisfactorio. Estos hallazgos sustentaron la propuesta
de un plan de capacitacion ajustado a las necesidades del personal y orientado al
fortalecimiento de su desempefio laboral.

2.1.3. Antecedentes locales

Atencio y Tapia (2025) en la tesis de licenciatura “Capacitacion y desarrollo de
competencias en la Direccion de Recursos Humanos del Gobierno Regional de Pasco
2023”, esbozaron como objetivo principal “Determinar el nivel de relacion de la
capacitacion y el desarrollo de competencias en el area de recursos humanos del
Gobierno Regional de Pasco 2023” (p. 5). La investigacion fue de tipo basico, de nivel

descriptivo-correlacional y con disefio no experimental de corte transversal. Se
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empled el método cientifico como orientacién general, complementado con los
métodos deductivo e inductivo. La muestra estuvo conformada por 16 trabajadores
del area de recursos humanos. Los datos se recopilaron mediante una encuesta,
utilizando un cuestionario validado que presenté una elevada consistencia interna, con
coeficientes alfa de Cronbach de 0,927 y 0,931 para las variables evaluadas. El
procesamiento estadistico se realizd con SPSS, versién 28, y la contrastaciéon de
hipotesis mediante el coeficiente rho de Spearman.

Los resultados evidenciaron una correlacion positiva alta y estadisticamente
significativa entre la capacitacion y el desarrollo de competencias (p = 0,736; p <
0,001). Se concluyé que mayores niveles de capacitacion se asociaron con un mayor
desarrollo de competencias en el personal estudiado.

Toscano (2022) en la tesis de maestria “Capacitacién laboral y su implicancia
en el desempeno de los colaboradores administrativos de la UNDAC Pasco — 20207,
se formuld como objetivo determinar la relacion entre la capacitacion laboral y el
desempefio de los colaboradores administrativos de la Universidad Nacional Daniel
Alcides Carrion (UNDAC), Pasco, durante 2020. Se desarrollé como un estudio de tipo
aplicado, de nivel descriptivo-correlacional y con disefio no experimental de corte
transversal. Se empled6 el método cientifico como orientacion general, complementado
con los métodos descriptivo, analitico y correlacional. La poblacion estuvo conformada
por 375 trabajadores administrativos, de los cuales se selecciond una muestra
representativa de 190 participantes. La informacién se recopild6 mediante una
encuesta con 20 preguntas por variable y cinco opciones de respuesta: nunca, casi
nunca, a veces, casi siempre y siempre.

Los resultados reportaron una intensidad de asociacién del 72,3 % entre las
variables y respaldaron la hipétesis de investigacion. Se concluyo que la capacitacion
laboral se relaciona positivamente con el desempefio del personal administrativo de

la institucién, en correspondencia con el objetivo general del estudio.
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2.2.

Bases tedricas — cientificas
2.2.1. Capacitacion

La capacitacion se concibe como un proceso sistematico y planificado de
aprendizaje, orientado a fortalecer los conocimientos, desarrollar las habilidades y
promover las actitudes que el personal requiere para desempefiar adecuadamente
sus funciones. Su alcance comprende a los trabajadores de los distintos niveles de la
organizacion y responde a la necesidad de mejorar sus competencias frente a las
exigencias del trabajo. Desde esta perspectiva, la capacitacidén no se limita a transmitir
informacion, sino que busca facilitar su comprensién y aplicacion en situaciones
laborales concretas, articulando el aprendizaje individual con los objetivos
institucionales. (Rodriguez y Ramirez-Buendia, 1990)

Grados (2009), nos indica que, como parte de la gestion del talento humano,
la capacitacion permite atender las diferencias entre las competencias que poseen los
trabajadores y aquellas que requieren para cumplir sus responsabilidades. Por ello,
su planificacién debe partir de la identificacion de necesidades formativas y de la
definicion de objetivos de aprendizaje relacionados con las funciones del personal.
Asimismo, requiere contenidos pertinentes, estrategias de ensefianza adecuadas y
mecanismos de evaluacion que permitan valorar los aprendizajes y su aplicacién en
el puesto de trabajo. De esta manera, puede contribuir a mejorar la ejecucién de las
tareas, fortalecer la capacidad de respuesta ante nuevas demandas y favorecer la
actualizacién profesional.

Por su parte Alles (2019), indica que, el adiestramiento constituye un proceso
de aprendizaje centrado en el dominio de conocimientos y habilidades especificos
para ejecutar las tareas propias de un puesto. Se caracteriza por su orientacion
practica y por la atencion a procedimientos, métodos y actividades directamente
relacionados con las responsabilidades del trabajador. Puede desarrollarse mediante
demostraciones, ejercicios supervisados y practica acompanada de retroalimentacion,

con el propésito de incrementar la destreza, la precision y la autonomia en la
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realizacién del trabajo. Su utilidad radica en facilitar que el personal conozca como
realizar una actividad y alcance el dominio necesario para ejecutarla conforme a los
criterios establecidos.

Aunque ambos conceptos se encuentran estrechamente vinculados,
presentan diferencias en su amplitud y propdsito. La capacitacion comprende una
formacion mas amplia, que integra conocimientos, habilidades y actitudes, mientras
que el adiestramiento se concentra en el aprendizaje practico de tareas especificas.
En consecuencia, pueden entenderse como procesos complementarios: la
capacitacion fortalece las competencias necesarias para comprender y afrontar las
exigencias laborales, y el adiestramiento facilita su aplicacion en actividades
concretas. Su contribucion al desempefio dependera de la pertinencia de la formacion,
de las oportunidades para aplicar lo aprendido y del seguimiento que proporcione la
organizacion.

La capacitacion constituye un proceso sistematico mediante el cual la
organizacion desarrolla conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes en sus
trabajadores para mejorar el cumplimiento de las funciones asignadas. Chiavenato
(2020) la ubica dentro de la gestion del talento humano como una practica orientada
al desarrollo de personas y al fortalecimiento de competencias organizacionales, asi
como un proceso educativo de corto plazo, aplicado de manera sistematica y
organizada, mediante el cual las personas adquieren conocimientos, desarrollan
habilidades y modifican actitudes en relacion con los objetivos definidos por la
organizacion. Desde esta perspectiva, un plan de capacitacion constituye el
instrumento de gestion que ordena, en el tiempo y en funcién de las necesidades
institucionales, el conjunto de actividades formativas dirigidas a mejorar el desempefio
del personal.

Werther y Davis (2019) coinciden en sefialar que la capacitacion busca cerrar
la brecha entre las competencias actuales del trabajador y las que exige su puesto,

por lo que su planificacion debe partir de un diagnéstico riguroso y culminar en una
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evaluacion que permita retroalimentar el proceso. En la misma linea, Dessler (2015)
sostiene que la capacitacion debe responder a necesidades concretas del puesto y
contribuir a que el trabajador ejecute sus tareas con mayor eficiencia.

Desde la teoria del capital humano, la capacitacién puede entenderse como
una inversion en las capacidades productivas de las personas. Becker (1964) plante6
que la educacion y la formacion incrementan la productividad del trabajador al elevar
sus competencias y posibilidades de desempefio. En una institucion hospitalaria, esta
idea adquiere relevancia porque la actualizacion del personal incide no solo en la
productividad interna, sino también en la calidad y seguridad de la atencion al usuario.
2.2.2. Plan de capacitacion

El plan de capacitacién (PC) constituye un instrumento de gestién que organiza
las acciones formativas destinadas al fortalecimiento de los conocimientos, las
habilidades y las actitudes del personal. Su propésito es atender las necesidades de
aprendizaje relacionadas con las funciones laborales y orientar el desarrollo de
competencias hacia los objetivos de la organizaciéon. Desde la perspectiva de
Chiavenato (2020), la capacitacion comprende un proceso articulado de diagndstico,
diseno, ejecucién y evaluacion. En este marco, el plan permite ordenar dichas etapas
y establecer una relacion coherente entre las necesidades identificadas, las
actividades propuestas y los resultados esperados. Por tanto, su formulacion requiere
considerar tanto las dificultades que enfrenta el trabajador en el desempero de sus
responsabilidades como las competencias necesarias para responder a nuevas
exigencias institucionales.

La importancia del plan de capacitacién también se comprende a partir de su
vinculacién con el desarrollo del talento humano. Obando (2020) destaca que la
formacion del personal contribuye al fortalecimiento de las habilidades requeridas para
desempenar las funciones laborales y utilizar adecuadamente los recursos
organizacionales. Su revision aborda la relacion entre capacitacion y productividad en

el ambito empresarial, por lo que ofrece un fundamento general para comprender el
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valor de la formacién en las organizaciones. Desde esta perspectiva, la capacitaciéon
representa una inversion orientada a ampliar las capacidades del personal y favorecer
su contribucion al desempefnio institucional, cuya efectividad debe examinarse en cada
contexto.

Para Alles (2017) El plan de capacitacion, puede definirse como un
instrumento estratégico y operativo que vincula las necesidades de aprendizaje con
objetivos formativos, contenidos, metodologias, recursos, responsables y criterios de
evaluacion, es decir son acciones estructuradas, generalmente bajo la forma de un
curso, con fechas y horarios acreditados y objetivos predeterminados (p. 499). Esta
definicién integradora permite comprenderlo como parte de un proceso continuo de
desarrollo profesional. Su valoracion requiere examinar la correspondencia entre lo
planificado, lo ejecutado y lo aprendido, asi como las oportunidades de aplicacién de
los aprendizajes en el trabajo.

Noe (2020) plantea que un sistema de capacitacion efectivo comprende el
analisis de necesidades, el disefio instruccional, la ejecucion, la transferencia del
aprendizaje y la evaluacién. Esta secuencia permite superar la idea de capacitacion
como actividad aislada y la convierte en un proceso de mejora continua.

En el contexto del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion Pasco, un plan de
capacitacion debe partir de brechas reales del personal, seleccionar contenidos
pertinentes para las areas de atencion y soporte, y establecer indicadores para verificar
si el aprendizaje se aplica al trabajo.

2.2.3. Dimensiones del plan de capacitacion
a) Diagnéstico de necesidades de capacitacion
El diagndstico de necesidades es la etapa inicial del proceso de
capacitacion y consiste en identificar las carencias de conocimientos,
habilidades o actitudes que afectan el desempefio de los trabajadores en
su puesto actual o futuro. Chiavenato (2020) sostiene que este diagndstico

debe realizarse a tres niveles: organizacional (analisis de metas, recursos
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b)

y clima), de tareas (analisis de los requisitos del puesto) y de las personas
(analisis del desempefio individual frente a lo esperado). Dessler y Varela
(2015) anaden que las técnicas mas utilizadas para levantar esta
informacion incluyen la observacién directa, las entrevistas, los
cuestionarios, el andlisis de indicadores de desempefio y la revision de
registros de evaluacion previa.

Un diagnéstico deficiente compromete la pertinencia de todo el plan,
pues las acciones formativas que de él se deriven no atenderan las
verdaderas brechas de competencia del personal.

Diseio del plan de capacitacion

El diseno es la fase en la que se estructuran los objetivos, contenidos,
métodos, recursos, cronograma y responsables de las actividades de
capacitacion, a partir de los resultados del diagnéstico. Segun Chiavenato
(2020), el diseno instruccional debe considerar quién sera capacitado,
cdmo se capacitara (método), en qué se capacitara (contenido), quién
capacitara (instructor), donde y cuando. Werther y Davis (2019) resaltan
la importancia de seleccionar el método de ensefianza mas adecuado
(presencial, virtual, en el puesto de trabajo o mediante talleres y
simulaciones) en funcién del tipo de competencia a desarrollar y las
caracteristicas de la poblacion objetivo, de modo que el plan resulte viable
y costo-efectivo para la organizacion.

Ejecucion de la capacitacion

La ejecucion corresponde a la puesta en marcha de las actividades
formativas programadas, e implica la coordinacién de instructores,
participantes, materiales, espacios y tiempos definidos en el disefno.
Chiavenato (2020) advierte que el éxito de esta etapa depende de factores

como el compromiso de la alta direccion, la calidad y motivacion de los
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d)

instructores, la aplicabilidad del contenido a la realidad laboral de los
participantes y la calidad de los materiales didacticos empleados.

Dessler y Varela (2017) enfatizan que la ejecucién debe favorecer la
participacion activa de los colaboradores y la transferencia practica de lo
aprendido al puesto de trabajo, pues de ello depende que la capacitacion
se traduzca efectivamente en una mejora del desempenio.

Evaluacion de la capacitacion

La evaluacion cierra el ciclo del proceso de capacitacion y tiene como
propésito determinar en qué medida se cumplieron los objetivos
planteados, asi como identificar oportunidades de mejora para futuros
planes. Chiavenato (2020) propone evaluar la capacitaciéon en cuatro
niveles: reaccion de los participantes, aprendizaje logrado, cambios
observados en el comportamiento laboral e impacto en los resultados
organizacionales, retomando el modelo clasico de Kirkpatrick y Kirkpatrick
(2006) subrayan que, sin una evaluacion sistematica, la organizacién
carece de evidencia para justificar la inversion realizada en capacitacion y
pierde la posibilidad de retroalimentar el diagndstico de necesidades del
siguiente ciclo, lo que evidencia el caracter ciclico y continuo que debe
tener todo plan de capacitacion. Asimismo, proponen cuatro niveles:
reaccion, aprendizaje, conducta y resultados. La reaccion mide la
satisfaccion del participante; el aprendizaje verifica conocimientos o
habilidades adquiridas; la conducta analiza la transferencia al puesto; y los
resultados observan efectos en indicadores institucionales.

Este modelo es especialmente util para el sector salud porque permite
pasar de la satisfaccion con el curso a la medicion de cambios en la

atencion, productividad y calidad del servicio.
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2.2.1. Desempeiio laboral

Se comprende como el conjunto de acciones y comportamientos mediante los
cuales el trabajador contribuye al cumplimiento de los objetivos de la organizacién. Su
analisis permite valorar la manera en que se ejecutan las responsabilidades del puesto
y el grado de correspondencia entre la actuacion del colaborador y las exigencias
laborales. Campbell y Wiernik (2015) sefalan que el desempefio debe
conceptualizarse a partir de conductas relevantes para los propésitos
organizacionales. Esta perspectiva permite diferenciar la actuacion del trabajador de
los resultados finales, dado que estos también pueden depender de factores externos
a su control, como la disponibilidad de recursos o las condiciones del entorno.

Desde este enfoque, los conocimientos, las habilidades, la experiencia y la
motivacién constituyen factores que pueden explicar diferencias en el desempefio,
pero no equivalen al desempefio mismo. Su importancia radica en la manera en que
se movilizan para resolver problemas, ejecutar tareas y responder a las demandas del
trabajo. Por ello, la formacién académica o la participacién en capacitaciones deben
distinguirse de la aplicacion efectiva de lo aprendido en el ejercicio de las funciones.
Esta diferenciacion conceptual resulta necesaria para estudiar la relacién entre
capacitacion y desempeno laboral sin confundir las caracteristicas del trabajador con
sus comportamientos en el puesto (Campbell y Wiernik, 2015).

Por su parte, Chiavenato (2020) plantea que la valoracion del desempefio
debe considerar las actividades realizadas, las metas alcanzadas y las competencias
que se manifiestan en el trabajo. Desde esta perspectiva, el desempeno adquiere
sentido en relacion con las responsabilidades asignadas y con la contribucion que se
espera de cada persona. Su analisis requiere criterios pertinentes al puesto, de modo
que la apreciacion se centre en aspectos laborales observables y relevantes. Asi, la
organizacion puede identificar fortalezas y necesidades de mejora, evitando que los

juicios sobre el trabajador se fundamenten principalmente en impresiones personales.
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Robbins y Judge (2020) lo entienden como el grado en que un colaborador
cumple con los requisitos de su trabajo, resultado de la interaccion entre su capacidad,
su motivacion y las oportunidades que le brinda el entorno organizacional para
desempenarse. En el ambito de las instituciones de salud, Koontz et al. (2012) sefialan
que el desempefio adquiere una relevancia particular, pues de él depende
directamente la calidad de la atencién brindada a los usuarios. En la presente
investigacion, el desempefio laboral se analiza a través de cuatro dimensiones:
eficiencia y productividad, calidad del servicio, responsabilidad y compromiso, y
relaciones interpersonales y trabajo en equipo.

En este marco, es necesario distinguir el desempefio laboral de la evaluacién
del desempefio. Mientras el primero se refiere a la actuacién del colaborador, la
segunda constituye el proceso mediante el cual dicha actuacién es examinada y
valorada. Werther y Davis (2019) explican que la evaluacién permite estimar el
rendimiento global del empleado y su contribucién a la organizacién. Asimismo,
proporciona informacién para retroalimentar al personal y orientar las decisiones de
quienes supervisan su trabajo. Por tanto, la definicién centrada en estimar el
rendimiento corresponde especificamente a la evaluacion, y no al desempefio como
constructo.

La evaluacion también cumple una funcidon comunicativa y de desarrollo.
Chiavenato (2020) sostiene que puede reducir la incertidumbre del trabajador al
brindarle informacién sobre su actuacién y facilitar el intercambio de ideas con su
superior. En este sentido, la busqueda de concordancia implica esclarecer
expectativas, reconocer dificultades y acordar acciones de mejora. Su utilidad
depende de que la retroalimentacion sea comprensible y esté vinculada con las
responsabilidades laborales, de manera que el colaborador identifique qué aspectos
necesita fortalecer y qué contribuciones son valoradas por la institucion.

A partir de estos aportes, el desemperio laboral puede definirse, para fines de

nuestra investigacion, como la actuacion del trabajador expresada en
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comportamientos relevantes para ejecutar sus funciones y contribuir a los objetivos

institucionales. Esta definicion integradora permite analizar como se aplican las

competencias en situaciones concretas y orientar su evaluacion mediante criterios

coherentes con las caracteristicas del puesto y del contexto organizacional.

2.2.4. Dimensiones del plan de capacitacion

a)

b)

Eficiencia y productividad

La eficiencia se refiere a la capacidad de alcanzar los resultados
esperados con el menor uso posible de recursos (tiempo, materiales o
esfuerzo), mientras que la productividad expresa la relacién entre lo
producido y los recursos empleados para lograrlo. Chiavenato (2020)
sostiene que ambos conceptos estan estrechamente ligados al
desempenio individual, en la medida en que un trabajador capacitado
ejecuta sus tareas con mayor rapidez y menor margen de error.

Robbins y Judge (2020) anaden que la productividad laboral no
depende Unicamente de la capacidad técnica del trabajador, sino también
de su motivacion y del disefio adecuado de los procesos en los que se
desenvuelve, por lo que la capacitacion actia como uno de los factores
que potencian esta dimension del desempefio.

En el entorno hospitalario, esta dimension se manifiesta en la
oportunidad de atencién, cumplimiento de tareas, reduccion de retrasos,
uso correcto de recursos y capacidad para responder a la demanda del
servicio. La capacitacion puede mejorar esta dimensién cuando desarrolla
habilidades de organizacién, manejo de procedimientos, gestion del
tiempo y solucion de problemas.

Calidad del servicio

La calidad del servicio indica el grado en que las prestaciones

ofrecidas por el trabajador satisfacen las expectativas y necesidades de

los usuarios, criterio especialmente critico en instituciones de salud, donde
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d)

la atencion repercute directamente en el bienestar de la poblacion.
Parasuraman et al. (1993), identifican dimensiones como la fiabilidad, la
capacidad de respuesta, la seguridad, la empatia y los elementos
tangibles como componentes centrales de la calidad percibida por el
usuario.

En el contexto hospitalario, un personal adecuadamente capacitado
tiende a ofrecer una atenciéon mas oportuna, precisa y empatica, lo que
vincula directamente esta dimension del desempefo con los procesos
formativos de la institucién.

Responsabilidad y compromiso

La responsabilidad laboral hace referencia al cumplimiento consciente
y oportuno de las funciones y obligaciones asignadas al puesto de trabajo,
mientras que el compromiso organizacional expresa el grado de
identificacion y vinculacion afectiva del trabajador con los objetivos de la
institucion.

Allen y Meyer (1996), distinguen entre un compromiso afectivo, uno
de continuidad y uno normativo, siendo el primero el que mas se asocia a
un desempefio sostenido en el tiempo. Chiavenato (2020) sefiala que los
trabajadores comprometidos tienden a mostrar mayor iniciativa, menor
ausentismo y una disposicion mas favorable hacia los procesos de mejora
continua, entre ellos la capacitacion.

Relaciones interpersonales y trabajo en equipo

Esta dimension comprende la capacidad del trabajador para
comunicarse, cooperar y coordinar acciones de manera efectiva con sus
compafieros y superiores, en funcion del logro de objetivos comunes.
Robbins y Judge (2020) destacan que un adecuado clima de relaciones
interpersonales favorece la cohesion de los equipos de trabajo y reduce

los conflictos que pueden afectar el desempefio colectivo.
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2.3.

Chiavenato (2020) agrega que el trabajo en equipo potencia el
desempefio individual al permitir el intercambio de conocimientos y la
retroalimentacion entre colaboradores, por lo que los programas de
capacitacion orientados al desarrollo de habilidades blandas
(comunicacion asertiva, resolucion de conflictos y liderazgo) inciden
positivamente en esta dimension del desempenio laboral.

Definiciéon de términos basicos

Calidad del servicio. Grado en que la atencién brindada satisface estandares
institucionales y necesidades de los usuarios.

Capacitacion. Proceso sistematico de formacion orientado a desarrollar
conocimientos, habilidades y actitudes necesarias para mejorar el cumplimiento de
funciones laborales.

Competencia laboral. Conjunto integrado de conocimientos, habilidades,
actitudes y valores que permite desempefar una funcién de manera efectiva. (Alles,
2017)

Desempeiio laboral. Conductas y resultados observables mediante los cuales
el trabajador cumple sus funciones y contribuye a los objetivos institucionales.

Diagnéstico de necesidades. Procedimiento mediante el cual se identifican
brechas entre el desempefio actual y el desempefo esperado de los trabajadores.

Eficiencia. Capacidad de lograr resultados utilizando adecuadamente tiempo,
recursos y procedimientos.

Evaluacion de capacitacion. Proceso de medicion de la reaccion,
aprendizaje, conducta y resultados derivados de una accién formativa.

Plan de capacitaciéon. Documento técnico que organiza objetivos, contenidos,
estrategias, cronograma, responsables, recursos e indicadores de evaluacion para
ejecutar acciones formativas.

Productividad. Relacién entre los resultados alcanzados y los recursos

utilizados en el desarrollo del trabajo.
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24,

2.5.

Responsabilidad. Cumplimiento de funciones, normas, protocolos vy

compromisos asumidos en el puesto de trabajo. (Alles, 2017)

Trabajo en equipo. Cooperaciéon coordinada entre trabajadores o areas para

alcanzar objetivos comunes.

Transferencia del aprendizaje. Aplicacion efectiva de los conocimientos y

habilidades adquiridos durante la capacitacién en situaciones reales del puesto.

Formulacion de hipoétesis

2.4.1. Hipétesis general

El plan de capacitacion mejora significativamente el desempenio laboral de los

trabajadores del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion Pasco, 2018.

2.4.2. Hipétesis especificas

a)

El diagndstico de necesidades mejora significativamente el desempefio
laboral de los trabajadores del Hospital Regional Daniel Alcides Carrién
Pasco, 2018.

El disefio del plan de capacitacibn mejora significativamente el
desempefio laboral de los trabajadores del Hospital Regional Daniel
Alcides Carrién Pasco, 2018.

La ejecucion del plan de capacitacion mejora significativamente el
desempeno laboral de los trabajadores del Hospital Regional Daniel
Alcides Carrién Pasco, 2018.

La evaluacion del plan de capacitacion mejora significativamente el
desempeno laboral de los trabajadores del Hospital Regional Daniel

Alcides Carrion Pasco, 2018.

Identificacion de variables

Variable 1:

Plan de capacitacion.

Variable dependiente:

Desempeiio laboral.
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2.6. Definicion operacional de variables e indicadores

transferencia al puesto;

Variable Definiciéon operacional Dimensién Indicadores items Instrumento Escala
v' Brechas de conocimientos; Cuestionario tipo
Diagnostico de v requerimientos del puesto; 14 Likert / ficha de
necesidades v necesidades por servicio; analisis
v’ prioridades institucionales.
v Objetivos formativos Matriz de
_ . v" Contenidos planificacion /
Proceso sistematico de _ o _ _
. . . oL v' Estrategias metodologicas cuestionario
diagnéstico, disefio, Diseno del plan 5-10
. B N v Cronograma
ejecucion y evaluacion de
Plan de _ _ v" Recursos
L acciones formativas )
capacitacion ) . v' Responsables Ordinal
orientadas a  mejorar : : .
_ v' Asistencia; Registro de
competencias laborales. S _ _
) _ . v participacion; asistencia /
Sera medido en funcion de . . .
_ _ Ejecucion v metodologia activa; 11-15 encuesta
sus 4 dimensiones. .
v' materiales;
v calidad del facilitador.
v' Satisfaccion; Cuestionario /
. v’ aprendizaje; rubrica
Evaluacién 16-19
v
v

resultados del servicio.
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Desempefio
laboral

Conjunto de conductas vy
resultados observables
mediante los cuales el

trabajador cumple sus
funciones y contribuye a los
objetivos del hospital, sera
medido en funcion de sus 4

dimensiones.

Eficiencia y
productividad

Calidad del
servicio

Responsabilidad y
compromiso

Relaciones
interpersonales y
trabajo en equipo

Cumplimiento de metas;
uso del tiempo;
oportunidad en la atencién;
reduccioén de errores.

Trato al usuario;
precision del trabajo;
continuidad del servicio;
orientacion al paciente.

Puntualidad;
cumplimiento de normas;
iniciativa;

ética;

compromiso institucional.

RN N N N N N N N N NENR RN

v
v

Comunicacion;
colaboracion;

resolucion de conflictos;
coordinacion entre areas.

20-23

24-27

28-31

32-36

Cuestionario tipo
Likert / ficha de
evaluacién

Ordinal
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3.1.

3.2.

CAPITULO Il
METODOLOGIA Y TECNICAS DE INVESTIGACION
Tipo de investigacion

La presente investigacion es de tipo basica, también denominada pura,
fundamental o tedrica. De acuerdo con Arias (2012), la investigaciéon basica tiene
como proposito ampliar y profundizar el conocimiento cientifico existente sobre la
realidad, sin la finalidad inmediata de aplicarlo a un problema practico, aunque sus
hallazgos puedan constituir posteriormente el sustento de propuestas aplicadas.

En este sentido, el estudio se orienta a generar conocimiento valido y confiable
sobre la relacién entre la capacitacion y el desempefio laboral en el contexto del sector
salud, contribuyendo al cuerpo tedrico de la gestion del talento humano (Chiavenato,
2020; Dessler y Varela, 2015).

Asimismo, la investigacién se enmarcé dentro del enfoque cuantitativo, pues
las variables seran medidas mediante escalas numéricas y los resultados seran
interpretados a través de procedimientos estadisticos (Hernandez-Sampieri vy
Mendoza, 2023).

Nivel de investigacion

El nivel de la investigacion fue descriptivo y correlacional. Es descriptivo

porque busca caracterizar el estado actual de las variables plan de capacitacion y

desempenio laboral en los trabajadores del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion
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3.3.

Pasco, especificando sus dimensiones, propiedades y manifestaciones tal como se
presentan en la realidad, sin manipular deliberadamente ninguna de ellas (Hernandez-
Sampieri y Mendoza, 2023).

A través de este nivel se identifican las necesidades de capacitaciéon y se
determina el nivel de desempeno laboral existente, en concordancia con los objetivos
especificos 1 y 2 planteados en la matriz de consistencia.

Es correlacional porque, adicionalmente, pretende establecer el grado de
asociacion estadistica entre la variable plan de capacitacion y la variable desempefio
laboral, sin que ello implique una relacion de causalidad estricta. Este nivel permite
responder al objetivo especifico 4, referido a establecer la relacion entre la
capacitacion y el desempefio laboral.

Métodos de investigacion

Para el desarrollo del estudio se emplearon los siguientes métodos de
investigacion, en concordancia con el enfoque cuantitativo:
3.3.1. Método general

Como método general se empled el cientifico, orientdé todo el proceso
investigativo mediante la observacion sistematica del problema, la formulacién de
hipotesis, la recoleccion y el analisis objetivo de los datos, y la contrastacion de
resultados, garantizando el rigor y la validez del conocimiento producido (Hernandez-
Sampieri y Mendoza, 2023).

3.3.2. Métodos especificos
a) Método hipotético-deductivo
Se partié de las hipotesis formuladas en la matriz de consistencia
(general y especificas) para deducir consecuencias observables que
seran contrastadas empiricamente con los datos recogidos en el Hospital
Regional Daniel Alcides Carriéon Pasco, permitiendo aceptar o rechazar

dichas hipodtesis sobre la base de la evidencia estadistica obtenida.
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b) Método descriptivo
Permitié caracterizar las dimensiones de la capacitacién (diagndstico
de necesidades, disefo, ejecucion y evaluacion) y del desempefio laboral
(eficiencia y productividad, calidad del servicio, responsabilidad y
compromiso, relaciones interpersonales y trabajo en equipo), tal como
fueron operacionalizadas en la matriz de consistencia, sin alterar las
condiciones naturales del fenomeno estudiado.

c¢) Método analitico-sintético

Se utilizé para descomponer las variables de estudio en sus
dimensiones e indicadores durante el analisis de los datos (fase analitica)
y, posteriormente, para integrar los hallazgos en conclusiones generales y
en el disefio de la propuesta de plan de capacitacion (fase sintética).

d) Meétodo estadistico

Se aplicé en el procesamiento, la organizacién, la presentacion y el
analisis cuantitativo de los datos recolectados, empleando estadistica
descriptiva e inferencial para la contrastacion de las hipotesis.

Diseno de investigacion

El disefio de investigacion fue no experimental, de corte transversal y de
alcance descriptivo-correlacional. Fue no experimental porque no se manipuld
intencionalmente ninguna de las variables de estudio; el investigador observa el
fendmeno (la capacitacion y el desempeno laboral) tal como se manifiesto
naturalmente en el contexto hospitalario, sin ejercer control directo sobre las
condiciones en que este se produce (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2023).

Es transversal porque los datos se recolectaron en un Unico momento del
tiempo, correspondiente al periodo de estudio 2018, con el proposito de describir las
variables y analizar su interrelacion en ese punto especifico, sin realizar seguimiento
longitudinal.

El disefio correlacional se representa mediante el siguiente esquema:
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3.5.

Ox M r Oy

Donde:

M representa la muestra de trabajadores del Hospital Regional Daniel Alcides Carrién
Pasco;

Ox, la observacién de la variable plan de capacitacion;

Oy, la observacién de la variable desempefio laboral; y

r, el grado de relacién estadistica existente entre ambas variables.

Complementariamente, el estudio incorporé un componente propositivo,
orientado a la formulacion de una propuesta de plan de capacitacién sustentada en
los resultados descriptivos y correlacionales obtenidos, siguiendo la estructura
preliminar presentada en la matriz de consistencia.

Poblacion y muestra
3.5.1. Poblacién

De acuerdo con Bernal (2016) es un “Conjunto de los sujetos o elementos que
tienen ciertas caracteristicas similares y sobre las cuales se desea hacer inferencia”
(p. 214)

La poblacion de estudio estuvo constituida por la totalidad de los trabajadores
del Hospital Regional Daniel Alcides Carrién Pasco durante el afio 2018, considerando
al personal asistencial (médico, de enfermeria y técnico) y administrativo, bajo los
distintos regimenes laborales vigentes en la institucion.

De acuerdo a los datos conseguidos se tuvo una poblacién total de 239
trabajadores.

3.5.2. Muestra

“Parte de la poblacién que se selecciona, de la cual realmente se obtiene la

informacion para el desarrollo de la investigacion y sobre la cual se efectuaran la

medicion y la observacion de las variables objeto de estudio” (Bernal, 2016, p. 211).

36



3.6.

Se realiz6 un muestreo probabilistico estratificado, aplicando la féormula
estadistica para poblaciones finitas:

n=(Z2-p-q-N)/(e*-(N-1)+2Z*-p-q)

Donde:

n es el tamano de la muestra;

N, el tamafio de la poblacion;

Z, el nivel de confianza (usualmente 1.96 para el 95 %);
p, la proporcién esperada de éxito (0.5 si se desconoce);
q, la proporcién de fracaso (1 - p); y

e, el margen de error admisible (usualmente 0.05).

Después de la respectiva operacion, se obtuvo un resultado de 148, por lo que
la muestra estuvo compuesta por 148 colaboradores.
Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para la recoleccion de los datos se emplearon las siguientes técnicas e
instrumentos, en correspondencia con las variables e indicadores operacionalizados
en la matriz de consistencia:

3.6.1. Técnicas:

Como técnica principal se empled la encuesta, de acuerdo con Mufioz (2016)
“‘Es un instrumento de investigaciéon descriptiva, que busca definir de manera
anticipada las preguntas que se plantearan, a las personas que formaran parte de una
muestra representativa de la poblacion. (p. 87)

También empleamos la revision documental. Baena (2017) revela que “la
investigacion documental es una técnica que consiste en la seleccion y recopilacion
de informaciéon por medio de la lectura y critica de documentos y materiales
bibliograficos” (p. 72). Mediante la cual se analizaran documentos institucionales tales
como planes de capacitacion previos, informes de recursos humanos, reglamentos

internos e indicadores de gestion del hospital.
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3.7.

3.6.2. Instrumentos:

Se aplicé el cuestionario, uno por cada variable. Tamayo y Tamayo (2004) nos
indica que “Contiene los aspectos del fendmeno que se consideran esenciales;
permite, ademas, aislar ciertos problemas que nos interesan principalmente; reduce
la realidad a cierto numero de datos esenciales y precisa el objeto de estudio” (p.135)

Asi mismos se utilizara como instrumento una ficha de analisis documental.
Esta técnica permitid contrastar la informacion percibida por los trabajadores con
evidencia documental objetiva, fortaleciendo la triangulacion metodoldgica del estudio.
Seleccion, validacién y confiabilidad de los instrumentos de investigacion
3.7.1. Seleccion de los instrumentos

Los instrumentos seleccionados (cuestionarios tipo Likert para las variables
plan de capacitacién y desempefio laboral) se eligieron por su pertinencia para medir
constructos actitudinales y perceptuales en poblaciones laborales, asi como por su
amplio uso y respaldo en estudios previos de gestion del talento humano y
comportamiento organizacional (Armstrong y Taylor, 2026; Robbins y Judge, 2020).

Cada cuestionario se elabord considerando la correspondencia directa entre
items, indicadores y dimensiones establecidos en la operacionalizacion de variables,
garantizando asi su pertinencia tedrica y su aplicabilidad al contexto hospitalario. (ver
anexo 01)

3.7.2. Validacion de los instrumentos

La validez se refiere al grado en que un instrumento mide realmente la variable
que pretende medir (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 223). En la presente
investigacion se aplico la validez de contenido mediante el juicio de expertos,
procedimiento por el cual un minimo de tres especialistas en gestién publica, recursos
humanos y metodologia de la investigacion evaluaron la pertinencia, relevancia y
claridad de cada item del cuestionario, empleando una ficha de validacion

estructurada (ver anexo02).
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Las observaciones formuladas por los expertos fueron incorporadas antes de
la aplicacion definitiva del instrumento.
3.7.3. Confiabilidad de los instrumentos

La confiabilidad alude a la consistencia y estabilidad de los resultados que
produce un instrumento al ser aplicado repetidamente al mismo sujeto u objeto de
estudio (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2023). Dado que los instrumentos
empleados son escalas tipo Likert de naturaleza politomica, se utilizé el coeficiente
Alfa de Cronbach para estimar su consistencia interna, aplicado a los resultados de
una prueba piloto conformada por un grupo reducido de trabajadores con
caracteristicas similares a la muestra, pero que no formo parte de esta. Se considero
que el instrumento posee una confiabilidad aceptable cuando el valor del coeficiente
fue igual o superior a 0.70 (como en nuestros casos), valor minimo comunmente
aceptado en investigaciones de ciencias sociales y de la salud para garantizar la
fiabilidad de las mediciones.

Tabla 1. Fiabilidad del Alfa de Cronbach del cuestionario de la variable plan de

capacitacion
Alfa de Cronbach basada en N de
Alfa de Cronbach
elementos estandarizados elementos
,902 ,906 19

Fuente: Procesado con el SPSS V. 28

Tabla 2. Fiabilidad del Alfa de Cronbach para el cuestionario de la variable

desemperio laboral

Alfa de Cronbach basada en N de
Alfa de Cronbach X
elementos estandarizados elementos
,886 ,892 17

Fuente: Procesado con el SPSS V. 28

Los resultados enuncian, que lo valores encontrados son mayores a 0.70, por
lo que se aceptd las exploraciones y se procedio a la actividad de la aplicacion de la

encuesta con la muestra seleccionada.
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3.8.

3.9.

Técnicas de procesamiento y anadlisis de datos

Una vez recolectados los datos mediante los instrumentos validados, se
procedié a su procesamiento siguiendo las siguientes etapas:

a) Codificacién de los datos: se asigné un cédigo numérico a cada respuesta de
los cuestionarios, en funcion de la escala Likert empleada, para facilitar su
tratamiento estadistico.

b) Tabulacién: los datos codificados fueron organizados en una base de datos
electrénica, utilizando hojas de calculo (Microsoft Excel) y el paquete estadistico
IBM SPSS Statistics version 28.

c¢) Depuracion de la base de datos: se realizé la revisidén y limpieza de valores
perdidos, respuestas inconsistentes o atipicas, previa al analisis definitivo.

d) Analisis descriptivo: se emplearon medidas de tendencia central (media,
mediana, moda), medidas de dispersion (desviacion estandar, varianza) y
distribucion de frecuencias absolutas y relativas, presentadas en tablas y figuras
estadisticas conforme a las normas APA.

e) Analisis inferencial: se aplicaron las pruebas estadisticas correspondientes para
la contrastacion de hipodtesis, previa verificacion de los supuestos de normalidad
de los datos.

El procesamiento se realiz6 de manera sistematica y objetiva, evitando
cualquier tipo de manipulacién que altere los resultados obtenidos, en concordancia
con los principios de rigor cientifico que orientan la investigacion cuantitativa
(Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2023).

Tratamiento estadistico

El tratamiento estadistico de los datos se desarroll6 en dos niveles
complementarios: descriptivo e inferencial.

3.9.1. Estadistica descriptiva

Se empled para organizar, resumir y presentar los datos obtenidos de la

variable plan de capacitacién y de la variable desempefio laboral, asi como de sus
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3.10.

respectivas dimensiones. Los resultados se presentaran mediante tablas de
frecuencias y figuras estadisticas (graficos de barras y circulares), acompanados de
sus medidas de tendencia central y de dispersion, con el propdsito de caracterizar el
nivel en que se manifiesta cada variable en la muestra estudiada.
3.9.2. Prueba de normalidad

Previamente a la seleccion de la prueba de hipotesis, se evalud la distribucion
de los datos mediante la prueba de Kolmogorov-Smirnov (para muestras mayores a
50 unidades), con el fin de determinar si corresponde el uso de estadistica paramétrica
0 no parameétrica.
3.9.3. Estadistica inferencial y contrastaciéon de hipétesis

Como los datos presentan una distribucién normal, se aplico el coeficiente de
correlacion de Pearson; con un nivel de significancia estadistica de 0.05 (a = 0.05), tal
como se establecid en la metodologia propuesta en la matriz de consistencia. La regla
de decision fue la siguiente: si el valor de significancia (p) resulta menor a 0.05, se
rechazara la hipétesis nula y se aceptara la hipétesis alterna, concluyendo que existe
una relacién estadisticamente significativa entre la capacitacion y el desempefio
laboral; en caso contrario, se aceptara la hipétesis nula. El procesamiento se ejecutd
mediante el software estadistico IBM SPSS Statistics, complementado con Microsoft
Excel para la elaboracion de tablas y figuras.
Orientacioén ética, filoséfica y epistémica
3.10.1. Orientacion ética

La investigacion se desarrollé6 bajo estrictos principios éticos aplicables a
estudios con seres humanos en el ambito de las ciencias sociales y de la salud. Se
garantizara el consentimiento informado de cada trabajador participante, quien sera
informado previamente sobre los objetivos, procedimientos, riesgos y beneficios del
estudio, asi como sobre su derecho a participar voluntariamente y a retirarse en

cualquier momento sin consecuencia alguna.
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Se resguardé la confidencialidad y el anonimato de la informacion
proporcionada, empleando los datos exclusivamente con fines académicos y
cientificos. Asimismo, se conté con la autorizacion institucional correspondiente del
Hospital Regional Daniel Alcides Carrion Pasco para la aplicacion de los instrumentos,
y se respetaron los principios de veracidad y originalidad en el reporte de los
resultados, evitando cualquier forma de plagio o falsificacion de datos, en
cumplimiento del limite de similitud establecido por el reglamento de grados vy titulos
de la Universidad Nacional Daniel Alcides Carrién. (UNDAC, 2022)

3.10.2. Orientacion filoséfica

Desde el punto de vista filoséfico, la investigacidon se sustenté en el paradigma
positivista, el cual concibe la realidad social como objetiva, medible y susceptible de
ser explicada mediante leyes y relaciones causales o correlacionales generalizables
(Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2023). Este paradigma es coherente con el enfoque
cuantitativo asumido en el estudio, en tanto parte del supuesto de que las variables
plan de capacitacion y desempefio laboral pueden ser operacionalizadas, medidas
numéricamente y analizadas mediante procedimientos estadisticos objetivos,
manteniendo el investigador una postura de neutralidad frente al fenédmeno estudiado.
3.10.3. Orientacién epistémica

Epistemolégicamente, la investigacion se ubicé dentro de la corriente
racionalista-deductiva propia de las ciencias facticas, que concibe el conocimiento
cientifico como el resultado de la contrastacién empirica de proposiciones tedricas
previamente formuladas (método hipotético-deductivo). ElI conocimiento generado se
fundamentdé en teorias consolidadas de la gestion del talento humano y del
comportamiento organizacional, como la gestion del talento humano de Chiavenato
(2020), el disefio sistematico de la capacitacion de Noe (2020), el modelo de
evaluacion de cuatro niveles de Kirkpatrick y Kirkpatrick (2006) y la teoria del

desempeno laboral de Campbell et al. (1993). Las cuales constituyen el marco
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epistémico que orientaron la interpretacion de los resultados y el planteamiento de la

propuesta final del plan de capacitacién.

43



41.

CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION
Descripcion del trabajo de campo

El trabajo de campo se desarrollé en el distrito de Yanacancha, provincia de
Pasco, considerando una muestra representativa conformada por 148 participantes.
Antes de iniciar la recopilacién de informacién, se efectuaron las coordinaciones
correspondientes con las autoridades de la institucidén objeto de estudio, a fin de contar
con las facilidades necesarias para la ejecucion de la investigacion. Para la obtencion
de los datos se aplicaron cuestionarios estructurados bajo una escala tipo Likert de
cinco categorias de respuesta, los cuales fueron previamente sometidos a procesos
de validacion y demostraron niveles adecuados de confiabilidad, con valores del
coeficiente alfa de Cronbach superiores a 0,80.

La recopilacion de la informacién se realizé mediante la aplicacién directa de
los instrumentos a los participantes en diferentes espacios publicos del distrito. Antes
de proceder con la encuesta, se les informé acerca de los objetivos y alcances de la
investigacion, garantizando su participacién libre y voluntaria mediante la obtencion
del consentimiento informado.

El proceso de recoleccion de datos contdé con el apoyo de encuestadores
previamente capacitados, quienes aplicaron los instrumentos siguiendo criterios y

procedimientos estandarizados, con la finalidad de asegurar la uniformidad del
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4.2,

proceso y la calidad de la informacién obtenida. Del mismo modo, durante todo el

trabajo de campo se observaron los principios éticos propios de la investigacion

cientifica, garantizando la confidencialidad de la informacion, el anonimato de los

participantes y el caracter voluntario de su participacion.

Presentacion, analisis e interpretacion de resultados

4.2.1. Resultados de la variable plan de capacitacién

Tabla 3. Resultados de plan de capacitacion (agrupado)

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 11 7.4
Casi nunca 21 14,2
A veces 67 45,3
Casi siempre 39 26,4
Siempre 10 6,8
Total 148 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado y procesado con el SPSS V. 28

Figura 1. Plan de capacitacion en el Hospital Regional Daniel Alcides Carrion
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Interpretacion:

El 45,3 % de los trabajadores encuestados considera que las acciones
relacionadas con el plan de capacitacion se exteriorizan a veces,
constituyéndose en la categoria con mayor frecuencia. Asimismo, el 26,4 %
sefala casi siempre y el 6,8 % siempre. En contraste, el 14,2 % manifiesta casi
nunca y el 7,4 % nunca. Estos resultados permiten advertir que las acciones
de capacitacion son reconocidas por una parte importante del personal,
aunque su presencia no es percibida como plenamente sistematica o
constante

Tabla 4. Resultados de la dimensién diagndéstico de necesidades

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 10 6,8
Casi nunca 48 32,4
A veces 38 25,7
Casi siempre 33 22,3
Siempre 19 12,8
Total 148 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado y procesado con el SPSS V. 28

Figura 2. Diagnodstico de necesidades en el Hospital Regional Daniel Alcides Carrion
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Interpretacion:

Respecto a la dimension diagnéstico de necesidades, el 32,4 % de los
trabajadores sefiala que este proceso casi nunca se realiza, seguido del 25,7
% que considera que ocurre a veces. Por otro lado, el 22,3 % responde casi
siempre y el 12,8 % siempre, mientras que el 6,8 % manifiesta nunca. Esta
distribucion evidencia que no existe una percepcion homogénea entre los
trabajadores del HRDAC, acerca de la regularidad con que se identifican sus
necesidades formativas, los resultados justifican prestar especial atencion a
los procedimientos utilizados para identificar necesidades de capacitacion,
procurando que estos respondan a las funciones y requerimientos reales de
los trabajadores

Tabla 5. Resultados de la dimensién disefio del plan

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 17 11,5
Casi nunca 13 8,8
A veces 54 36,5
Casi siempre 49 33,1
Siempre 15 10,1
Total 148 100,0

Fuente: Cuestionario aplicadoy con el SPSS V. 28

Figura 3. disefio del plan en el Hospital Regional Daniel Alcides Carrion
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Interpretacion:

En la dimensién disefo del plan, el 36,5 % de los trabajadores responde
a veces, seguido del 33,1 % que sefnala casi siempre y del 10,1 % que indica
siempre. En sentido contrario, el 11,5 % manifiesta nunca y el 8,8 % casi
nunca.

Este resultado sugiere que existen elementos favorables en la
estructuracion del plan, aunque todavia resulta pertinente fortalecer su
consistencia y correspondencia con las necesidades del personal.
Particularmente, el disefio de la capacitacion deberia guardar coherencia con
las necesidades previamente identificadas, los objetivos institucionales y las
competencias requeridas para el desempefio de los puestos de trabajo.

Tabla 6. Resultados de la dimension ejecucion

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 16 10,8
Casi nunca 15 10,1
A veces 62 41,9
Casi siempre 25 16,9
Siempre 30 20,3
Total 148 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado y procesado con el SPSS V. 28

Figura 4. Ejecucion en el Hospital Regional Daniel Alcides Carrion
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Interpretacion:

Referente a la dimension ejecucién, el 41,9 % de los participantes senala
que las actividades correspondientes se desarrollan a veces, constituyéndose
en la categoria predominante. Asimismo, el 20,3 % responde siempre y el 16,9
% casi siempre. Por su parte, el 10,8 % indica nunca y el 10,1 % casi nunca.

La ejecucion constituye el momento en el que la planificacion se convierte
efectivamente en acciones formativas. Por ello, los resultados permiten
plantear la necesidad de examinar aspectos como la cobertura de las
actividades, la participacion del personal, la pertinencia de los contenidos y las
condiciones bajo las cuales se desarrollan las capacitaciones.

Tabla 7. Resultados de la dimension evaluacion

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 12 8,1
Casi nunca 16 10,8
A veces 49 33,1
Casi siempre 60 40,5
Siempre 11 7.4
Total 148 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado y procesado con el SPSS V. 28

Porcentaje

Figura 5. Evaluacion en el Hospital Regional Daniel Alcides Carrién

Munca Casi A veces Casi Siempre
nunca siempre

49



Interpretacion:

Los resultados de la dimension evaluacion exponen una tendencia
relativamente favorable. El 40,5 % de los trabajadores sefiala que las acciones
correspondientes se realizan casi siempre, mientras que el 33,1 % responde a
veces y el 7,4 % siempre. En contraste, el 10,8 % indica casi nunca y el 8,1 %
nunca. Este resultado indica que una proporcion importante del personal
reconoce la presencia de mecanismos asociados con la evaluacion de las
actividades de capacitacion. Sin embargo, el 33,1 % que responde a veces, lo
que revela que todavia existe margen para fortalecer la sistematicidad de estos
procesos.

4.2.2. Resultados de la variable desempeiio laboral

Tabla 8. Resultados del desemperio laboral agrupado

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 12 8,1
Casi nunca 27 18,2
A veces 58 39,2
Casi siempre 42 28,4
Siempre 9 6,1
Total 148 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado y procesado con el SPSS V. 28

Figura 6. Desempefio laboral en el Hospital Regional Daniel Alcides Carrion
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Interpretacion:

Respecto a la variable desempefio laboral, el 39,2 % de los trabajadores
se ubica en la categoria a veces, seguido del 28,4 % en casi siempre.
Asimismo, el 18,2 % responde casi nunca, el 8,1 % nuncay el 6,1 % siempre.
Los resultados muestran una percepcion predominantemente intermedia del
desempefio laboral lo cual evidencia que una parte considerable de los
trabajadores percibe que las manifestaciones del desempefio evaluadas no se
presentan de manera constante. Esta distribucién resulta relevante debido a
que el desempenio constituye un fenédmeno multidimensional.

Tabla 9. Resultados de la dimension eficiencia y productividad

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 23 15,5
Casi nunca 32 21,6
A veces 46 31,1
Casi siempre 34 23,0
Siempre 13 8,8
Total 148 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado y procesado con el SPSS V. 28

Figura 7 Eficiencia y productividad en el Hospital Regional Daniel Alcides Carrion
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Interpretacion:

En la dimensidn eficiencia y productividad, el 31,1 % de los trabajadores
responde a veces, el 23,0 % casi siempre y el 8,8 % siempre. En contraste, el
21,6 % senala casi nunca y el 15,5 % nunca. estos resultados justifican
profundizar en los factores asociados con la utilizacién de recursos, el
cumplimiento de actividades y los resultados obtenidos en el trabajo. Sin
embargo, no resulta metodologicamente adecuado atribuir estas percepciones
exclusivamente a la falta de capacitacion, puesto que la eficiencia y la
productividad también pueden relacionarse con recursos disponibles,
condiciones laborales y otros factores que no precisamente han sido
evaluados en el estudio.

Tabla 10. Resultados de la dimension calidad del servicio

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 12 8,1
Casi nunca 30 20,3
A veces 56 37,8
Casi siempre 30 20,3
Siempre 20 13,5
Total 148 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado y procesado con el SPSS V. 28

Figura 8 Calidad del servicio en el Hospital Regional Daniel Alcides Carrion
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Interpretacion:

En relaciéon con la dimension calidad del servicio, el 37,8 % de los
trabajadores sefala a veces, constituyéndose en la respuesta predominante.
Asimismo, el 20,3 % manifiesta casi siempre y el 13,5 % siempre. Por otro
lado, otro 20,3 % responde casi nunca y el 8,1 % nunca. Este resultado
adquiere particular relevancia debido a que el desempefio del personal se
encuentra vinculado con la calidad de las actividades que desarrolla. Por ello,
resulta pertinente identificar, cuales son los componentes que explican la
concentraciéon de respuestas intermedias. Asimismo, debe evitarse interpretar
estos datos como una medicion directa de la calidad asistencial del hospital.

Tabla 11. Resultados de la dimension responsabilidad y compromiso

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 13 8,8
Casi nunca 21 14,2
A veces 54 36,5
Casi siempre 33 22,3
Siempre 27 18,2
Total 148 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado y procesado con el SPSS V. 28

Figura 9. Responsabilidad y compromiso en el Hospital Regional Daniel Alcides
Carrion
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Interpretacion:

Respecto a la dimension responsabilidad y compromiso, el 36,5 % de los
trabajadores responde a veces, seguido del 22,3 % que manifiesta casi
siempre y del 18,2 % que senala siempre, el 14,2 % responde casi nunca y el
8,8 % nunca. esta dimensidon constituye un componente importante del
desempefo debido a que refleja comportamientos relacionados con el
cumplimiento de las responsabilidades y la disposicion del trabajador hacia sus
funciones. En este sentido, los resultados muestran una base propicia sobre
la cual pueden fortalecerse las practicas institucionales orientadas al
compromiso laboral, sin asumir que la capacitacion sea el Unico factor que
explique dichas conductas.

Tabla 12. Resultados de la dimensién relaciones interpersonales y trabajo en equipo

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 12 8,1
Casi nunca 9 6,1
A veces 49 33,1
Casi siempre 60 40,5
Siempre 18 12,2
Total 148 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado y procesado con el SPSS V. 28

Figura 10. Relaciones interpersonales y trabajo en equipo en el Hospital Regional
Daniel Alcides Carrién
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4.3.

Interpretacion:
la dimension relaciones interpersonales y trabajo en equipo presenta los
resultados comparativamente mas favorables entre las dimensiones del
desempefio laboral. El 40,5 % de los trabajadores responde casi siempre y el
12,2 % siempre, mientras que el 33,1 % sefala a veces, el 6,1 % responde
casi nuncay el 8,1 % nunca. Este resultado resulta favorable, debido a que la
cooperacion, la coordinacion y las relaciones interpersonales constituyen
componentes relevantes para el funcionamiento de equipos de trabajo. En una
organizacion hospitalaria, donde las actividades requieren interaccion entre
diferentes trabajadores y areas.
Prueba de Hipotesis
4.3.1. Prueba de normalidad
Con el propésito de determinar el tipo de distribuciéon que presentan los datos
recolectados, se aplico la prueba de normalidad de Kolmogérov-Smirnov, en atencién
a que el tamano muestral supera los 50 informantes por cada dimension evaluaday a
que las variables fueron medidas mediante una escala ordinal de tipo Likert.
Para dicho fin, se desarroll6 el procedimiento siguiente:
a) Planteamos las hipétesis
Ho= Los datos tienen una distribucion normal
H.= Los datos no tienen una distribucion normal
b) Nivel de significancia
Nivel de confianza = 95%
Nivel de significancia (a) = 5%
¢) Prueba estadistica a emplear
Dado que el tamafio de la muestra supera los 50 casos, se empleé la prueba
de Kolmogoérov-Smirnov, recomendada para este tipo de muestras.
d) Criterios de decision

Si p< 0,05 rechazamos la HO y se acepta la Ha
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Si p> 0 = 0.05 aceptamos la HO y se rechaza la Ha
Decision y conclusion:

Los valores de significancia obtenidos fueron p = 0,191 para la variable Plan
de capacitacion y p = 0,179 para la variable Desempefio laboral, ambos
superiores a 0,05. En consecuencia, se acepta la hipétesis nula (HO) y se rechaza
la hipétesis alterna (Ha), lo que indica que ambas variables presentan una
distribucién que se aproxima a la normalidad.

Tabla 13. Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Variable
Estadistico gl Sig.
Plan de capacitacion ,071 148 ,191
Desempeiio laboral ,069 148 ,179

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Si bien los resultados evidencian una distribucion normal en ambas variables,
el uso del coeficiente de correlacion paramétrico de Pearson no resulta pertinente
en este caso, dado que ambas variables fueron operacionalizadas a partir de
items medidos en escala ordinal (tipo Likert) y no en escala de intervalo o de
razon. Por tal razén, para el contraste de las hipétesis se optd por el coeficiente
de correlacion Rho de Spearman, coherente con el nivel de medicion ordinal de

los datos.

4.3.2. Prueba de hipétesis general

Hipétesis Nula (Ho):

El plan de capacitacion no mejora significativamente el desemperio laboral
de los trabajadores del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion Pasco, 2018.
Hipoétesis Alterna (Ha):

El plan de capacitacion mejora significativamente el desempefio laboral de

los trabajadores del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion Pasco, 2018.
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Tabla 14. Coeficiente de correlacion entre plan de capacitacion y desemperio laboral

Plan de Desempefio
capacitacion laboral

Coeficiente de 1,000 ,809”
Plan de correlacion

capacitacion  Sig. (bilateral) ,000

Rho de N 148 148

Spearman Coeficiente de ,809” 1,000
Desempefio correlacion

laboral Sig. (bilateral) ,000
N 148 148

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

Tabla 15. Resumen del modelo de regresion lineal simple hipétesis general

R R2 R? ajustado F Sig.
0,822 0,675 0,673 303,686 0,000
Tabla 16. Coeficientes de regresion hipotesis general
Modelo B Error tip. Beta t Sig.
(Constante) 0,417 0,159 — 2,620 0,010
Plan de 0,851 0,049 0,822 17,427 0,000
capacitacion
Decision:

Dado que el valor Sig. (bilateral) de la correlacion es 0,000 y el valor Sig.

de la regresion también es 0,000, ambos menores que a = 0,05, se rechaza la

hipotesis nula (HO) y se acepta la hipétesis alterna (H1). Existe una correlacion

positiva muy fuerte entre el plan de capacitacion y el desempefio laboral (Rho

= 0,809), y el modelo de regresion indica que el plan de capacitacion explica

el 67,5% de la variabilidad del desempeno laboral (R = 0,675), con un

coeficiente B = 0,851, lo que significa que por cada unidad que mejora el plan

de capacitacion, el desempeno laboral se incrementa en 0,851 unidades.
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Se concluye que el plan de capacitacion mejora significativamente el

desempenio laboral de los trabajadores del Hospital Regional Daniel Alcides

Carrion Pasco, 2018.

4.3.3. Prueba de hipétesis especificas

a) Hipétesis especifica 1:

Hipoétesis Nula (Ho):

El diagndstico de necesidades no mejora significativamente el

desempefio laboral de los trabajadores del Hospital Regional Daniel

Alcides Carrion Pasco, 2018.

Hipétesis Alterna (Ha):

El diagnodstico de necesidades mejora significativamente el

desempeno laboral de los trabajadores del Hospital Regional Daniel

Alcides Carrion Pasco, 2018.

Tabla 17. Coeficiente de correlacién entre diagnoéstico de necesidades y desemperio

laboral
Diagnéstico de Desempefio
necesidades laboral

Coeficiente de 1,000 ,6977
Diagnostico de  cOrrelacion

necesidades  Sig. (bilateral) ,000

Rho de N 148 148

Spearman Coeficiente de ,6977 1,000
Desempefio correlacion

laboral Sig. (bilateral) ,000
N 148 148

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

Tabla 18 Resumen del modelo de regresion lineal simple hipotesis especifica 1

R R?

R? ajustado F

Sig.

0,720 0,519

0,516 157,472

0,000
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Tabla 19. Coeficientes de regresion hipotesis especifica 1

Modelo B Error tip. Beta t Sig.
(Constante) 1,147 0,163 — 7,022 0,000
Diagnostico de ) g4, 0,051 0,720 12,549 0,000
necesidades
Decision:

b)

Dado que Sig. = 0,000 < 0,05 en ambas pruebas, se rechaza HO y se
acepta H1. La correlacion entre el diagndstico de necesidades y el
desempenio laboral es positiva y considerable (Rho = 0,697).

El modelo de regresion muestra que esta dimension explica el 51,9%
de la variabilidad del desempefio laboral (R? = 0,519), con B = 0,634. Se
concluye que el diagnéstico de necesidades mejora significativamente el
desempeno laboral de los trabajadores del Hospital Regional Daniel
Alcides Carrion Pasco, 2018.

Hipotesis especifica 2:
Hipoétesis Nula (Ho):

El disefio del plan de capacitacién no mejora significativamente el
desempeno laboral de los trabajadores del Hospital Regional Daniel
Alcides Carrion Pasco, 2018.

Hipétesis Alterna (Ha):

El disefio del plan de capacitacion mejora significativamente el

desempeno laboral de los trabajadores del Hospital Regional Daniel

Alcides Carrion Pasco, 2018.
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Tabla 20. Coeficiente de correlacion entre disefio del plan de capacitacion y

desempefio laboral

Disefio del plan  Desempefio

de capacitacion laboral

Coeficiente de 1,000 6717
Disefio del plan COrrelacion

de capacitacion Sig. (bilateral) . ,000

Rho de N 148 148

Spearman Coeficiente de 6717 1,000
Desempefio correlacion

laboral Sig. (bilateral) ,000
N 148 148

**_ La correlacioén es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Tabla 21. Resumen del modelo de regresion lineal simple hipétesis especifica 2

R R? R? ajustado F Sig.

0,725 0,525 0,522 161,385 0,000

Tabla 22 Coeficientes de regresion hipdtesis especifica 2

Modelo B Error tip. Beta t Sig.
(Constante) 0,934 0,177 — 5,274 0,000
Diseio del plan 0,661 0,052 0,725 12,704 0,000
Decision:

Dado que Sig. = 0,000 < 0,05 en ambas pruebas, se rechaza HO y se
acepta H1. La correlacion entre el disefio del plan de capacitacion y el
desempenio laboral es positiva y considerable (Rho = 0,671). El modelo de
regresion indica que esta dimension explica el 52,5% de la variabilidad del
desempenio laboral (R? = 0,525), con B = 0,661. Se concluye que el disefio
del plan de capacitacidon mejora significativamente el desempeno laboral
de los trabajadores del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion Pasco,

2018.
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¢) Hipétesis especifica 3:
Hipétesis Nula (H0):

La ejecucioén del plan de capacitacion no mejora significativamente el
desempefio laboral de los trabajadores del Hospital Regional Daniel
Alcides Carrién Pasco, 2018.

Hipoétesis Alterna (Ha):

La ejecucion del plan de capacitacion mejora significativamente el
desempefio laboral de los trabajadores del Hospital Regional Daniel
Alcides Carrién Pasco, 2018.

Tabla 23. Coeficiente de correlacién entre ejecucion del plan de capacitacién y

desempefio laboral

Ejecucion del plan Desempefio

de capacitaciéon laboral
_ 5 Coeficiente de 1,000 ,8217
Ejecucion del  correlacion
plan de . .
o Sig. (bilateral) . ,000
capacitacion
Rho de N 148 148
Spearman Coeficiente de 8217 1,000
Desempefio correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 148 148

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

Tabla 24. Resumen del modelo de regresion lineal simple hipoétesis especifica 3

R R? R? ajustado F Sig.

0,828 0,686 0,684 319,002 0,000

Tabla 25. Coeficientes de regresion hipotesis especifica 3

Modelo B Error tip. Beta t Sig.
(Constante) 0,785 0,136 — 5,782 0,000
Ejecucion 0,699 0,039 0,828 17,861 0,000
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d)

Decision:

Dado que Sig. = 0,000 < 0,05 en ambas pruebas, se rechaza HO y se
acepta H1. La correlacion entre la ejecucion del plan de capacitaciéon y el
desempenio laboral es positiva muy fuerte (Rho = 0,821), la mas alta entre
las cuatro dimensiones.

El modelo de regresion indica que esta dimensién explica el 68,6% de
la variabilidad del desempefio laboral (R* = 0,686), con B = 0,699. Se
concluye que la ejecucion del plan de capacitacion mejora
significativamente el desempefio laboral de los trabajadores del Hospital
Regional Daniel Alcides Carrién Pasco, 2018.

Hipotesis especifica 4:
Hipétesis Nula (Ho):

La evaluacion del plan de capacitacion mejora significativamente el
desempeno laboral de los trabajadores del Hospital Regional Daniel
Alcides Carrién Pasco, 2018.

Hipotesis Alterna (Ha):

La evaluacién del plan de capacitacion mejora significativamente el

desempefio laboral de los trabajadores del Hospital Regional Daniel

Alcides Carrion Pasco, 2018.

Tabla 26. Coeficiente de correlacion entre evaluacion del plan de capacitacion y

desemperio laboral

Evaluacion del plan  Desempeiio

de capacitacion laboral
. Coeficiente de 1,000 ,762™
Evaluacion del  ¢qorrelacion
plan de . :
o Sig. (bilateral) . ,000
capacitacion
Rho de N 148 148
Spearman Coeficiente de 762" 1,000
Desempefio correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 148 148

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Tabla 27. Resumen del modelo de regresion lineal simple hipétesis especifica 4

R R? R? ajustado F Sig.
0,794 0,630 0,628 248,692 0,000

Tabla 28 Coeficientes de regresion hipdtesis especifica 4

Modelo B Error tip. Beta t Sig.
(Constante) 0,485 0,171 — 2,832 0,005
Evaluacién 0,785 0,050 0,794 15,770 0,000

Decision:

Dado que Sig. = 0,000 < 0,05 en ambas pruebas, se rechaza HO y se

acepta H1. La correlacion entre la evaluacion del plan de capacitacién y el

desempenio laboral es positiva y considerable (Rho = 0,762).

El modelo de regresion indica que esta dimensién explica el 63,0% de

la variabilidad del desempeio laboral (R* = 0,630), con B = 0,785. Se

concluye que la evaluacion del plan de capacitacion mejora

significativamente el desempefio laboral de los trabajadores del Hospital

Regional Daniel Alcides Carrién Pasco, 2018.

4.4. Discusion de resultados

Los resultados del estudio demuestran que el plan de capacitacion se relaciona

de manera positiva y significativa con el desempefio laboral de los trabajadores del

Hospital Regional Daniel Alcides Carrion Pasco, 2018. El valor Rho de Spearman de

.809 y el R? de .675 evidencian que la capacitacién no solo se asocia con el

desempefio, sino que también posee una capacidad explicativa considerable sobre

sus variaciones. Este hallazgo confirma la perspectiva de Chiavenato (2020), quien

sostiene que la capacitacion fortalece conocimientos, habilidades y actitudes

necesarias para mejorar la actuacion laboral.

En comparacion con los antecedentes internacionales, los hallazgos coinciden

con Cid y Baldovinos-Leyva (2025), quienes sostuvieron que la capacitacion influye
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en el desempeno al desarrollar competencias técnicas y habilidades blandas. También
guardan relacion con Falconi (2024), quien encontré que un plan de formacién del
talento humano contribuye a reducir errores y mejorar la pertinencia del desempefio,
siempre que los contenidos respondan a las necesidades reales del personal. Del
mismo modo, los resultados se articulan con Guerra (2021), quien evidencié la
relacion entre capacitaciéon y desarrollo del talento humano, resaltando que la
formacion continua favorece el crecimiento laboral y organizacional.

A nivel nacional, los resultados son concordantes con Cholan (2026), quien
identificd relacion significativa entre capacitacidén y desempefio laboral en personal de
salud. Esta coincidencia es importante porque ambos estudios se desarrollan en
contextos sanitarios, donde la actualizacion del personal repercute directamente en la
calidad del servicio. Asimismo, los hallazgos se aproximan a Merino (2024), quien
reportd asociacion entre capacitacion del personal y desempefio laboral, y a Morante
(2022), quien sostuvo que un plan de capacitacidn por competencias mejora el
desempeno cuando responde a objetivos institucionales y necesidades del puesto.

El resultado correspondiente al diagndstico de necesidades muestra una
relacion significativa con el desempefio laboral (rho = .697; R? = .519), aunque
descriptivamente esta dimensién presenta debilidades, pues el mayor porcentaje se
ubica en 'casi nunca'. Esta aparente tension entre el resultado descriptivo y el
inferencial puede interpretarse de la siguiente manera: aunque el diagnostico no se
realiza de forma plenamente sistematica, cuando si se desarrolla adecuadamente
tiene un efecto relevante sobre el desempenio. Este hallazgo refuerza la necesidad de
institucionalizar procedimientos técnicos de identificacion de brechas, en linea con
Noe (2020).

El disefio del plan también se relaciona significativamente con el desempefio
(rho = .671; R? = .525). Este resultado coincide con Dessler y Varela (2015), quienes
sefalan que la capacitacién debe estructurarse con objetivos, contenidos, métodos y

evaluacién. En la institucion estudiada, el disefio presenta una tendencia media
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favorable, pero aun requiere mayor alineamiento con las necesidades del servicio
hospitalario, las competencias por puesto y los indicadores de desempefio.

La ejecucion del plan obtuvo el coeficiente mas alto entre las dimensiones (rho
= .821; R? = .686), lo que evidencia que la implementacién concreta de las acciones
formativas es el componente que mas se asocia con el desempeio laboral. Este
hallazgo es coherente con Pintado (2021), quien identifico la necesidad de contar con
acciones de capacitacion sostenidas para mejorar el desempefio, y con Atencio y
Tapia (2025), quienes resaltaron la importancia de la capacitaciéon para el desarrollo
de competencias en una entidad publica regional.

La evaluacion del plan presentd una relacion positiva alta con el desempeio
(rho = .762; R? = .630). Este resultado se explica porque la evaluacién permite
determinar si la capacitacion genera aprendizaje, cambios conductuales y resultados
institucionales. En ese sentido, la evidencia empirica coincide con el modelo de
Kirkpatrick y Kirkpatrick (2006), segun el cual la evaluacién debe considerar reaccion,
aprendizaje, conducta y resultados, superando la simple verificacidén de asistencia.

En conjunto, los hallazgos confirman que el desempefo laboral no depende
Unicamente de factores individuales, sino también de la forma en que la institucion
gestiona el aprendizaje organizacional. Las dimensiones de eficiencia y productividad,
calidad del servicio, responsabilidad y compromiso, y relaciones interpersonales
muestran niveles medios con posibilidades de mejora. Por ello, la propuesta de plan
de capacitacion se justifica técnica y metodolégicamente como respuesta a las
brechas identificadas en los resultados descriptivos y al alto nivel de asociacion

demostrado en los analisis correlacionales y predictivos.
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CONCLUSIONES
Se determind que el plan de capacitacién mejora significativamente el desempefio laboral
de los trabajadores del Hospital Regional Daniel Alcides Carridon Pasco, 2018, debido a
que el coeficiente Rho de Spearman fue .809 con p = .000, evidenciando una correlacién
positiva alta y estadisticamente significativa.
La regresion lineal confirmé que el plan de capacitacion explica el 67.5% de la variabilidad
del desempefio laboral (R? = .675), lo que demuestra que la capacitacién constituye un
factor relevante para fortalecer la eficiencia, calidad del servicio, compromiso y trabajo en
equipo.
El diagndstico de necesidades se relaciona significativamente con el desempefio laboral
(rho =.697; p=.000) y explica el 51.9% de su variabilidad; sin embargo, descriptivamente
presenta debilidades, pues la mayor proporcién de trabajadores lo percibe en el nivel
'casi nunca'.
El disefio del plan de capacitacion se relaciona significativamente con el desempeno
laboral (rho = .671; p = .000) y explica el 52.5% de su variabilidad, lo que evidencia la
importancia de formular objetivos, contenidos, métodos y cronogramas adecuados.
La ejecucion del plan de capacitacién presento la relacion mas alta con el desempefio
laboral (rho =.821; p =.000) y el mayor poder explicativo (R? = .686), por lo que constituye
la dimensién mas influyente dentro del proceso de capacitacion.
La evaluacion del plan de capacitacién se relaciona significativamente con el desempefio
laboral (rho = .762; p = .000) y explica el 63.0% de su variabilidad, demostrando que la
retroalimentaciéon y mediciéon de resultados son necesarias para asegurar mejoras
sostenidas.
Los resultados descriptivos evidencian que tanto el plan de capacitacion como el
desempefio laboral se concentran principalmente en el nivel “a veces”, lo cual indica una

situacion intermedia que requiere intervencion institucional planificada.



RECOMENDACIONES

A las autoridades del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion y encargados del

Gobierno regional de Pasco se les recomienda:

1)

Implementar un plan de capacitacion institucional anual orientado a mejorar el
desempefio laboral de los trabajadores del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion,
priorizando las necesidades detectadas en el estudio.

Establecer un diagnéstico técnico y periédico de necesidades de capacitacion,
considerando brechas por puesto, servicio, competencias laborales, desempefio
observado y requerimientos institucionales.

Disefiar programas de capacitacion con objetivos medibles, contenidos pertinentes,
metodologias activas, cronogramas definidos, responsables institucionales e indicadores
de seguimiento.

Fortalecer la ejecucion del plan mediante talleres, cursos, pasantias internas,
capacitacion en servicio y actividades practicas vinculadas con situaciones reales del
contexto hospitalario.

Institucionalizar un sistema de evaluacién de la capacitacién basado en los niveles de
reaccion, aprendizaje, comportamiento y resultados, de acuerdo con el modelo de
Kirkpatrick y Kirkpatrick.

Priorizar contenidos relacionados con eficiencia y productividad, calidad de atencién al
usuario, responsabilidad funcional, ética publica, comunicacién asertiva, trabajo en
equipo y mejora continua.

Articular la capacitacién con la gestion del desempeno laboral, de modo que los
resultados de evaluacion del personal sirvan como insumo para la planificacion formativa
y la toma de decisiones.

Realizar investigaciones posteriores con disefios longitudinales o cuasiexperimentales
que permitan evaluar el impacto del plan de capacitacion antes y después de su

implementacion.
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ANEXOS:



INSTRUMENTOS DE RECOLECION DE DATOS

Anexo 01: Encuesta

UNIVERSIDAD NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

Escuela Profesional de Administracion
ENCUESTA

Estimado Colaborador:

Le agradecemos anticipadamente por su colaboracion, para contestar la presente encuesta
para la tesis: Plan de capacitaciéon para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores del
Hospital Regional Daniel Alcides Carrion Pasco 2018

Por favor no escriba su nombre, la encuesta es anénimo y confidencial.

Responda las alternativas de respuesta segun corresponda. Marque con una “X” la alternativa

de respuesta que usted considere es la mas adecuada.

1 2 3 4 5
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
o ESCALA
N ITEMS 11203]4ls
Variable 1: Plan de capacitacion
1 | Lainstitucion identifica mis necesidades de conocimiento antes
de programar actividades de capacitacion.
5 Las capacitaciones que se proponen responden a los
requerimientos reales de mi puesto de trabajo.
Las necesidades de capacitacion se identifican considerando
3 las particularidades del servicio o area donde laboro.
Las capacitaciones se priorizan de acuerdo con los objetivos y
4 necesidades institucionales del hospital.
Las actividades de capacitacién cuentan con objetivos claros y
5 comprensibles para los trabajadores.
Los contenidos de la capacitacion son pertinentes para mejorar
6 mi desemperio laboral.
Las estrategias utilizadas en la capacitacion facilitan mi
/ aprendizaje y participacion.
El cronograma de capacitacion se organiza de manera
8 adecuada y compatible con las labores del hospital.
Las capacitaciones cuentan con recursos, materiales y
9 ambientes adecuados para su desarrollo.
10 Los responsables de la capacitaciéon cumplen adecuadamente
con la organizacion y seguimiento de las actividades.
Asisto a las actividades de capacitacion programadas por la
1 institucion.




Participo activamente durante el desarrollo de las actividades

12 de capacitacion.
La metodologia utilizada en las capacitaciones promueve
13 ejercicios practicos, casos o actividades aplicadas al trabajo.
Los materiales entregados en las capacitaciones son utiles
14 para reforzar lo aprendido.
15 Los facilitadores demuestran dominio del tema y explican con
claridad los contenidos.
Me siento satisfecho con las actividades de capacitacion
16 recibidas.
Las capacitaciones me permiten adquirir nuevos
17 conocimientos o fortalecer los que ya poseo.
18 Aplico en mi puesto de trabajo lo aprendido durante las
capacitaciones.
19 Las capacitaciones contribuyen a mejorar los resultados del
servicio donde laboro.
Variable 2: Desempeno laboral
Cumplo las metas y tareas asignadas dentro de los plazos
20 establecidos.
21 | Utilizo adecuadamente el tiempo durante mi jornada laboral.
99 Realizo mis labores de manera oportuna para evitar retrasos
en la atencion o en los procesos del hospital.
23 Procuro realizar mis funciones con precision para reducir
errores en el trabajo.
Brindo un trato respetuoso, cordial y adecuado a los usuarios
24 internos y externos.
25 | Ejecuto mis actividades laborales con exactitud y cuidado.
26 Contribuyo a mantener la continuidad del servicio en mi area
de trabajo.
o7 Oriento.mi trabajo hacia la satisfaccion y bienestar del paciente
0 usuario.
Cumplo puntualmente con mi horario de ingreso, permanencia
28 y salida del trabajo.
Cumplo las normas, directivas y procedimientos establecidos
29 por la institucion.
Demuestro iniciativa para resolver problemas o mejorar mis
30 actividades laborales.
Actuo con ética, responsabilidad y respeto en el desarrollo de
31 mis funciones.
Demuestro compromiso con los objetivos y valores
32 institucionales del hospital.
Mantengo una comunicacion clara y respetuosa con mis
33 compaferos y superiores.
34 Colaboro con mis compariieros para lograr los objetivos del
area o servicio.
Contribuyo a resolver conflictos laborales mediante el dialogo
35 y el respeto.
36 Coordino adecuadamente con otras areas cuando el trabajo lo

requiere.




Anexo 02: Procedimiento de validez

HOJA DE EVALUACION DE INSTRUMENTO
I. DATOS GENERALES

Apellidos vy Nombres del Informante: Mag. Kevin L. FLORES BRAVOD
Cargo o Institucién donde labora: Docente en la Escuela de Formacidn Profesional de Administracidén.
Nombre del Instrumento de Evaluacion: Cuestionario
Autor del instrumento Bach. SALAS LUIS Rafael. - Bach. GARCIA CALLUPE Rodrigo Gonzalo
Titule: “Plan de capacitacion para mejorar el desemperio laboral de los trabajadores del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion Pasco 2018™.

Il. ASPECTOS DE VALIDACION:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20 21 -40 41 - 60 61 -80 81 -100
5 |10 |15 [20 |25 |30 |35 |40 |45 |50 |55 |60 |65 (70 |75 |80 (85 |90 |95 (100
21._TITULO Hace referencia al problema mencionado en las variables X
22. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado X
23. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables x
24. ACTUALIDAD Estd acorde a los cambios en la Administracidn Modema X
25. ORGANIZACION Existe una organizacion Lagica X
26. SUFICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad y calidad X
27. INTENCIONALIDAD | Adecuado para valorar los aspectos de Gesfion de recursos X
humanos y satisfaccion laboral
28. CONSISTENCIA Basados en aspectos tedricos cientificos. X
29. COHEREMNCIA Enire los indicadores y las dimensiones X
30. METODOLOGIA La estrategia responde al propdsito del diagndstico X
1ll. OPINION DE APLICABILIDAD: APLICABLE | X ) NO APLICABLE ( )
IV. PROMEDIO DE VALORACION: 85

75269507 _)j ) L 979293787
Cerro de Pasco, Agosto del 2024 =
. Ag v ,)5 ,f .

Lugar y fecha DNI Numero Wa del experto Teléfono N°




HOJA DE EVALUACION DE INSTRUMENTO
I. DATOS GENERALES

Apellidos y Nombres del Informante: Mag. Jorge L. CAJAVILCA VICUNA

Cargo o Institucion donde labora: Docente Universitario - Universidad Nacional Daniel Alcides Carridn

Nombre del Instrumento de Evaluacidn: Cuestionario

Autor del instrumento Bach. SALAS LUIS Rafael. - Bach. GARCIA CALLUPE Rodrigo Gonzalo

Titulo: “Plan de capacitacion para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion Pasco 2018".

Il. ASPECTOS DE VALIDACION:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20 21-40 41 -60 61 - 80 81-100
5 (10 115 |20 |25 (30 |35 |40 (45 |50 |55 |60 [65 |70 |75 (80 (85 |90 |95 [100
11 TITULO Hace referencia al problema mencionado en las variables X
12. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado X
13. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables X
14. ACTUALIDAD Esta acorde a los cambios en la Administracion Modema X
15. ORGANIZACION Existe una organizacion Lagica X
16. SUFICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad y calidad X
17. INTENCIONALIDAD | Adecuado para valorar los aspectos de Gesfion de recursos X
humanos y satisfaccion laboral
18. CONSISTENCIA Basados en aspectos tedricos cientificos. ES
19. COHERENCIA Entre los indicadores y las dimensiones X
20. METODOLOGIA La estrategia responde al propdsito del diagnostico X
lll. OPINION DE APLICABILIDAD: APLICABLE | X)) NO APLICABLE ( )
IV. PROMEDIO DE VALORACION: 85
40460116 945700068

Cerro de Pasco, Agosto del 2024

[
Lugar y fecha DNI Numero Finnqa d_él' experto Teléfono N°




DATOS GENERALES

HOJA DE EVALUACION DE INSTRUMENTO

Apellidos y Nombres del Informante: Mag. Yasari S. RIVAS CORNELIO
Cargo o Institucion donde labora: Docente Universitario Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion
Nombre del Instrumento de Evaluacion: Cuestionario
Autor del instrumento Bach. SALAS LUIS Rafael. - Bach. GARCIA CALLUPE Rodrigo Gonzalo

Titulo: “Plan de capacitacion para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion Pasco 2018,

ASPECTOS DE VALIDACION:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20 21-40 41 - 60 61 -80 81-100
10 15 [20 |25 |30 |35 |40 |45 |50 |55 |60 |65 |70 |75 |80 |85 |90 |95 |100
1. TITULO Hace referencia al problema mencionado en las vanables X
2. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado X
3. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables X
4. ACTUALIDAD Esta acorde a los cambios en la Administracion Modema X
5. ORGANIZACION Existe una organizacion Logica X
6. SUFICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad y calidad X
7. INTENCIOMALIDAD | Adecuado para valorar los aspectos de Gestion de recursos X
humanos y satisfaccion laboral
8. CONSISTENCIA Basados en aspectos tedricos cientificos. X
9. COHERENCIA Entre los indicadores y las dimensiones X
10. METODOLOGIA La estrategia responde al propasito del diagnostico X
. OPINION DE APLICABILIDAD: APLICABLE |{ X ) NO APLICABLE ( )
IV. PROMEDIO DE VALORACION: 85
75269597 976496733
Cerro de Pasco, Agosto del 2024
Lugar y fecha DNI Numero Firma del experto Teléfono N°




Anexo 03: Procedimiento de confiabilidad

Tabla 1 Fiabilidad del Alfa de Cranbach del cuestionario de la variable plan de

capacitacion
Alfa de Cronbach basada en N de
Alfa de Cronbach
elementos estandarizados elementos
902 906 19

Fuente: Procesado con el SPSS V. 28

Tabla 2 Fiabilidad del Alfa de Cronbach para el cuestionario de la variable

desempefio labaral
Alfa de Cronbach basada en M de
Alfa de Cronbach elementos estandarizados elementos
886 692 17

Fuente: Procesado con el SPSS V. 28



Anexo 04: Matriz de consistencia

Titulo: Plan de capacitacién para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores del Hospital Regional Daniel Alcides Carrién Pasco 2018

Problemas Objetivos Hipétesis Variables Metodologia
Problema general Objetivo general Hipétesis general
¢,De qué manera un plan de | Proponer un plan de capacitacion | El plan de capacitacibn mejora Tipo de investigacion
capacitacion mejora el desempefio | para mejorar el desempefio laboral | significativamente el desempefio Basica
laboral de los trabajadores del | de los trabajadores del Hospital | laboral de los trabajadores del Enfoque: Cuantitativo
Hospital Regional Daniel Alcides | Regional Daniel Alcides Carridon | Hospital Regional Daniel Alcides Variable 1: Nivel:
Carrién Pasco, 2018? Pasco, 2018 Carrién Pasco, 2018. Plan de capacitacién Descriptivo Correlacional

Problemas especificos

Objetivos especificos

Hipotesis especificas

iCual es el nivel actual de
necesidades de capacitacion para
mejorar el desempeno laboral de los
trabajadores del Hospital Regional
Daniel Alcides Carrion Pasco, 2018?

¢Cual es el nivel del disefio del plan
de capacitacion para mejorar el
desempefio laboral de los
trabajadores del Hospital Regional
Daniel Alcides Carrion Pasco, 2018?

¢,De qué manera la ejecucion del plan
de capacitacion mejora el desempefio
laboral de los trabajadores del
Hospital Regional Daniel Alcides
Carrién Pasco, 20187

¢De qué manera la evaluacién del
plan de capacitacion mejora el
desempefio laboral de los
trabajadores del Hospital Regional
Daniel Alcides Carrion Pasco, 20187

Diagnosticar las necesidades de
capacitacion para mejorar el
desempefio laboral de los
trabajadores del Hospital Regional
Daniel Alcides Carrion Pasco, 2018.

Comprobar el nivel del disefio del
plan para mejorar el desempefio
laboral de los trabajadores del
Hospital Regional Daniel Alcides
Carrién Pasco, 2018.

Evidenciar el nivel de ejecucion del
plan de capacitacion para mejorar el
desempefio laboral de los
trabajadores del Hospital Regional
Daniel Alcides Carrién Pasco, 2018.

Establecer el nivel de evaluacion del
plan de capacitacion para mejorar el
desempefio laboral de los
trabajadores del Hospital Regional
Daniel Alcides Carrién Pasco, 2018

El diagnostico de necesidades
mejora significativamente el
desempefio laboral de los
trabajadores del Hospital Regional
Daniel Alcides Carrion Pasco, 2018.

El disefio del plan de capacitacion
mejora significativamente el
desempefio laboral de los
trabajadores del Hospital Regional
Daniel Alcides Carrion Pasco, 2018.

La ejecucion del plan de capacitacion
mejora significativamente el
desempefio laboral de los
trabajadores del Hospital Regional
Daniel Alcides Carrion Pasco, 2018.
La evaluacién  del
capacitacion mejora
significativamente el desempefio
laboral de los trabajadores del
Hospital Regional Daniel Alcides
Carrién Pasco, 2018.

plan de

AN

Dimensiones:
Diagnéstico de
necesidades
Disefo del plan
Ejecucién
Evaluacion

Variable 2:
Desempeiio laboral

Dimensiones:
Eficiencia y productividad
Calidad del servicio
Responsabilidad y
compromiso
Relaciones
interpersonales y trabajo
en equipo

Disefio de investigacion:
No experimental, transversal

V1 - V2

Método:

Cientifico
Hipotético-deductivo
Poblacion: 239
colaboradores

Muestra: n = 148
Técnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario
Estadistica:

Pearson / Spearman
Software: SPSS v.28 / Excel
Significancia: a = 0.05




Anexo 05

PROPUESTA DE PLAN DE CAPACITACION PARA MEJORAR EL DESEMPENO
LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL HOSPITAL REGIONAL DANIEL ALCIDES
CARRION PASCO 2018

1. Presentacién

La presente propuesta constituye el componente propositivo de la investigacion
titulada Plan de capacitacién para mejorar el desempeno laboral de los trabajadores del
Hospital Regional Daniel Alcides Carrion Pasco 2018. Su formulacion se sustenta en los
resultados descriptivos y correlacionales obtenidos, los cuales evidenciaron que el plan de
capacitacion se percibié principalmente en el nivel a veces (45.3 %) y que el desempefio
laboral también se ubicé mayoritariamente en un nivel intermedio (39.2 % en a veces).
Asimismo, la prueba de hipotesis mostré una relacion positiva alta y significativa entre plan
de capacitacion y desempefio laboral (rho = .809; p = .000), lo que permite justificar
técnicamente la elaboracién de una intervencion formativa institucional.

La propuesta se orienta a estructurar un proceso sistematico de desarrollo de
capacidades que articule diagndstico, disefio, ejecucién, transferencia y evaluacion. Desde la
gestion del talento humano, la capacitacion debe responder a brechas reales del puesto y
contribuir al cumplimiento de los objetivos institucionales (Chiavenato, 2020; Dessler & Varela,
2015). En esa misma linea, Noe (2020) sostiene que la efectividad de la formacién depende
del analisis de necesidades, la pertinencia del disefio instruccional y la transferencia del

aprendizaje al puesto de trabajo.

2. Fundamentacion técnica

La propuesta se fundamenta en tres criterios técnicos. El primero es el criterio
diagnéstico, porque los resultados evidencian debilidades en la identificacion de necesidades
de capacitacion, particularmente en la dimensién diagndstico de necesidades, donde el 32.4
% de trabajadores se ubicé en casi nunca y el 25.7 % en a veces. Esto demuestra la
necesidad de institucionalizar una metodologia de identificacion de brechas por servicio,
puesto y competencia.

El segundo criterio es el criterio correlacional. Los resultados muestran que todas las
dimensiones del plan de capacitacién se relacionan significativamente con el desempefio
laboral: diagndstico de necesidades (rho = .697), disefio del plan (rho = .671), ejecucion (rho
= .821) y evaluacion (rho = .762), con valores de significancia inferiores a .05. La ejecucion
presento la asociacion mas alta, por lo que el plan prioriza metodologias activas, participacion

del trabajador, aplicacion practica y seguimiento en el puesto.



El tercer criterio es el criterio evaluativo. Kirkpatrick y Kirkpatrick (2006) plantean que
la capacitacion debe evaluarse en reaccion, aprendizaje, conducta y resultados. Por ello, esta
propuesta incorpora indicadores para medir satisfaccion, aprendizaje logrado, transferencia
al puesto y mejoras observables en el servicio. La evaluacion no se concibe como una
actividad final aislada, sino como un sistema continuo de retroalimentacién para el siguiente

ciclo de capacitacion.

3. Base diagnéstica de la propuesta

Tabla 1 Base diagndstica para la formulacién del plan

Variable o Resultado relevante  Problema técnico Implicancia para el
dimensioén identificado plan
o Fortalecer
o Capacitacién . o
45.3 % en a veces y diagnostico,
Plan de o presente, pero no L
SN 21.6 % acumulado . planificacion,
capacitacion : consolidada como . .
en nunca/casi nunca ) " ejecucion y
proceso sistematico. .
evaluacién.
Desempefio .
0 : : Elevar eficiencia,
~ 39.2% enavecesy intermedio con . o
Desempefio o ; . calidad del servicio,
28.4 % en casi tendencia favorable, -
laboral responsabilidad y

siempre

pero susceptible de
mejora.

trabajo en equipo.

Diagndstico de
necesidades

32.4 % en casi nunca
y 25.7 % en a veces

Débil identificacion
de brechas
formativas por puesto
0 Servicio.

Implementar
diagnadstico técnico
anual y por areas.

Definir objetivos,

o Existen elementos de modulos,
o 36.5 % en a veces y e
Disefio del 33.1 % en casi planificacion, pero cronograma,
plan o7 requieren mayor responsables y
siempre . o
formalizacion. criterios de
evaluacion.
Priorizar ejecucion
. . metodoldgica,
41.9 % en a veces; Es la dimension con ; . 9
. ., _ S asistencia,
Ejecucién rho = .821 con mayor asociacion y C
~ oo participacion y
desempenio laboral poder explicativo. :
transferencia al
puesto.
40.5 % en casi La evaluacion existe, Medir reaccion,
e siempre; rho = .762 pero debe aprendizaje,
Evaluacion - PR .
con desempefio institucionalizarse por conductay
laboral niveles. resultados.
4. Finalidad

La finalidad del plan es fortalecer las competencias laborales de los trabajadores del
Hospital Regional Daniel Alcides Carrién Pasco mediante acciones formativas planificadas,

pertinentes y evaluables, orientadas a mejorar el desempefio laboral en sus dimensiones de



eficiencia y productividad, calidad del servicio, responsabilidad y compromiso, y relaciones
interpersonales y trabajo en equipo.
5. Objetivos de la propuesta
Objetivo general: Implementar un plan de capacitacion institucional orientado a
mejorar el desempefio laboral de los trabajadores del Hospital Regional Daniel Alcides
Carrién Pasco, a partir del diagnostico de necesidades, el disefo técnico de modulos
formativos, la ejecucién metodoldgica y la evaluacion de resultados.
Objetivos especificos: Los objetivos especificos del plan son los siguientes:
1) Identificar brechas de conocimientos, habilidades y actitudes laborales por area, servicio
y puesto de trabajo.
2) Disefar médulos de capacitacion alineados con las dimensiones del desempefio laboral
evaluadas en la investigacion.
3) Ejecutar actividades formativas con metodologia activa, enfoque practico y pertinencia
respecto de las funciones hospitalarias.
4) Promover la transferencia de los aprendizajes al puesto mediante compromisos de
mejora y seguimiento de jefaturas.
5) Evaluar la efectividad del plan en los niveles de reaccion, aprendizaje, conducta y
resultados institucionales.
6. Alcance y poblacién objetivo
El plan esta dirigido a los trabajadores del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion
Pasco, incluyendo personal asistencial, técnico y administrativo. Su aplicacion podra
realizarse de manera progresiva por areas o servicios, priorizando aquellos puestos que
presenten mayores brechas de desempefo o mayor contacto con el usuario. La poblacion
institucional registrada en la investigacion fue de 239 trabajadores, con una muestra de 148
colaboradores; estos datos sirven como referencia para dimensionar la cobertura inicial del
programa.
7. Enfoque metodolégico del plan
El plan adopta un enfoque de capacitacion por competencias, orientado a resultados
y basado en transferencia al puesto. La metodologia combina talleres presenciales, analisis
de casos, simulaciones, resolucién de problemas, retroalimentacion técnica, compromisos de
mejora y acompanamiento de jefaturas. La capacitacion se organizara en ciclos: diagnéstico,
planificacion, ejecucion, evaluacion y retroalimentacion. Este enfoque permite que el proceso
formativo responda a problemas reales de desempefio y no se limite a actividades

expositivas.



8. Matriz técnica de intervencion

Tabla 2 Matriz técnica del plan de capacitacion

Modulo Eje de capacitacion Poblacion objetivo Indicadores vinculados Estrategia técnica Producto esperado
Diagnéstico de Jefes de area, Brechas de conocimiento; Aplicar matriz de brechas, Mapa de necesidades
1 necgsidades de Recursos Humanos y requerimientos del puesto; entrevista técnica, revision por area y perfil
NN Comité de necesidades por servicio; de funciones y priorizaciéon ocupacional
capacitacion o L ST .
Capacitacion prioridades institucionales de necesidades.
. . . Cumplimiento de metas; uso Taller aplicado sobre gestion  Plan individual de
Gestion del Personal asistencial, del i . tunidad en | del i iora d iora del d =
5 desempefio, eficiencia  técnico y el tiempo; oportunidad en la el tiempo, mejora de mejora del desempefio
e L . atencion; reduccion de errores  procesos, registro oportuno y
y productividad administrativo control de errores
Trato al usuario; precision del Casos practicos sobre Protocolo operativo de
. - Personal con contacto  trabajo; continuidad del experiencia del usuario, atencion y
Calidad del servicio y : - T S o e d
3 i ; directo e indirecto con  servicio; orientacion al comunicaciéon empatica, trato  compromisos de
atencién humanizada . . : o T
usuarios paciente digno y continuidad de servicio
atencion.
Puntualidad; cumplimiento de Sesiones técnicas sobre Compromiso de
Responsabilidad, ética normas; iniciativa; ética; normas internas, ética cumplimiento y ficha de
4 y compromiso Todos los trabajadores  compromiso institucional publica, responsabilidad seguimiento por
institucional funcional y cultura jefatura
institucional.
Comunicacion; colaboracion; Taller con simulaciones de Acuerdos de
L : . - resolucion de conflictos; coordinacion interareas, coordinacion entre
Comunicacion efectiva Equipos por servicio y O . ) oy
5 : . . coordinacion entre areas reuniones breves, servicios
y trabajo en equipo areas de soporte . I .
retroalimentacion y manejo
de conflictos.
Transferencia, Comité de Satisfaccién; aprendizaje; Aplicar evaluacion antes y Informe técnico de
seguimiento y S transferencia al puesto; después, observacion del evaluacion del plan
6 Capacitacion, jefaturas

evaluacion de
resultados

y participantes

resultados del servicio

desempefio y seguimiento a
compromisos de mejora.




9. Desarrollo de contenidos por médulo

Los contenidos se organizan en seis moédulos articulados con las variables y
dimensiones de la investigacion. Cada modulo responde a una necesidad técnica identificada

en los resultados y busca producir cambios verificables en el desempeno laboral.

Médulo 1. Diagnéstico de necesidades de capacitacion: Comprende analisis de
funciones, identificacién de brechas de conocimiento, revisiéon de requerimientos del puesto,
priorizacion por servicio y elaboracion de una matriz de necesidades. Su propdsito es

establecer una linea base objetiva para programar acciones formativas pertinentes.

Médulo 2. Gestion del desempeio, eficiencia y productividad: Incluye
administracion del tiempo, cumplimiento de metas, organizacion del trabajo, control de
errores, mejora de procesos y uso racional de recursos. Su finalidad es mejorar la oportunidad

y precision en la ejecucion de las funciones.

Médulo 3. Calidad del servicio y atencion humanizada: Desarrolla competencias
de trato al usuario, comunicacién empatica, orientacion al paciente, continuidad de atencion,
seguridad basica del servicio y cultura de calidad. Su propdsito es fortalecer la experiencia

del usuario y la calidad percibida.

Médulo 4. Responsabilidad, ética y compromiso institucional: Aborda
puntualidad, cumplimiento normativo, responsabilidad funcional, ética publica, iniciativa
laboral y compromiso con los objetivos institucionales. Su finalidad es reforzar conductas

laborales alineadas con la gestién publica hospitalaria.

Médulo 5. Comunicacion efectiva y trabajo en equipo: Incluye comunicacion
interna, coordinacion interareas, colaboracion, retroalimentacién, manejo de conflictos y
reuniones operativas breves. Su propésito es mejorar la articulacién entre servicios y la

respuesta institucional.

Moédulo 6. Transferencia, seguimiento y evaluacidon de resultados: Desarrolla
herramientas para evaluar reaccion, aprendizaje, conducta y resultados; ademas, establece
compromisos individuales de mejora y mecanismos de seguimiento por jefatura. Su finalidad

es garantizar que la capacitacion produzca cambios observables en el puesto.



10. Programacioén y carga lectiva

Tabla 3 Programacién modular referencial

Médulo Tema Horas Metodologia Recursos Evidencia
1 Dlagnqstlco de 4 Taller técnico Mqtrlz de brechas y Mapa 'de
necesidades guia de entrevista necesidades
Eficiencia y , Casos de procesos Ficha de mejora
2 productividad 6 Taller aplicado hospitalarios individual
3 Calidad del servicio 6 Estudio de casosy  Casos de atencién al  Protocolo de
simulacion usuario atencion
4 Rgsponsabllldad y 4 Seminario taller N_ormas, ’d_lrectlvas y Com_promlso
ética dilemas éticos funcional
Trabajo en equipo o - Casos de Acuerdos de
Dinamica técnica y L o
5 6 . - coordinacién coordinacién
simulacion . .
interareas
6 Evaluacion y 4 Taller de control y Instrumentos de Informe de
seguimiento mejora medicion seguimiento
Carga lectiva Modalidad presencial Materiales impresos  Plan ejecutado y
Total referencial 30 con apoyo y digitales evaluado

documental




11. Cronograma de implementacion

Tabla 4 Cronograma técnico de implementacion

Fase

Actividad

Descripcion técnica

Responsable

Periodo

Fase 1

Organizacion del plan

Conformacién del Comité de
Capacitacion, aprobacién
del cronograma y
comunicacion institucional.

Direccion, Recursos
Humanos

Semana 1

Fase 2

Diagnostico de necesidades

Aplicacion de fichas de
brechas, revision
documental, entrevistas
breves y priorizacion por
servicio.

Comité de Capacitacion y
jefaturas

Semanas 2-3

Fase 3

Disefo técnico

Formulacién de objetivos,
modulos, sesiones,
facilitadores, materiales e
instrumentos de evaluacion.

Recursos Humanos

Semana 4

Fase 4

Ejecucion modular

Desarrollo de los seis
modulos mediante talleres
presenciales, estudio de
casos y simulaciones.

Facilitadores y jefaturas

Meses 2-4

Fase 5

Transferencia al puesto

Aplicacion de compromisos
de mejora, acompafiamiento
de jefaturas y observacién
de desempefio.

Jefaturas inmediatas

Meses 3-5

Fase 6

Evaluacion final

Medicion de reaccion,
aprendizaje, conducta y
resultados; elaboracion de
informe final.

Comité de Capacitacién

Mes 6




12. Responsables

Direcciéon del hospital: aprueba el plan, asigna recursos, emite disposiciones

internas y supervisa el cumplimiento institucional.

Oficina de Recursos Humanos: coordina el diagndstico, disefia la programacion,

gestiona facilitadores, administra registros de asistencia y consolida informes.

Comité de Capacitacion: prioriza necesidades, valida contenidos, monitorea la

ejecucion y evalua resultados.

Jefaturas de area o servicio: facilitan la participacion del personal, verifican la

transferencia de aprendizajes y reportan avances.

Facilitadores: desarrollan contenidos, aplican metodologia activa, evaluan

aprendizaje y entregan evidencias de capacitacion.

Trabajadores participantes: asisten, participan, desarrollan productos de

aprendizaje y aplican compromisos de mejora en su puesto.

13. Recursos requeridos

Para la implementacion del plan se requieren recursos humanos, materiales,
tecnoldgicos y financieros. Los recursos humanos incluyen facilitadores internos o externos,
jefaturas y personal de apoyo. Los recursos materiales comprenden guias, fichas de trabajo,
separatas, formatos de evaluacion y registros. Los recursos tecnologicos incluyen
computadora, proyector, equipo de sonido, hojas de calculo y base de datos de seguimiento.
Los recursos financieros deberan ser programados en funcidon de la disponibilidad

presupuestal institucional.



14. Presupuesto referencial

Tabla 5 Presupuesto referencial del plan

Rubro Descripcion Cantidad Costo unitario Costo total

Honorarios o
reconocimiento por 6 modulos S/ 600.00 S/ 3,600.00

sesiones técnicas

Facilitadores

internos/externos

Guias, fichas,

Materiales de 148
o separatas, casos y o S/ 8.00 S/ 1,184.00
capacitacion participantes
formatos
. Acondicionamiento
Logistica y _ _
. de aula, equipos y 6 jornadas S/ 350.00 S/ 2,100.00
ambientes o .
refrigerio basico
Impresion de
encuestas,
Instrumentos de . 148
_ pruebas, rubricas y o S/ 5.00 S/ 740.00
evaluacion . participantes
fichas de
seguimiento
Procesamiento,
Seguimiento y informe técnico y .
_ o 1 informe S/ 800.00 S/ 800.00
sistematizacion reporte de
indicadores
Monto estimado
sujeto a
Total referencial S/8,424.00
disponibilidad
presupuestal

15. Sistema de evaluacién del plan

La evaluacion del plan se realizara bajo el modelo de cuatro niveles de Kirkpatrick y
Kirkpatrick (2006): reaccion, aprendizaje, conducta y resultados. Esta estructura permite
valorar no solo la satisfaccion del participante, sino también la adquisicién de capacidades, la
aplicacion en el puesto y el impacto sobre indicadores del servicio. La evaluacién debera
aplicarse antes, durante y después de la capacitacién, generando evidencia para

retroalimentar el siguiente ciclo formativo.



Tabla 6 Sistema de evaluacion del plan de capacitacion

Nivel Objeto de Técnicao Criterio técnico  Responsable
evaluacion instrumento
Satisfaccion y Engueste} de . :
R . . . satisfaccion al Promedio >= Comité de
eaccion pertinencia L ey
o finalizar cada 4.0/5 Capacitacion
percibida )
modulo
Conocimientos y Prueba breve de Incremento
. . 0
Aprendizaje  habilidades entraday salida  minimo de 20 % - uiioqor
- o rubrica entre pretesty
adquiridas L
practica postest
Ficha de
Transferencia de observacion de  Cumplimiento
e ~ om0 Jefatura
Conducta aprendizajes al  desempefioy >= 80 % de . .
L : inmediata
puesto seguimiento de  compromisos
compromisos
Reduccién de
Mejora de Comparacién de errores, Direccién y
Resultados indicadores del indicadores demoras o Recursos
servicio antes y después quejas; mejora Humanos

de cumplimiento




16. Indicadores de seguimiento y control

Tabla 7 Indicadores de seguimiento del plan

Componente Indicador Formula Meta referencial
Porcentaje de areas con Numero de areas diagnosticadas
Diagndostico diagnostico de necesidades / total de areas x 100 100 %
actualizado
Porcentaje de trabajadores Numero de trabajadores
Cobertura capacitados capacitados / muestra o >=85%
poblacion objetivo x 100
Asistencia Cumplimiento de asistencia AS.IStenC.IaS registradas / >= 80 %
programada asistencias esperadas x 100
Aprendizaje Incr.e.mento de conocimiento o Postest.promedlo - pretest >= 20 %
habilidad promedio
Transferencia Aplicacién de compromisos de Compromisos cumplidos / >= 80 %

mejora

compromisos formulados x 100

Desempeio

Mejora del puntaje promedio de
desempefio laboral

Promedio posterior - promedio
inicial

Tendencia positiva

Calidad

Variacion de quejas, errores o
demoras reportadas

Indicador posterior comparado
con linea base

Reduccion progresiva




17. Condiciones para la sostenibilidad

La sostenibilidad del plan requiere que la capacitacion sea incorporada como proceso
regular de la gestion de recursos humanos. Para ello, se recomienda aprobar un calendario
anual, asignar responsables por area, mantener registros actualizados, evaluar
periddicamente la transferencia de aprendizajes y vincular los resultados del plan con la
evaluacion del desempeno laboral. Asimismo, cada ciclo de capacitacion debe generar
informacion para el siguiente diagnostico, de manera que la institucion cuente con un sistema
continuo de mejora de competencias.

También se requiere compromiso directivo, participacion de jefaturas y disposiciéon de
los trabajadores. Sin apoyo institucional, la capacitacion corre el riesgo de convertirse en una
actividad formal sin impacto real. Por ello, el plan debe articularse con los objetivos del
hospital, los requerimientos de los servicios y los indicadores de calidad de atencion.

18. Viabilidad

La propuesta es viable porque se estructura a partir de necesidades identificadas
empiricamente en la investigacion y utiliza recursos disponibles en una institucion publica de
salud: personal con experiencia, jefaturas por servicio, registros administrativos, ambientes
institucionales y herramientas basicas de evaluacién. Ademas, su implementacién progresiva
por modulos permite ajustar tiempos, participantes y recursos segun la disponibilidad del
hospital. La evidencia estadistica obtenida respalda su pertinencia, dado que el plan de
capacitacion y sus dimensiones se relacionan significativamente con el desempeno laboral.
19. Resultado esperado

Como resultado, el Hospital Regional Daniel Alcides Carrion Pasco contara con un
plan de capacitacion técnico, sistematico y evaluable, orientado a fortalecer competencias
laborales y mejorar el desempeno del personal. Se espera que la implementacion del plan
incremente la pertinencia de las acciones formativas, eleve la participacion de los
trabajadores, favorezca la transferencia de aprendizajes al puesto y contribuya a mejorar la
eficiencia, calidad del servicio, responsabilidad institucional y trabajo en equipo.
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