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RESOLUCION DIRECTORAL N° 171-2024-D-EPG-UANCV/J

Juliaca, 05 de julio del 2024

VISTOS:

El expediente N° 2024-06544, presentado por el (la) Bachiller GONZALES PAJA MARIO NESTOR, con
nimero de DNI. 29366494, asignado (a) con cédigo de matricula 21428438, de lo Maestria en
EDUCACION, Mencién: ADMINISTRACION Y GERENCIA EDUCATIVA, de la Escuela de Posgrado de la
Universidad Andina “Néstor Caceres Veldsquez” de la Filial Arequipa.

CONSIDERANDO: o

Que, el (a) Bach. GONZALES PAJA MARIO NESTOR, con nUmero de DNI. 29366694, asignado (a) con
coédigo de matricula 21428438, de la Maestria en EDUCACION, Mencién: ADMINISTRACION Y
GERENCIA EDUCATIVA, ha solicitado fecha, hora y modalidad de sustentacion de la Tesis fitulada: LA
ESTRATEGIA DE CAPACITACION DEL PERSONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL EN EL
HOSPITAL Il GOYENECHE, AREQUIPA, 2019 La misma que pertenece a la Linea de Investigacion:
GESTION DE LA EDUCACION - P32 y;

Que, el (a) referido (a) Dictamen de Tesis aprobado por los jurados el 25 de abril del 2024. Establece
la fecha de sustentacidn; habiendo para el efecto cumplido los requisitos establecidos en el
reglomento para la Obtencién del Grado Académico de Magister/Maestro y Doctor de la Escuela
de Posgrado de la UANCYV;

Que, en el Articulo 66 del Reglamento General de la Escuela de Posgrado de la UANCY, establece
que la sustentacién de Tesis de Postgrado es un trabajo de investigacion original y critico, de
actualidad y de alto valor cientifico;

En uso de las atribuciones conferidas a la Direccién en el inciso “J" del articulo 17° del Reglamento
General de la Escuela de Posgrado, y el Art. 76 del Estatuto Universitario;

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO. - DECLARAR EXPEDITO para la Sustentacion de la Tesis titulada: LA ESTRATEGIA DE
CAPACITACION DEL PERSONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL EN EL HOSPITAL Iii
GOYENECHE, AREQUIPA, 2019 Elaborado por el (la) Bachiller GONZALES PAJA MARIO NESTOR.
Integrado por los siguientes docentes:

Presidente del Jurado : Dr. FELIX CRISTOBAL OCHATOMA PARAVICINO
Miembro del Jurado :  Dr. HUGO NEPTALI CAVERO AYBAR
Miembro del Jurado . Dr. FREDY TORIBIO CHALCO VARGAS
Asesor de Tesis :  Dr. SEGUNDO ORTIZ CANSAYA
ARTICULO SEGUNDO. - El proceso de la Sustentacion de la Tesis en mencion, se llevard a cabo:
Fecha : Lunes 15 de julio del 2024
Hora . : 09:00 a.m.
Lugar : Avia N° 309 EPG - UANCYV = JULIACA

A cuya finalizacion el Jurado registrara los resultados en el Libro de Actas de Sustentacién de Tesis de
Maestria con el grado MAGISTER de los estudiantes que ingresaron antes a la aprobacién de la ley
Universitaria N° 30220.

ARTICULO TERCERO. - Elévese la presente Resolucion al Rectorado, Vicerrectorado Académico,
Vicerrectorado Administrativo y Oficina del no de Inspeccion y Control para conocimientfo.

Regisirese, comyniquese y 4

CeJArchy,EPG (01)
Inlerasado (01)
Cargo (01)
Jurados (@3)
Asesor (01)
Expedionto (01)
LWCCifnsy
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RESOLUCION DIRECTORAL N° 1344-2023-USA-EPG/UANCV

Juliaca, 29 de Diciembre del 2023

VISTOS:

El expediente N° 013295 de fecha 22 de diciembre del 2023, presentado por el (la) Bachiller MARIO NESTOR
GONZALES PAJA con DNI N° 293664694, cédigo de matricula 21428438, quien solicita cambio del asesor en el
litulo del proyecto de tesis fitulado: LA ESTRATEGIA DE CAPACITACION DEL PERSONAL Y SU RELACION
CON EL DESEMPENO LABORAL EN EL OSPITAL lIl GOYENECHE, AREQUIPA, 2019 Llinea de
investigacion GESTION DE LA EDUCACION - P32 para oplar el grado de MAGISTER en EDUCACION mencién:
ADMINISTRACION Y GERENCIA EDUCATIVA de la Escuelo de Posgrado de la Universidad Andina Nésior
Cdaceres Velasquez, Sede Arequipd.

CONSIDERANDO:

Que, el (a) Bachiller MARIO NESTOR GONZALES PAJA quien solicita el cambio del asesor, aprobado con
Resolucion Directoral No. 919-2022-USA-EPG/UANCYV de fecha 15 de julio del 2022, en el que se le asigno
como asesor al Dr. Jimy Humpir Nuiez, el mismo que se cambia por no tener vinculo laboral con la
UANCV.

Que, el referido Dictamen de Tesis fue aprobado por los jurados el 30 de mayo del 2022, registrado en
el Folio N° 2411 del Libro de Registro de Proyectos de Investigacion de Maestria, establece que se
encuentra apto para ser desarrollado a lo establecido en el reglamento de Grado de Investigacion
conducente al Grado Académico de Magister/Maestro y Doctor de la Escuela de Posgrado de la
UANCV;

Que, en el Reglamenio General de la escuela de Posgrado de la UANCY, establece que la
sustentacion de Tesis de Posgrado es un trabajo de investigacién original y critico de actualidad y de
alto valor cientifico.

En uso de las atribuciones conferidas a la Direccién en el inciso “" del arficulo 17 del Reglamento
General de la Escuela de Posgrado, y el Art. 76 del Estatuto Universitario;

SE RESUELVE:

PRIMERO. - ACEPTAR EL CAMBIO DEL ASESOR, para su revision de la Tesis fitulaoda LA ESTRATEGIA DE
CAPACITACION DEL PERSONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL EN EL HOSPITAL il
GOYENECHE, AREQUIPA, 2019 Preseniado por el (a) Bachiller MARIO NESTOR GONZALES PAJA.
Conformado por los siguientes docentes:

Presidente : Dr. FELIX CRISTOBAL OCHATOMA PARAVICINO
Primer Miembro : Dr. HUGO NEPTALI CAVERO AYBAR

Segundo Miembro : Dr. FREDY TORIBIO CHALCO VARGAS

Asesor : Dr. SEGUNDO ORTIZ CANSAYA

SEGUNDO- AUTORIZAR el desarrollo de Tesis, de acuerdo al Reglamento de Investigacidn conducente
al Grado Académico de MAGISTER de lao Escuela de Posgrado de la Universidad Andina Néstor
Cdceres Velasquez.

TERCERO.- ELEVAR al Rectorado, Vicerrectorado Académico, Vicerrectorado Administrativo y Oficina
del Organo de Inspeccion y Conirol para conocimiento, asi como a la Oficina de Economia, para
cumplimiento de la presente Resolucion.
)
f Re%isfrese, Camuniguese y Archivese,

i‘ / f i
N J ( . {

S/ Dr. Leopokdo Wenoastao Condad Casi
ARCHIVO EPG - 2023 (01) DIRECTOR (Qi

INTERESADO (01) |
LCC(e)VCH
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ESCUELA DE POSGRADO GANCY

RESOLUCION DIRECTORAL N2919-A -2022- USA-FPG/UANCV

15 de julio 2022.

VISTOS:

El expediente N° 373-A de fecha 18 de Junio del 2022, presentado por el (la] BACHILLER GONZALES PAJA MARIO
NESTOR, con DNI N° 29366694, codigo de matricula 21428438, quien solicita resolucion de aprobacién de proyecto
de fesis titulado: LA ESTRATEGIA DE CAPACITACION DEL PERSONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL EN
EL HOSPITAL Il GOYENECHE, AREQUIPA, 2019. Linea de invesfigacion GESTION DE LA EDUCACION - P32, para optar
el grado de MAGISTER en: EDUCACION mencion: ADMINISTRACION Y GERENCIA EDUCATIVA de la Escuela de
Posgrado de la Universidad Andina Néstor Cécerg§ Veldsquez Sede Arequipa.

CONSIDERANDO:
Que, en el Reglamento General de la Escuela de Posgrado de la UANCY, establece que la sustentacion de tesis
de Posgrado es un trabajo de investigacion original y criico de actualidad de alto valor cientifico.
Que, segun Resolucién N° 0555-2019-UANCV-CU-R, de fecha 08 de noviembre del 2019, se aprueba el Reglamento
para la obtencién del grado académico de Magister, Maestro, Doctor y Titulacién de los Programas de Segunda
Especialidad Profesional de la Escuela de Posgrado.
Que, el Art. 17, establece que la aprobacién del proyecto de investigacion de tesis para la obtencion de grados
académicos de Magister, Maesiro, Doctor se inicia con Ia presentacion del proyecto de investigacion de tesis
segun corresponda, en forma individual y conforme a las recomendaciones de la Escuela de Posgrado y
estdndares de la investigacién cientifica, fecnolégica y humanistica.,
Que en el Art.60, seficla que la fecha limite para la presentacion del borrador de tesis es de 02 afos contados
desde la emision de la resolucién de aprobacion del proyecto de tesis, vencido el plazo méximo el candidaio a
Magister, Maestro o Doctor deberd presentar un nuevo proyecto de invesfigacion de tesis,
Que el Art. 21, establece que el Director de la Escuela de Posgrado y el Director de la Unidad de Investigacion de
la Escuela de Posgrado, nominardn por sorteo a 03 docentes miembros del comité de investigacion.

" Que mediante oficio circular N° 01 1-2022-USA-EPG/UANCV-J, de fecha 12 de julic del 2022, se nomina al Comité
de Investigacién del proyecto de tesis conformado por los siguientes docentes:

Presidente :  Dr. FELIX CRISTOBAL OCHATOMA PARAVICINO
Primer miembro . Dr. HUGO NEPTALI CAVERO AYBAR
Segundo miembro : Dr. FREDY TORIBIO CHALCO VARGAS

Que, con registro N° 2411 de fecha 30 de Mayo del 2022, el Comité de Investigacion del proyecto de tesis titulado:
LA ESTRATEGIA DE CAPACITACION DEL PERSONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL EN EL HOSPITAL il
GOYENECHE, AREQUIPA, 2019. Presentado por el (la) Bachiller GONZALES PAJA MARIO NESTOR, cumple con los
lineamientos y contenidos establecidos en reglamento de grado de investigacion conducentes al grado
académico de Magister/Maestro y Doctor de la Escuela de Posgrado de la UANCYV.,

En uso de las atribuciones conferidas a la Direccién en el inciso """ del articulo 17 del Reglamento General de la
Escuela de Posgrado y en el articulo 76 del Estatuto Universitario:

SE RESUELVE: -

PRIMERO: APROBAR, el Proyecto de investigacién de Tesis de maesiria y AUTORIZAR el desarrollo de la Tesis,
fitulado: LA ESTRATEGIA DE CAPACITACION DEL PERSONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL EN EL
HOSPITAL Il GOYENECHE, AREQUIPA, 2019, Presentado por el (la) Bachiller GONZALES PAJA MARIO NESTOR, para
obtener el grado académico de MAGISTER en: EDUCACION mencidn: ADMINISTRACION Y GERENCIA EDUCATIVA
de la UANCYV, asesorado por el (la) Dr. JIMY HUMPIR! NUNEZ.

SEGUNDO: ELEVAR al Rectorado, Vicemectorado Académico, Vicerectorado Administrativo, Vicerectorado de
Investigacion, Oficina del Organo de Inspeccion y Control para conocimiento y cumplimientio de la presente

resolucion.
Regisirese, Comuniquese y Archivese
ES \ELASOURT
DO
/J

©.¢/CARGO (01) e
b 0 ey e ! S -
INTERESADC (01) thatoma Pﬂfaﬂﬂm
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_-DIRECTOR (8)
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TITULO

LA ESTRATEGIA DE CAPACITACION DEL PERSONAL Y SU RELACION CON EL
DESEMPENO LABORAL EN EL HOSPITAL 11l GOYENECHE, AREQUIPA, 2019

Datos de autor

Nombres y Apellidos MARIO NESTOR GONZALES PAJA

Tipo de documento de identidad DNI

Numero de documento de identidad | 29366694

URL de ORCID https://orcid.org/0009-0009-8383-6869

Datos de asesor

Nombres y apellidos SEGUNDO ORTIZ CANSAYA

Tipo de documento de identidad DNI

Numero de documento de identidad | 29309750

URL de ORCID https://orcid.org/0000-0003-0224-8651

Datos del jurado

Presidente del jurado

Nombres Y Apellidos | FELIX CRISTOBAL OCHATOMA PARAVICINO

Tipo de documento DNI

Ntmero de documento de identidad | 02436114

URL de ORCID https://orcid.org/0000-0002-8769-0651

Miembro del jurado 1

Nombres Y Apellidos HUGO NEPTALI CAVERO AYBAR

Tipo de documento DNI

Numero de documento de identidad | 01332589

URL de ORCID https://orcid.org/0000-0003-2161-4514
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Nombres Y Apellidos FREDY TORIBIO CHALCO VARGAS
Tipo de documento DNI
Numero de documento de identidad | 01233951

URL de ORCID

https://orcid.org/0000-0001-9639-3926

Datos de investigacion

Linea de investigacion

L. GESTION DE LA EDUCACION - P32

Grupo de investigacion

No aplica.

Agencia de financiamiento

Sin financiamiento.

Direccion: Hospital 111 Goyeneche, Arequipa
Pais: Peru

Departamento: Arequipa

Provincia: Arequipa

Distrito: Arequipa
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https: //maps.app.goo.gl/78ExFn88vIrrKNNb6
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DECLARACION DE AUTENTICIDAD Y RESPONSABILIDAD

Yo w (;‘Qﬂ 20 /QS ’p 0)a . identificado con DNI
Nro. -zggé 6§ Q_Ll en mi condicion de egresado de:

O Escuela Profesional

[0 Programa de Segunda Especialidad,
A Programa de Maestria o Doctorado

informo que he claborado el/la A Tesis o O Trabajo de Investigaeion, (1 Trabajo Académico
denominada:

“lg ‘//ch[pala //P (zmaw’auon dﬁ’/ ﬁ(’IS /)(-1/ /V S¢ M/aaah

~O
3

Nieduuda 20)/
7 7 . i | < o7

\ Asesoradopor: _Dy. & (55}(.’/7(/0 Or -'// 2 &l/],f t;VC(

Es un tema original.

Declaro que el presente trabajo de tesis es elahorado por mi persona y no existe plagio/copia de ninguna
naturaleza, en especial de otro documento de investigacién (tesis, revista, texto, congreso, o similar)
presentado por persona natural o juridica alguna ante instituciones académicas, profesionales, de

investigacion o similares, en el pais o en el extranjero.

Dejo constancia que las citas de otros autores han sido debidamente identificadas en el trabajo de
invesiigacion, por io que no asumiré como suyas ias opiniones veriidas por lerceros, ya sea de [uenies
encontradas en medios escritos, digitales o Internet.

Asimismo, ratifico que soy plenamente consciente de todo el contenido de la tesis y asumo Ia
responsabilidad de cualquier error u omision en el documento, asi como de las connotaciones éticas y legales
involucradas.

El incumplimiento de lo declarado da lugar a responsabilidad del declarante, en consecuencia; a través del
presente documento asumo frente a terceros, la Universidad Andina Néstor Caceres Velasquez y/o la
Administracion Publica toda responsabilidad que pueda derivarse por el trabajo final presentado. Lo sefialado
incluye responsabilidad pecuniaria incluido el pago de multas u otros por los dafios y perjuicios que se
ocasionen.

Juliaca_/7 __de 697//5/77676) del 2024

FIRMA (obllgatorla) Huella

- rs
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RESUMEN

La presente tesis tuvo como finalidad general determinar la relacion que existe
entre las estrategias de capacitacion y el desempefio laboral del personal del
hospital 11l Goyeneche, Arequipa, 2023. El tipo de exploracion es de disefio no
experimental y correlacional. La muestra de exploracion ha sido de 255
trabajadores, dividido en tres grupos: profesionales, técnicos y auxiliares. Se le
aplicé el cuestionario de estrategias de capacitacion, que consta de 24
interrogantes y por otro lado el cuestionario de desempefio laboral, de 8
interrogantes, ambas en la escala de Likert. Po Ultimo se concluyé que de
acuerdo a la vinculacién de Spearman se tiene una coeficiencia de 0.921, y un
valor p de 0,000< 0.05, entonces, habria vinculacion significante entre las
estrategias de capacitaciones y el desempefio laboral en el personal del Centro

Hospitalario Ill Goyeneche, Arequipa, 2023.

Palabras claves: Estrategias, capacitacion y desemperio laboral
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ABSTRACT

The general purpose of this thesis was to determine the relationship that exists
between training strategies and the work performance of the staff of the
Hospital 1ll Goyeneche, Arequipa, 2023. The type of exploration is a non-
experimental and correlational design. The exploration sample consisted of 255
workers, divided into three groups: professionals, technicians and assistants.
The training strategies questionnaire was applied, which consists of 24
guestions, and on the other hand, the job performance questionnaire, consisting
of 8 questions, both on the Likert scale. Lastly, it was concluded that according
to Spearman's link there is a coefficient of 0.921, and a p value of 0.000 < 0.05,
therefore, there would be a significant link between training strategies and job

performance in the staff of the Ill Goyeneche Hospital Center, Arequipa, 2023.

Keywords: strategies, training and job performance
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INTRODUCCION

El presente proyecto de exploracion aborda principalmente la cuestion de los
niveles de capacitacion de los empleados dentro de las organizaciones, que es
un asunto que a veces se pasa por alto pero que es crucial para la capacidad
de la organizacion para operar de manera adecuada y lograr sus objetivos de
manera efectiva. Ante esto, se desea conocer si el enfoque de capacitaciones
del personal y el desenvolvimiento laboral del Centro Hospitalario IlI

Goyeneche de Arequipa estan correlacionados.

Para ello, se utilizaran dos encuestas, una creada por el investigador y otra
previamente validada desde que fue creada por el Centro Hospitalario para
evaluar la eficacia de los empleados en el trabajo. Se usaran métodos
estadisticos para establecer la vinculacion entre las dos variables usando la

informacion recopilada de las encuestas.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Exposicion de la situacion problematica

En todas las disciplinas organizacionales, el desenvolvimiento laboral es
una disciplina que se ha investigado durante un tiempo. La capacidad de
comprender y explicar los diferentes factores que impactan el desarrollo y la
eficiencia de una organizacion es lo que sustenta principalmente el excesivo
interés de las empresas en estudiar este término, por lo que el desempefio

laboral es crucial (Choi y Miao, 2018).

De manera similar, la capacidad de una entidad para sobrevivir en el tiempo
dependera en gran medida de la aptitud, la experiencia y el conocimiento de su
personal. Por este motivo, las entidades necesitan colaboradores competentes
para poder evaluar si estan llevando a cabo o no las tareas asignadas. Segun
los roles definidos, la evaluacién del desempefio es esencial ya que ayuda a
optimizar la eficacia y poner los planes en accién. Como consecuencia,
Podriamos inferir que uno de los recursos mas valiosos de una entidad es el
desenvolvimiento laboral, que eventualmente se vuelve esencial para lograr

hallazgos sostenibles a largo plazo (Santillan y Saavedra, 2021).
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Apaza (2018) observa que las entidades mas exitosas mundialmente priorizan
a las gestiones del desenvolvimiento laboral, dedican importante tiempo y
recursos financieros a mantenerse un alto desenvolvimiento laboral, lo cual
permiten los desarrollos de las creatividades y las productividades de cada

trabajador a través de una gestion eficaz.

Segun la investigacion realizada sobre desempefio laboral, los empleados de
los distintos lugares del estudio dicen que tener un ambiente organizacional y/o
laboral positivo es esencial para que las personas se desempefien bien,
independientemente de su linea de trabajo. El trabajo dentro de sus empresas
siempre sera fructifero; de lo contrario, esta sera la otra cara de la moneda:
adversidades que las empresas deberan superar en beneficio de sus

empleados y futuros clientes (Quintana y Tarqui, 2019).

Moreno y Wong (2018), citan el hecho de que la mayoria de las organizaciones
estatales tienen una cultura organizacional que difiere de la del sector privado y
que el ambiente de trabajo tiene fallas. Los estados contindan promulgando
leyes para actualizar sus instituciones a pesar del paso del tiempo, pero en
realidad han descubierto premisas en circunstancias desfavorables que nos
impiden brindar el mas alto nivel de servicios de salud y educacion. Un factor

adicional que es significativo para los servidores del sector publico.

Campos et al. (2019), la falta de reconocimiento al trabajo realizado por los
profesionales, la falta de apoyo e impulso de las entidades a su crecimiento, la
militarizacion del centralismo contra las organizaciones provinciales, la

ausencia de procesos de supervision o su parcialidad y la inadecuada
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infraestructura del sector salud impiden el desempefio eficaz de sus funciones

son sintomas de la incapacidad del Estado para priorizar este y otros sectores.

A modo de ejemplo, segun el portal Info Capital Humano (2018), con una tasa
de rotacion laboral del 18%, Peru se convirtid en el tercer pais mas alto de
América Latina. La rotacion de personal esta influenciada por una serie de
razones, algunas de las cuales son las siguientes: si bien es cierto que algunos
empleados cumplen con sus responsabilidades asignadas, muchos otros no.
Uno de esos problemas es la falta de progresion en el empleo asignado de
acuerdo con los requisitos, si, por el contrario, no presentan la eficiencia, las
capacidades o las competencias necesarias para el puesto, el empleador suele

despedirlos.

Sin embargo, en una encuesta realizada a mas de 250 organizaciones
peruanas, el INEI encontré que el 46% de ellas dan alta prioridad a la medicion
de indices de desenvolvimiento al examinar sus recursos humanos, lo que
indica un interés constante en este proceso. Sin embargo, el 54% de las
organizaciones peruanas aun no respetan el desenvolvimiento de sus
empleados dentro de sus organizaciones, lo que constituye una desventaja en

el sector comercial (INEI, 2015).

Ademas, Medina (2017) sefiala que sélo el 30% de todas las entidades
peruanas a nivel nacional invierten en capacitacion de empleados después de
medir el desempefo. Generalmente esto se hace para reducir costos, pero lo
qgue no se darian cuenta es que se trata de una inversion que los ayudara a
lograr mejores hallazgos porque brindard a los trabajadores el conocimiento

qgue necesitan para desempefiarse mejor en el trabajo y beneficiard a los
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colaboradores al maximizar su desarrollo profesional, los cuales contribuiran al

crecimiento de la organizacion.

Como resultado, a lo largo de mi carrera en el sector hospitalario publico, he
podido observar que muchos profesionales de la salud carecen de una
formacion adecuada porgue no existen suficientes politicas de formacion, y los

pocos que la tienen, se la han ganado por si solos.

Dicho lo anterior y reconociendo el problema de la falta de capacitacion
continua de los empleados del sector salud publica, es imperativo abordarlo,
pues de ello se desprende que impactara la capacidad del personal para
desempeiiar adecuadamente su trabajo. Esto se debe a que los empleados
poco capacitados no pueden desempefiar sus funciones de manera actualizada

y compatible con las tendencias emergentes.

Ante ello decidi realizar esta exploracion, si se demuestra que existe un vinculo
directamente proporcional entre el desempefio del personal y una capacitacion
suficiente, entonces es muy probable que se contribuya a crear nuevas
técnicas que permitirian elevar la calidad de la formacién de los profesionales

del sector salud en esta institucion. trabajos similares.

1.2. Planteamiento del problema.
1.2.1. Problema general

¢, Cual es la relacion entre la estrategia de capacitacion y el desempefio
laboral en el personal del Centro Hospitalario 1ll Goyeneche de Arequipa,

20237
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1.2.2. Problemas especificos

a. ¢Cual es la relacion entre la estrategia de capacitacion y el desempefio
laboral en el personal profesional del Centro Hospitalario 11l Goyeneche
de Arequipa, 2023?

b. ¢Cual es la relacion entre la estrategia de capacitacion y el desempefio
laboral en el personal técnico del Centro Hospitalario 11l Goyeneche de
Arequipa, 20237

c. ¢Cual es la relacion entre la estrategia de capacitacion y el desempefio
laboral en el personal auxiliar del Centro Hospitalario 11l Goyeneche de

Arequipa, 20237

1.3. Justificacién de la investigacion

Debido a que la exploracion se centra en un campo tan crucial como la salud,
gue afecta a toda la poblacién, y debido a que mantener y recuperar la salud es
tan esencial, la realizacién de este estudio es muy relevante desde un punto de
vista social. Es un bien que debe garantizarse para todos los integrantes de las
comunidades. Como hallazgo, esta exploracion permitird reconsiderar los
programas de formacion del personal hospitalario ya existentes y vincularlos al
desempefio laboral, que afecta directamente a la poblacién, al origen de los
pacientes atendidos y a las caracteristicas de los propios pacientes

beneficiarios de politicas sanitarias adecuadas.

Esta exploracion se enfocara en abordar un tema complejo de interés publico
utilizando técnicas estadisticas validadas internacionalmente, que permitiran
desarrollar conclusiones creativas con una base precisa y, en consecuencia,

nuevos conocimientos que impactaran y aportaran. Esta exploracion supondra
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una importante contribucion académica. a las dos areas académicas
principales: i) Sector Educacién: ya que se revalorizara su importancia e
influencia en las organizaciones gubernamentales, esto se lograra identificando
la necesidad de contar con técnicas de capacitacion adecuadas en las
organizaciones que brindan servicios al publico en general y ii) Sector Salud:
gue se beneficiara de la nueva informacién recopilada desde el punto de vista
de la educacion y formacion del personal y como esto puede distinguir entre

proporcionar al publico una atencién sanitaria deficiente y excelente.

También es fundamental reconocer que los aportes teoricos de esta
investigacion son pertinentes porque brindaran a la comunidad académica las
teorias mas solidas sobre tacticas de capacitacion y desempefio laboral,
permitiendo que cualquier persona con acceso al estudio obtenga

conocimientos tedricos actuales y confiables.

El hecho de que este estudio pueda tener aplicaciones en el mundo real y
pueda proporcionar la base para futuras investigaciones es uno de los factores
que impulsaron su finalizacién. Sus implicaciones préacticas inmediatas se
relacionan con el Centro Hospitalario Il Goyeneche de Arequipa, organismo
publico objeto de la exploracion. ElI Centro Hospitalario podria recopilar los

datos y considerarlos en el desarrollo de sus politicas internas.

1.4. Objetivos de lainvestigacion
1.4.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre la estrategia de capacitacion y el
desemperio laboral en el personal del Centro Hospitalario 1ll Goyeneche de

Arequipa, 2023.
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1.4.2. Objetivos especificos
a. Determinar la relacion entre la estrategia de capacitacion y el desempeiio
laboral en el personal profesional del Centro Hospitalario 11l Goyeneche

de Arequipa, 2023.

b. Determinar la relacion entre la estrategia de capacitacion y el desempeiio
laboral en el personal técnico del Centro Hospitalario 11l Goyeneche de

Arequipa, 2023.

c. Determinar la relacion entre la estrategia de capacitacion y el desempefio
laboral en el personal auxiliar del Centro Hospitalario 11l Goyeneche de

Arequipa, 2023.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de lainvestigacion

2.1.1. Antecedentes internacionales

Rojas (2018) en su exploracién tuvo como finalidad establecer la
vinculacion que hay entre las capacitaciones y el desenvolvimiento laboral.
Esta exploracion emplea una perspectiva cuantitativa-descriptiva con un
tamafio de muestra de 36 individuos. La estrategia y el instrumento de
recaudacion de informacién se examinardn mediante una encuesta que mida
las demandas de formacion y su impactacion en el desenvolvimiento laboral
industrial. Los hallazgos de la exploracion han demostrado de manera
concluyente la correlacién sustancial y general entre el desenvolvimiento
laboral y las capacitaciones. Con base en los hallazgos de la exploracién, se ha
concluido que, en el caso de que existan vinculaciones entre el
desenvolvimiento laboral de los empleados y las capacitaciones, entonces las
capacitaciones son absolutamente esencial para el éxito de las entidades y los

logros de sus objetivos.

Gonzéalez (2021), en su exploracion tuvo como finalidad desarrollar
técnicas de capacitaciones para mejorar el desenvolvimiento basico de las
enfermeras en la atencién a mujeres embarazadas sometidas a induccion del

parto en la region previa al embarazo, en funcién de su perfil laboral y las
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opiniones de las enfermeras del Centro Hospitalario. Con una técnica de
muestreo estratificado que toma una muestra de 76 estudiantes, la metodologia
de exploracibn es una perspectiva mixta que es tanto cualitativa como
cuantitativa y descriptiva. La poblacién se constituyé por 92 educandos. La
encuesta sera la herramienta y método de recaudacion de informaciéon. Los
hallazgos que descubrimos fueron: 20 educandos respondieron de forma
correcta la definicién de variabilidad, 30 educandos acertaron con respecto a la
dosis de mantenimientos de sulfatos de magnesios, pero 35 educandos, o el
46% de la muestra bajo estudio, sintieron que carecian de la dosis necesaria.
conocimiento para ayudar a las pacientes en el area preparto, y todos los
entrevistados indicaron que las estrategias de capacitacibn son necesarias
para un desenvolvimiento laboral efectivo. Se determina que comprender las
responsabilidades y/o competencias relacionadas con la prestacion de atencion
a las mujeres embarazadas que estan induciendo el parto, como se describe
en la descripcion del rol de Enfermera Basica, es crucial para un desempefio

eficaz.

Ling (2018) en su exploracion tuvo como finalidad establecer la
vinculaciéon entre el trabajo significante y el desenvolvimiento laboral, y la
impactacion del trabajo significativo en la calidad de las atenciones de
enfermeria. Utilizando una estrategia de muestreo aleatorio estratificado y un
disefio correlacional descriptivo, la metodologia de investigacion utiliz6 un
analisis de regresidbn multivariado para determinar la asociacion entre la
informacion demogréfica de los participantes y el trabajo significativo. Los
hallazgos del estudio mostraron wuna fuerte vinculacion entre el

desenvolvimiento de las tareas y el desenvolvimiento contextual, asi como el
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trabajo significativo. El trabajo significativo se vio afectado por el tipo de trabajo,
la unidad de trabajo y el nivel educativo. En comparacion con las otras dos
caracteristicas, las enfermeras tenian una puntuaciéon de motivacion laboral
mas baja, y una puntuaciéon baja de motivacién laboral tenia un efecto
perjudicial en los desempefios laborales. Se determina que brindar a las
enfermeras un trabajo mas significante y mas apoyo y ayuda podria optimizar

su desenvolvimiento, lo que elevaria el nivel de la atencidon de enfermeria.

Mero (2021), en su exploraciéon tuvo como finalidad analizar la
vinculacion entre los entornos organizacionales y desenvolvimiento laboral en
el personal que labora en una clinica prestadora de salud al IESS en el canton
Duran. El disefio de exploracién de este proyecto es no experimental, alcance
correlacional y enfoque cuantitativo. La encuesta al personal es el instrumento
y técnica de recaudacién de informacion, que consta de dos cuestionarios
multidimensionales que se administran a una muestra de 72 individuos para
medirse las variables de la exploracion. Para la variable ambiente
organizacional, los hallazgos clave fueron ausencia de valores, pocos
crecimientos profesionales y ausencias de infraestructuras. Para la variable de
desenvolvimiento laboral, los hallazgos principales fueron desafios para
completar tareas especificas debido a la falta de conocimiento y experiencia en
las tareas asignadas. Las variables desenvolvimiento laboral y entorno
organizacional muestran una asociacion moderada y significativamente
favorable en base a los hallazgos. En conclusion, se propuso un programa que
tiene como objetivo fortalecer aspectos como la vinculacion entre
colaboradores y mayores controles sobre el desenvolvimiento y al mismo

tiempo fortalecer conocimientos para promover y optimizar los entornos
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organizacionales y los desenvolvimientos laborales de los profesionistas que

laboran en esta casa de salud.

Salas et al. (2018), en su exploracion tuvo como finalidad organizar a los
trabajadores de una entidad dada, para alcanzar los fines y metas de la
entidad, se dirige principalmente a lograr mejores resultados de desempefio en
términos de gestionar el tiempo, salud del personal y la preservacion de las
mejores practicas, costumbres y experiencias de los integrantes de la
organizacion por el bien de la nacion, la institucion y ellos mismos. Completar el
proceso requiere conducta social, politica y personal. Por el contrario, como el
conocimiento cientifico se entiende como efimero, todas las cualificaciones y
competencias también son temporal y espacialmente perecederas. La creacion
de un sistema de salud unificado, planificado y dirigido centralmente, que esté
descentralizado en su gestidn, tenga un amplio alcance global, sea altamente
eficiente, tenga una participacion social satisfactoria, sea econdmicamente
sostenible y esté abierto a la mejora continua es el resultado mas significativo
de La reforma sanitaria cubana. El procedimiento de reconocimiento formal de
las competencias de un empleado en su ambito laboral ha llegado a su fin. Un
certificado de competencia laboral denota un determinado desempefio para el
cual se ha considerado competente a un empleado sobre la base de una
evaluacion de sus competencias de desempefio profesional. Se sugiere que la

certificacion se clasifique como competente o0 alin no competente.

2.1.2. Antecedentes nacionales
Villafane (2018), en su exploracién expone como finalidad determinarse

la vinculaciéon que hay entre estrategias de capacitaciones y las gestiones del
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talento humano, en el C.S. 9 de octubre de la localidad distrital de Manantay,
Ucayali 2017. La muestra la integran 84 clientes de servicios de salud, mientras
que la poblacion del disefio de exploracion correlacional descriptiva no
experimental estd compuesta por 658 docentes. Dos cuestionarios, uno para
cada variable, son las herramientas usadas en el procedimiento de recaudacion
de informacion de la encuesta. Al utilizar los instrumentos de recaudacion de
informacion en vinculacion con los fines establecidos, es posible reconocer los
niveles de las tacticas de formaciones y sus dimensiones, incluyendo valores,
identidades institucionales y éticas, asi como la GTH y sus dimensiones,
incluyendo la remuneracion, indice, calidades y niveles de vida. Estos
resultados luego se utilizan para establecer los examenes de hipotesis
inherentes a la exploracion. Se concluye que, el C.S. 9 de Octubre de la
localidad distrital de Manantay, Ucayali 2017 tiene vinculacion entre las
estrategias de formaciones y las gestiones del capital humano al obtener una
valoracién r=0.816 Estrategias de formacién y un valor r= 0.823 GTH, segun al
test Tao de Kendall, esto sugiere que una mayor GTH resulta de una mejor

gestion de la formacion.

Castagnola et al. (2020), con su Articulo cientifico “Estrategias de
capacitaciones y su vinculacién con la GTH en el C.S. 9 de octubre de la
localidad distrital de Manantay, Ucayali 2017”, explica el plan de desarrollo para
los colaboradores cuyo desenvolvimiento laboral cumple con los fines de
gestion, pero carecen de habilidades cognitivas. También muestra que una
mala comunicacion departamental, una falta de empatia entre los
colaboradores y unas habilidades afectivas deficientes son cosas imposibles.

La metodologia es hipotética deductiva, con una perspectiva cuantitativa. El
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tipo de exploracion ha sido basica porque contribuira al conocimiento de la
problematica de exploracion. El disefio de la exploracién es no experimental,
asi mismo es correlacional, se empled una poblacién censal con un total de 86
enfermeras, cuya muestra es la participacion voluntaria. La técnica que se usoé
fue la encuesta y los instrumentos usados para medir las variables se validaron
por juicio de especialistas. Se tuvo como hallazgos para las capacitaciones
(Alfa = 0.740) y para el desenvolvimiento laboral (Alfa = 0.748); tales
validaciones y confianza de los instrumentos, se han ejecutado partiendo de la
informacion que se obtuvo de la prueba piloto. Concluimos que, la vinculacion
es positiva muy alta (0.901), significante entre capacitaciones Yy
desenvolvimiento laboral conforme los trabajadores del Ministerio de Cultura,

Lima 2016.

Segun Piélago (2018), en su exploracion tuvo como finalidad establecer
la correlacion entre el desenvolvimiento laboral del personal médico y su
formacion en el Centro Hospitalario de Huaycan durante el afio 2018. El disefio
correlacional, cuantitativo, no experimental, el muestreo no probabilistico y el
disefio no experimental describen la metodologia de la exploracion. La
encuesta sirvi6 como enfoque y el cuestionario como instrumento. Sesenta
meédicos constituyeron la muestra de la exploracion. Se usé un cuestionario de
escala Likert con 24 items para la variable 1 y 18 interrogantes para la variable
2. Segun los datos descriptivos, 43 (72%) de los médicos encuestados en la
variable 1 formacién consideran que la formacion es excelente; ademas, los
médicos creen que existe 17 (28%), o una cantidad moderada, de formacion; vy,
por ultimo, creen que no es asi; formacion insuficiente y desempefio laboral de

la variable 2, que 20 (33%) de los médicos entrevistados consideraron
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inadecuado; ademas, los médicos pensaron que 33 (55%), o 33, tenian un nivel
moderado de desenvolvimiento laboral; y, finalmente, los médicos consideraron
que 7 (12%) de los médicos tuvieron un excelente desempefo laboral. En
definitiva, los hallazgos indican que los empleados médicos del Centro
Hospitalario Huaycan de creen que hay una asociacion sustancial entre el
desenvolvimiento laboral y las capacitaciones, con un valor de p de 0,000 <
0,05 y una coeficiencia de Sperman de 0,747 basado en la vinculacion de

Spearman.

Segun Contreras (2022), en su exploracion tuvo como finalidad
establecer la conexion entre el desenvolvimiento laboral y las capacitaciones
de los colaboradores de la R.S. Puquio en Ayacucho. Aunque el enfoque es
simple, su disefio no es experimental y es de naturaleza descriptiva
correlacional. La muestra estd compuesta por un subconjunto de la poblacion
menor que la poblacion que la representa, contabilizando un muestreo no
probabilistico, y la poblacibn es un censo conformado por treinta
colaboradores. Como método se han usado encuestas, y el instrumento
consiste en un cuestionario de formacion. Al final, fue posible mostrar una
vinculacién general entre las variables. Los principales hallazgos indicaron una
vinculaciéon positiva directa y significante con a (r=.595); sin embargo, las
capacidades cognitivas (r=.171) son significantes en las capacidades afectivas
(r=.476), capacidades psicomotoras (r=.319) y motivaciones profesionales
(r=.629). Se encuentra que 30 personas, entre hombres y mujeres,
conformaron la muestra censal, y que el proceso de seleccién se baso en las

calificaciones y desenvolvimiento laboral del personal de administracion de la
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R.S., empresa que brinda servicios de salud al estado. Los afios de servicio de

los funcionarios oscilaban entre dos y veinte afos.

Hidalgo (2021), en su exploracion tuvo como finalidad determinar si las
capacitaciones inciden en el desenvolvimiento laboral del personal de
administracion de la DIRESA Piura. El disefio de exploracion utilizado en este
estudio es descriptivo-correlacional. Cincuenta funcionarios de administracion
de la DIRESA Piura conforman la muestra considerada en esta exploracion. Se
utilizaron dos herramientas de recopilacion de datos junto con la encuesta
como método de informacion para establecer la vinculacion entre variables. No
hay manipulacion de variables en esta exploracién de disefio transversal, no
experimental. Con base en los valores de la coeficiencia Rho de Spearman de
0,785, los hallazgos indican una vinculacién sustancial entre las Capacitaciones
y Desenvolvimiento laboral. Segun el equivalente Rho de Spearman de 0,785,
gue expone un acercamiento a 1 que indicaria la existencia de una alta
vinculacioén positiva, la exploraciéon concluye que ambas variables estudiadas,
Formacion y Desenvolvimiento Laboral, tiene similitud, indicando que hay una

vinculacion de influencia positiva.

2.2. Bases teoricas

2.2.1. Estrategias de Capacitacién de Personal

Segun, Chiavenato (2017) las capacitaciones son un proceso educacional de
corto plazo que se realizan de maneras metddicas y sistematicas a los
colaboradores con el fin de ayudarlos a adquirir informacion y perfeccionar

competencias y habilidades de acuerdo con las metas establecidas.
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Para, Buckley y Caple (como se citd en Patricio, 2016) aluden a los métodos
mediante los cuales los asociados adquieren actitudes, habilidades e

informacion a través de capacitacion o encuentros.

Amador (2018) explica como la formacion se justifica plenamente por su
impacto en el desarrollo personal, comprendiendo adecuadamente el rol, el
proceso, las técnicas y las practicas, e influyendo favorablemente en las

relaciones internas y la moral laboral.

Cota y Rivera (2017) para un desenvolvimiento laboral 6éptimo de los
empleados en su local de trabajo, consideran que la capacitacion es un
componente crucial del plan destinado a incrementar la eficacia laboral del

personal.

Segun, Dessler y Varela (2017) a través de las capacitaciones, los nuevos
empleados y los miembros activos del personal pueden obtener los
conocimientos y capacidades fundamentales necesarias para desenvolvimiento

con competencia las responsabilidades que se les asignan.

2.2.2. Modelos teéricos

La teoria del capital humano de Becker

Becker (1981, como se cita en Tovar, 2017), indica que las corporaciones
brindan dos tipos diferentes de capacitaciones: la capacitacion general es la
que recibe el trabajador y que permitiria a la empresa lograr resultados a nivel
mundial; un ejemplo de esto seria financiar la maestria del trabajador en una

instituciébn muy respetada. Se les educa para realizar su trabajo de manera
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efectiva ya que los particulares son asignados especificamente para el avance
de las actividades o responsabilidades del colaborador. Como resultado, los
principales beneficiarios de cualquiera de los dos tipos de formacion (general o
especializada) son los colaboradores. Esto se debe a que la organizaciéon no
planea pagar la capacitacion porque cree que el empleado puede irse a
trabajar a otra empresa y utilizar los conocimientos que adquiere alli, lo que

resultara en una ausencia en lugar de una ganancia.

Teoria estandar: capacitacion en condiciones de competencia perfecta

Chacaltana (2017) expone que la finalidad de tal modelo es contrastar las
erogaciones y ventajas de la formacién; en este contexto, se toman en
consideracion los costos e ingresos asociados a las inversiones en potenciales
humanos y se evalla el perfil inicial del trabajador a lo largo del tiempo. con el
perfil formado como es ahora. Muchas veces, las instituciones de salud limitan
la capacitacion para ahorrar dinero. Sin embargo, so6lo con técnicas de gestion
efectivas se podra brindar esta capacitaciéon de forma gratuita, aumentando el
ahorro debido a los resultados positivos de los profesionistas de la salud
capacitados en promociones y prevenciones de la salud, que no anticipan el
desarrollo de una enfermedad cuyo tratamiento resultara en importantes costos

financieros. pérdidas tanto para el Estado como para el paciente.

Modelos de la capacitacion segun Pereday Berrocal
Pereda y Berrocal (2016) definen las estrategias de capacitacién en tres

caracteristicas:

Proceso sistematico, la formacion no debe realizarse de forma aislada, ya que

es un proceso interconectado. Hay varios pasos en estos procesos que

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




VICERRECTORADO DE

TESIS UANCV INVESTIGACION
<X

“OFICINA DE INVESTIGACION”

requieren que se tomen decisiones y se tomen acciones (Pereda y Berrocal,

2016).

En primer lugar, el proceso de capacitaciones es determinar los requisitos de
capacitacion de la organizacion. También debe definir los fines a cortos,
medianos y largos plazos que la entidad espera alcanzar, asi como planificar,
implementar y evaluar los procedimientos de capacitacion previstos. y los

recursos que estan a la mano, entre otras cosas (Pereda y Berrocal, 2016).

Proceso continuo: para que la capacitacion de los empleados sea efectiva,
debe ser continua y verse como una estrategia organizacional. Se deben tener
en cuenta los objetivos, la planificacion, la ejecucion y la evaluacién para que,
una vez finalizada una fase de formacion, los resultados permitan que sirva de

base para la formacion posterior (Pereda y Berrocal, 2016).

2.2.3. Dimensiones de las estrategias de capacitacion
Para investigar la primera variable se usé el modelo de Dessler y Varela

(2017), que dimensiona el entrenamiento en cuatro dimensiones:

Capacitacién en el puesto: Son tipos de entrenamientos en el que una
persona aprende a realizar una tarea mientras recibe instrucciones sobre ella.
En consecuencia, cuando una persona ingresa a una organizacién, debe
someterse a una orientacién en el lugar donde desempefiara sus funciones,
independientemente de su puesto dentro de la empresa. Dos de los métodos
mas populares para la capacitacion en el trabajo incluyen la rotacion laboral, en
la que el alumno alterna entre puestos en periodos predeterminados, y la
instruccion dirigida por el supervisor inmediato del alumno (Dessler y Varela,

2017).
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Capacitacion por aprendizaje: Es aquel en el que la orientacién brindada es
el resultado de un procedimiento que permitiria el crecimiento positivo del

colaborador en su entorno laboral en largo plazo (Dessler y Varela, 2017).

Capacitaciéon por instrucciones en el puesto: Estos son los que se ofrecen
cuando las tareas que debe ejecutar un empleado en el trabajo son sencillas, o
solo una parte de ellas lo son. Este tipo de formacién implica la realizacién de

conferencias (Dessler y Varela, 2017).

Habilidades interpersonales: Se requiere capacitacion para colaboradores
que necesiten desarrollar sus capacidades de trabajo en equipo, comunicacién
y escucha. Es la habilidad que el colaborador demuestra en sus conexiones

con su empleador inmediato y otros empleados (Dessler y Varela, 2017).

2.2.4. Desempeiio laboral

Chiavenato (2017) confirma que la clave para hacer crecer a los
empleados con total felicidad es el desenvolvimiento laboral, que es la
eficiencia del personal a medida que crece dentro de la organizacion. A
diferencia de lo que se acaba de decir, el desempefio es la combinacién de la
conducta y sus hallazgos. También dice que el desempefio de los empleados

esta determinado por sus trabajos.

Latham y Locke (2016) el desempefio se define como actividades o conductas
visualizadas en el personal que son pertinentes para los fines de las
organizaciones y que son cuantificables en funcién de la competencia individual
y la contribucion al negocio. Algunos estudios sostienen que ademas de una
orientacion continua hacia el desempefio exitoso, la definicion de desempefio

debe incluir una descripcion de lo que se espera del personal.
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Bautista y Cienfuegos (2020) afirman que la capacidad de un empleado para
realizar su trabajo estd correlacionada con sus atributos personales, que
incluyen sus conocimientos, habilidades y destrezas. Estos atributos ayudan a

gue una organizacion sea mas competitiva.

Argoti (2020), es la valoracidbn que cada persona aportaria al negocio de
diversas formas durante un periodo de tiempo determinado, en la basqueda de
las metas predeterminadas, de manera que sea factible cuantificar y evaluar el

desemperio de cada colaborador.

En ese contexto, Minsa (2011) determina la contribucién de cada trabajador de
la salud al logro de los fines y finalidades especificadas por el MINSA, es decir,
define las competencias laborales generales. Esto permite alinear el
desenvolvimiento de los empleados de la salud con las metas y estrategias del

sector.

En consecuencia, el desenvolvimiento laboral, conjunto de actividades que se
ejecutan efectivamente en vinculacion con el capital humano de acuerdo con
los fines planteados por la organizacion, juega un papel crucial a la luz de sus

capacidades, talentos y habilidades laborales.

2.2.5. Modelos tedricos del desempefio laboral

Modelo tedrico de desempefio laboral de Koopmans

Koopmans (2014). En su ejecucion se us6 estadistica descriptiva, modelos
correlacionales y modelos exploratorios. Se transmite asi un nivel constante de
competencia en el lugar de trabajo con el objetivo de promover la
autoexigencia, que demuestren los grados de desenvolvimientos de los

empleados en la entidad en un periodo determinado. A partir de los resultados
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del instrumento realizado y validado, Koopmans la define como la variable
dependiente fundamental respecto del area de RRHH, donde también se puede
mostrar un abordaje acorde con criterios sistémicos. Con el debido esfuerzo
dan a conocer el entorno social y el ambiente laboral, sus respectivas

cualidades y competencias dificiles de reemplazar.

Teoria de la equidad

Adams (1993, como se cita en Bautista y Cienfuegos, 2020) dice que los
empleados siempre estan comparando su trabajo (esfuerzo, experiencia,
educacién) con lo que la empresa les ofrece (pago, beneficios vy
reconocimiento), asi como entre si. Para determinar si estan recibiendo el
mismo trato por parte del empleador, a menudo se comparan con sus amigos,
comparieros de trabajo o su empleo anterior con el actual. Se estresaran y lo
demostraran al no esforzarse si sienten que no los tratan por igual. Si trabajan
demasiado, alteraran su desempefio y sus evaluaciones de sus comparieros de

trabajo.

Modelo tedérico de Campbell

Campbell (2009, como se cita en Santillan y Saavedra, 2021) explica que se
trata de un constructo multifacético que surgié de las necesidades de medir el
desenvolvimiento laboral de forma exhaustiva. Se consideran los pilares
tedricos en torno a los cuales se construye la evaluacion del desempefio de un
empleado. Sus componentes sirven como herramienta principal para evaluar el
desenvolvimiento y, como resultado, ayudan en el desarrollo de estrategias
destinadas a lograr las metas. También explican la estructura subyacente del

desemperiio en todas las ocupaciones.
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2.2.6. Dimensiones del desempefio laboral
Para la exploracion de la segunda variable se us6 el modelo propuesto
por el MINSA (2008), quienes dimensionan el desempefio laboral en 8

dimensiones:

La planificacion: Las capacidades de planificar, realizar y evaluar el propio
trabajo y el de los trabajadores responsables; también, la capacidad de dar

sentido a los recursos asignados (MINSA, 2008).

La responsabilidad: Compromisos asumidos por el individuo examinado de

llevar a cabo efectiva y oportunamente las tareas que le sean asignadas.

La iniciativa: Grado de desempefios laborales improvisados sin requerir
orientacion o direccion, ideando soluciones creativas a los desafios en el

trabajo (MINSA, 2008).

La oportunidad: cumplimiento de los plazos al completar la tarea especificada

(MINSA, 2008).

La calidad del trabajo: la frecuencia de logros y fracasos, uniformidad,

precision y estructura al presentar la tarea especificada (MINSA, 2008).

La confiablidad y discrecion: uso adecuado de datos que deban ser
conocidos y mantenidos en privado por razén del cargo o tareas

desempeiiadas (MINSA, 2008).

La relacion interpersonal: puntuar tanto la comunicacion interpersonal como

la adaptabilidad al trabajo en equipo (MINSA, 2008).
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El cumplimiento de normas: cumple con los requisitos para apegarse a los
estandares institucionales, los cuales incluyen reglas, procesos e instructivos

internos de trabajo, entre otros (MINSA, 2008).

2.3.  Marco conceptual

2.3.1. Capacitacion

En conformidad con Dessler y Varela (2017) a través de la capacitacion,
los nuevos empleados y los miembros activos del personal pueden obtener los
conocimientos y destrezas fundamentales necesarios para desempefarse con

competencia las responsabilidades que se les asignan.

2.3.2. Estrategia de capacitacion

Se crea un plan de capacitacion para lograr un objetivo educativo, como
impartir nuevos conocimientos o informar a los miembros del personal sobre los
cambios de politicas en la organizacion. El desarrollo de programas de
capacitaciones proporciona conocimientos especificos que benefician tanto a la
entidad como a las personas al mejorar las capacidades y la preparacion de las

fuerzas laborales (Bautista y Cienfuegos, 2020).

2.3.3. Desempefio

Chiavenato (2017) confirma que la clave para hacer crecer a los
empleados con total felicidad es el desenvolvimiento laboral, que es la
eficiencia del empelado a medida que crece por dentro de la organizacion. A
diferencia de lo que se acaba de decir, el desempefio es la combinaciéon de la
conducta y sus hallazgos. También dice que el desempefio de los empleados

esta determinado por sus trabajos.
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2.3.4. Capacitacion en el puesto

Son tipos de entrenamientos en el que una persona aprende a realizar
una tarea mientras recibe instrucciones sobre ella. En consecuencia, cuando
una persona ingresa a una organizacion, debe someterse a una orientacion en
el lugar donde desempefiara sus funciones, independientemente de su puesto
dentro de la empresa. Dos de los métodos mas populares para la capacitacion
en el trabajo incluyen la rotacion laboral, en la que el alumno alterna entre
puestos en periodos predeterminados, y la instruccion dirigida por el supervisor

inmediato del alumno (Dessler y Varela, 2017).

2.3.5. Capacitacion por aprendizaje
Es aquel en el que la orientacion brindada es el producto de un proceso
gue permite el crecimiento positivo del colaborador en su entorno laboral en el

largo plazo (Dessler y Varela, 2017).

2.3.6. Capacitacion por instrucciones en el puesto
Estos son los que se ofrecen cuando las tareas que deben realizar un
empleado en el trabajo son sencillas, o solo una parte de ellas lo son. Este tipo

de formacion implica la realizacion de conferencias (Dessler y Varela, 2017).

2.3.7. Habilidades interpersonales

Se requiere capacitacion para colaboradores que necesiten desarrollar
sus capacidades de trabajos en equipo, comunicacion y escucha. Es la
habilidad que el colaborador demuestra en sus conexiones con su empleador

inmediato y otros empleados (Dessler y Varela, 2017).
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2.4. Hipotesis

2.4.1. Hipotesis general
Existe relacion significativa entre las estrategias de capacitacion y el
desemperio laboral en el personal del Centro Hospitalario 1ll Goyeneche de

Arequipa, 2023.

2.4.2. Hipotesis especificas

a. Existe relacion significativa entre las estrategias de capacitacion y el
desempeiio laboral en el personal profesional del Centro Hospitalario Il
Goyeneche de Arequipa, 2023.

b. Existe relacion significativa entre las estrategias de capacitacion y el
desempefio laboral en el personal técnico del Centro Hospitalario |l
Goyeneche de Arequipa, 2023.

c. Existe relacion significativa entre las estrategias de capacitacion y el
desempeiio laboral en el personal auxiliar del Centro Hospitalario Il
Goyeneche de Arequipa, 2023.

2.5. Variables

2.5.1. Variable Independiente

Estrategia de capacitacion

Dimensiones:

o Capacitaciones en los puestos

o Capacitaciones por aprendizajes

o Capacitaciones por instrucciones en los puestos

o Habilidades interpersonales

4.3.2. Variable Dependiente

Desempefio laboral
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Dimensiones:

° Planificacion

o Responsabilidad

. Iniciativa

o Oportunidad

o Calidad de trabajo

. Confiabilidad y discrecion

o Relaciones interpersonales

o Cumplimiento de normas

2.6.

Tabla 1

Operacionalizacion de variables

Matriz operacional de la variable estrategias de capacitacion
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Tabla 2
Matriz operacional de la variable desempefio laboral
Variable Definicion Def|n|c_:|on Dimensiones Indicadores Escala/ valores Niveles
conceptual operacional
1. Planificacién.
Comportamiento Se considera como 2. Responsabilidad.
individual algo sujeto de 3. Iniciativa.
que las personas evaluacion de - ;
hacen y pueden acuerdo a los Desempefio de 4. Opgrtunldad. .
observar que niveles de Profesionales 5. Calld.ad.c.je trabaj.o. 5
genera valor para responsabilidad a 6. Confiabilidad y discrecion
la organizaciéon y los profesionales, 7. Relaciones interpersonales.
contribuye a los técnicos y 8. Cumplimiento de las normas.
objetivos de la auxiliares y cada 1. Responsabilidad.
organizacién sujeto comprende P
Uper s o, facoes e . oppindo,
2022). evaluacion como la ) i ) _
Desempefio planificacion, Desqmp_eﬁo de - Opgrtumdad, i IHS;S D bad
responsabilidad Técnicos 5. Calidad del trabajo. . esaprobado
laboral etc. (MINSA, 6. Confiabilidad y discrecion. Il =5.25 De 60 a
. : IV=35 menos
2008). 7. Relaciones interpersonales. V=175
8. Cumplimiento de las normas. '
1. Responsabilidad.
2. Iniciativa.
3. Calidad de trabajo
- 4. Oportunidad
Desempefio de . .
Auxiliares 5. Buen_ us_(_)y mant_ejo de_(?qmpos
6. Confiabilidad y discrecion
7. Relaciones interpersonales.
8. Cumplimiento de las normas

Nota. Elaboracién propia
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CAPITULO I

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. Enfoque de lainvestigacion

Debido al uso de frecuencias, porcentajes y estadisticas en el
procesamiento de datos, esta exploracibn us6 un enfoque -cuantitativo.
Conforme Hernandez y Mendoza (2018), explica que los estudios que utilizan
un enfoque cuantitativo emplean estadisticas para cuantificar los eventos o

hechos que se estudian con el fin de corroborarlos.

3.2. Disefio de lainvestigacion

Herndndez y Mendoza (2018), proporcionar una definicibn cuantitativa
de exploracion no experimental como aquella que se llevaria a cabo sin
manipulacion intencionada de variables. Como resultado, no alteramos
intencionalmente las variables independientes en estas investigaciones para
ver como afectan otros factores. En la exploracibn no experimental se
observan, miden y analizan variables y eventos que surgen en un entorno

natural.

Hernandez y Mendoza (2018), aclaran que los disefios transaccional-

correlacionales son aquellos que, dependiendo de un determinado momento en
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el tiempo, expresan conexiones, ideas o variables en términos causales o

relacionales.

Modelos de investigacion que coinciden con el formato de estudios

correlacionales y no experimentales.

O,
r

(@)

2

M /
T

Donde:

M = Ciudadanos de localidad distrital de San Antonio, Moguegua
01 = Informaciones de la variable Comunicacioén politica

02 = Informaciones de la variable redes sociales

r = Coeficiencia de vinculaciéon entre variables
3.3. Métodos aplicados a la investigacion

Acorde a Hernandez y Mendoza (2018) en esencia, la perspectiva
deductiva demuestra que el razonamiento procede l6gicamente de
proposiciones genéricas a afirmaciones especificas. Luego, a través de este
método, se organizan hechos, fenbmenos y otros objetos de estudio, y se
extraen conclusiones de estas fuentes utilizando afirmaciones (silogismos)

denominadas premisa principal, premisa menor y conclusién.

En definitiva, Naupas, et al. (2018) muestran que pasamos de una base de
conocimiento amplia a una base de conocimiento menos general mediante la
deduccion. De esta manera, las generalizaciones sirven como trampolin para

deducciones mentales que conducen a conclusiones nuevas y légicas para
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situaciones especificas. Implica extrapolar atributos o soluciones particulares a

partir de generalizaciones, reglas, regulaciones o definiciones comunes.

Utilizando este enfoque, nuestra exploracion comenzard con afirmaciones

basicas y avanzara hasta la conclusion particular de estas.

3.4. Alcance

La exploracion fue de alcance correlacional, ya que la investigacion
buscara determinar una relacion entre los temas de analisis. Segun Hernandez
y Mendoza (2018), dejan en claro que el fin de su exploracién es vincular ideas,
hechos, eventos o variables. Usan estadisticas para cuantificar las variables y

su conexion.

3.5. Poblacion y muestra
3.5.1. Poblacion.

De acuerdo con Hernandez y Mendoza (2018) una poblacion se define
como un grupo de los estados en su totalidad que comparten un determinado

rasgo o necesidad.

La conformaron 758 trabajadores del Hospital 11l Goyeneche de Arequipa en el

ano 2023.

3.5.2. Muestra.

La muestra se constituyd por 255 empleados del Centro Hospitalario
Goyeneche de Arequipa en el afio 2023, los cuales se dividieron en tres
grupos: profesionales, técnicos y auxiliares, dando un total de 85 por cada
grupo. Al respecto, de acuerdo a Hernandez y Mendoza (2018) Para que los
hallazgos sean generalizados, la muestra (una parte del universo o poblacion

de la que se recopilan la informacién) debe ser representativa del mismo.
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Dado que se conoce la poblacion, la primera muestra de la exploracion se

infiere utilizando la siguiente formulacion:

. (p.q).Z°.N
(EE)*(N— 1)+ (p.q)Z*

Donde:

n = Tamanos de la muestra

z = Coeficiencia de correccion del error = 1.96
P = Posibilidad de éxito = 0.5

g = Posibilidad de fracaso = 0.5

e = Error maximo admisible = 05%

N = Tamafio de la poblacion = 758
Sustituyendo:

n= (0.50* 0.50) *1.962*758

(0.08)2 (758-1) + (0.50*0.50) *1.962
n =255

La muestra fue compuesta por 255 trabajadores luego de aplicar la formula
para calcular muestras en estudios cuya variable principal es de tipo cualitativo

en poblaciones finitas.

3.5.3. Muestreo
Conforme Hernandez y Mendoza (2018) cuando los casos se eligen de un
conjunto y luego se agregan a ese conjunto, esa es la unidad de muestreo.

Sostiene que las muestras que no son probabilisticas en esta situacion también
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serian subconjuntos de poblacién. Las caracteristicas de la encuesta, no la

probabilidad, determinan cémo se definen los items.

3.6. Teécnicas e instrumentos de la investigacion.
3.6.1. Técnica

El método de recaudacion sera una encuesta, en la que se cuantificaran
sistematica y cuantitativamente los datos de dos cuestionarios en escala Likert.
Una de las preguntas sera un plan de formacion, que necesitara la validacion
de expertos, y la otra sera un indicador de desempefio laboral. estandarizados

y verificados para su uso.

3.6.2. Instrumento

En la exploracion se eligi6 el método de encuesta. Los datos se
recopilaran utilizando un instrumento disefiado por el Ministerio de Salud (2008)
para examinar el desenvolvimiento y el comportamiento laboral. El instrumento
cuenta con 32 items que evallan (directores, profesionales, técnicos y
asistentes). La variable se medira mediante la escala Likert de 5 puntos.
Naupas et al. (2014) mencionan ademas que el uso de este método permite la
recopilacion de datos para un examen cuantitativo posterior de la variable de

exploracion.

3.7. Disefio de contratacion de hipétesis

Para establecer el grado vinculante entre dos variables, se utilizaron
procedimientos estadisticos ampliamente reconocidos para probar la hipétesis.
En caso de que se confirme un comportamiento normal en los datos de la
encuesta, se utilizé la prueba de Pearson; en caso de que no se dispongan de

informaciones de distribucién normal, se utilizara el RHO de Spearman.
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El primer paso fue utilizar una prueba de normalidad para confirmar los
supuestos de normalidades requeridas. La prueba de Kolmogorov-Smirnov,
también conocida como K-S, es la mejor opcion ya que el numero de

respondedores varia de 50 a 1000 veces.

Donde se adquirirdn y analizaran los datos de estadistica es a través del

programa IBM SPSS 26.

o Se utilizo el programa Excel para convertir las tabulaciones e ilustraciones

en los formatos correspondientes.

o El programa Spss V26 en la cual se realiz6 las tabulaciones cruzadas.
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Hospitalario Ill Goyeneche de
Arequipa, 2023.

Objetivos especificos

Determinar la relacion entre la
estrategia de capacitacion y el
desempefio laboral en el
personal profesional del
Centro Hospitalario I}
Goyeneche de  Arequipa,
2023.

Determinar la relacién entre la
estrategia de capacitacién y el
desempefio laboral en el
personal técnico del Centro
Hospitalario 1ll Goyeneche de
Arequipa, 2023.

Determinar la relacién entre la
estrategia de capacitacion y el
desempefio laboral en el
personal auxiliar del Centro

OFICINA DE INVESTIGACION

en el personal del
Centro Hospitalario
Il Goyeneche de
Arequipa, 2023

Capacitacion por

Variable independiente: aprendizaje

puesto

Soporte técnico del jefe
directo en el trabajo

Estrategias de

capacitacion o
Capacitaciones por

instrucciones en el
puesto

Manual de procedimientos
para cada trabajador

Conferencias para
capacitacion del personal

Habilidades
interpersonales

Equipos de trabajo

Conferencias para
capacitacion del personal

Variable dependiente:
Profesionales
Desempefio laboral

Planificacion.
Responsabilidad.
Iniciativa.

Oportunidad.

Calidad de trabajo.
Confiabilidad y discrecién
Relaciones
interpersonales.
Cumplimiento de las
normas.
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3.8. Matriz de consistencia
Tabla 3
Matriz de consistencia
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
Problema General Objetivo General Induccién en el puesto de Disefio de investigacion
3 5 ) » Existe  relacion Capacitaciéon en el trabajo _
¢Cudl es la relacion entre la Determinar la relacion entre la  significativa  entre puesto L Enfoque: Cuantitativa
estrategia de capacitacion y el  estrategia de capacitacion y el las estrategias de Cursos de _ capacitacion . .
desempefio laboral en el desempefio laboral en el capacitacion y el para el trabajo __ Tipo: Aplicada
personal del Centro  personal del Centro desempefio laboral Trabajadores habiles en el

Nivel: Descriptivo -
correlacional

Disefio: No experimental

Poblacién y muestra
Poblacion: 758 trabajadores
Muestra: 255

Muestreo: Probabilistico
Técnicas e instrumentos
Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

Evaluacién de resultados
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Arequipa, 2023? Hospitalario Ill Goyeneche de

Arequipa, 2023.

Técnicos

Responsabilidad.
Iniciativa.

Colaboracion.
Oportunidad,

Calidad del trabajo.
Confiabilidad y discrecion.
Relaciones
interpersonales.
Cumplimiento de las
normas.

Auxiliares

Responsabilidad.
Iniciativa.

Calidad de trabajo
Oportunidad

Buen uso y manejo de
equipos

Confiabilidad y discrecién
Relaciones
interpersonales.
Cumplimiento  de las
normas

36

Software: SPSS V25

Prueba descriptiva:
Baremado y frecuencia de
datos

Prueba de normalidad:
Distribucién de datos

Correlacion de variables:
Contrastacion de hipotesis

Nota. Elaboracion propia
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Resultados de la variable Estrategias de capacitacion

Tabla 4

Niveles de Estrategias de Capacitacion en Profesionales

Niveles fi hi%
Inicio 21 25%
Proceso 38 45%
Logro 26 31%
Total 85 100%

Nota. Elaboracion propia
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Figura 1

Niveles de Estrategias de Capacitacion en Profesionales

0.5
0.4
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ESTRATEGIAS DE CAPACITACION

H M |nicio M Proceso Logro

Nota. Elaboracion propia

Se muestra en la Tabulacion 1 y Grafico 1, los resultados estadisticos de
acuerdo a las opiniones del personal profesional del Centro Hospitalario IlI
Goyeneche de Arequipa en el 2023, segun las respuestas se muestran: el 25%
mencionan que el nivel de estrategias de capacitacion es bajo, el 45% esta en

niveles medios y el 31% de altos.
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Tabla b

Niveles de la Dimensidén Capacitacion en el Puesto en Profesionales

Niveles fi hi%
Inicio 53 62%

Proceso 9 11%
Logro 23 27%
Total 85 100%

Nota. Elaboracion propia

Figura 2

Niveles de la Dimensién Capacitacion en el Puesto en Profesionales
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Nota. Elaboracion propia

Se expone en la Tabulacion 2 y Grafico 2, los hallazgos estadisticos de
acuerdo a las opiniones trabajadores del Centro Hospitalario 11l Goyeneche de
Arequipa en el 2023, segun las respuestas se muestran: el 62% mencionan
qgue el nivel de la dimension capacitaciones en el puesto del profesional es
bajo, el 11% est4 en niveles medios y el 27% se encuentran en niveles

elevados.
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Tabla 6

Niveles de la Dimensidon Capacitacion por Aprendizaje en Profesionales

Niveles fi hi%
Inicio 7 8%
Proceso 9 11%
Logro 69 81%
Total 85 100%

Nota. Elaboracion propia

Figura 3
Niveles de la Dimensién Capacitacion por Aprendizaje en Profesionales
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Nota. Elaboracién propia

Se muestra en la Tabulacién 3 y Gréafico 3, los hallazgos de estadistica de
acuerdo a las opiniones del personal profesional del Centro Hospitalario IlI
Goyeneche de Arequipa en el 2023, segun las respuestas se muestran: el 11%
mencionan que el umbral de la dimension capacitaciones por aprendizaje en
profesionales es bajo, el 38% esta en niveles medios y el 52% se encuentran

en niveles elevados.
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Tabla 7

Niveles de la Dimensidn capacitacion por Instruccién en Profesionales

Niveles fi hi%
Inicio 9 11%
Proceso 32 38%
Logro 44 52%
Total 85 100%

Nota. Elaboracion propia

Figura 4

Niveles de la Dimensidén Capacitacion por Instruccion en Profesionales
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Nota. Elaboracion propia

Se expone en la Tabulacion 4 y Grafico 4, los hallazgos de estadistica de
acuerdo a las opiniones del personal profesional del Centro Hospitalario IlI
Goyeneche de Arequipa en el 2023, segun las respuestas se muestran: el 11%

mencionan que el nivel de la dimension capacitacion por instruccion en
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profesionales es bajo, el 38% esta en niveles medios y el 52% se encuentran
en niveles elevados.

Tabla 8

Niveles de la Dimensién Habilidades Interpersonales en Profesionales

Niveles fi hi%
Inicio 38 45%
Proceso 24 28%
Logro 23 27%
Total 85 100%

Nota. Elaboracion propia

Figura 5

Niveles de la Dimensién Habilidades Interpersonales en Profesionales
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Nota. Elaboracion propia

Se muestra en la Tabulacién 5 y Gréfico 5, los hallazgos de estadistica de
acuerdo a las opiniones del personal profesional del Centro Hospitalario IlI
Goyeneche de Arequipa en el 2023, segun las respuestas se muestran: el 45%

mencionan que el nivel de la dimensién habilidades interpersonales en
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profesionales es bajo, el 28% esta en niveles medios y el 27% se encuentran
en niveles altos.
Tabla 9

Niveles de Estrategias de Capacitacion en Técnicos

Niveles fi hi%
Inicio 28 33%

Proceso 7 8%
Logro 50 59%
Total 85 100%

Nota. Elaboracion propia

Figura 6

Niveles de Estrategias de Capacitacion en Técnicos
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Nota. Elaboracion propia

Se expone en la Tabulacién 6 y Grafico 6, los hallazgos de estadistica de
acuerdo a las opiniones del personal técnico del Centro Hospitalario Il

Goyeneche de Arequipa en el 2023, segun las respuestas se muestran: el 33%
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mencionan que el nivel estrategias de capacitacion en el personal técnicos es
bajo, el 8% esta en niveles medios y el 59% se encuentran en niveles altos.

Tabla 10

Niveles de la Dimensién Capacitacidén en el Puesto en Técnicos

Niveles fi hi%
Inicio 21 25%
Proceso 42 49%
Logro 22 26%
Total 85 100%

Nota. Elaboracion propia

Figura 7

Niveles de la Dimensién Capacitacién en el Puesto en Técnicos
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Nota. Elaboracion propia

Se expone en la Tabulacion 7 y Grafico 7, los hallazgos de estadistica de
acuerdo a las opiniones del personal técnico del Centro Hospitalario Il
Goyeneche de Arequipa en el 2023, segun las respuestas se muestran: el 21%

mencionan que el umbral de la dimensién capacitaciones en el puesto en los
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trabajadores técnicos es bajo, el 49% esta en niveles medios y el 26% se

encuentran en niveles elevados.

Tabla 11

Niveles de la Dimensién Capacitacion por Aprendizaje en Técnicos

Niveles fi hi%
Inicio 17 20%
Proceso 27 32%
Logro 41 48%
Total 85 100%

Nota. Elaboracion propia

Figura 8

Niveles de la Dimensién Capacitacidén por Aprendizaje en Técnicos
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Se expone en la Tabulacién 8 y Grafico 8, los hallazgos de estadistica de

acuerdo a las opiniones del personal técnico del Centro Hospitalario Il

Goyeneche de Arequipa en el 2023, segun las respuestas se muestran: el 20%

mencionan que el umbral de la dimensién capacitacion por aprendizaje en los
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trabajadores técnicos es bajo, el 32% esta en niveles medios y el 48% se
encuentran en niveles elevados.

Tabla 12

Niveles de la Dimension Capacitacion por Instruccién en Técnicos

Niveles fi hi%
Inicio 19 22%
Proceso 38 45%
Logro 28 33%
Total 85 100%

Nota. Elaboracion propia

Figura 9

Niveles de la Dimensién Capacitacidén por Instruccion en Técnicos
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Nota. Elaboracién propia

Se muestra en la Tabulacién 9 y Gréafico 9, los hallazgos de estadistica de
acuerdo a las opiniones del personal técnico del Hospital Ill Goyeneche de
Arequipa en el 2023, segun las respuestas se muestran: el 22% mencionan

qgue el umbral de la dimensidon capacitacion por instruccidon en los trabajadores
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técnicos es bajo, el 45% esta en niveles medios y el 33% se encuentran en
niveles altos.

Tabla 13

Nivel de la Dimension Habilidades Interpersonales en Técnicos

Niveles fi hi%
Inicio 30 35%
Proceso 36 42%
Logro 19 22%
Total 85 100%

Nota. Elaboracion propia

Figura 10

Nivel de la Dimension Habilidades Interpersonales en Técnicos
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Nota. Elaboracion propia

Se muestra en la Tabulaciéon 10 y Grafico 10, los hallazgos de estadistica de
acuerdo a las opiniones del personal técnico del Centro Hospitalario Il
Goyeneche de Arequipa en el 2023, segun las respuestas se muestran: el 35%

mencionan que el umbral de la dimension habilidades interpersonales en los
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trabajadores técnicos es bajo, el 42% esta en niveles medios y el 22% se
encuentran en niveles altos.

Tabla 14

Niveles de Estrategias de Capacitacion en Auxiliares

Inicio 39 46%
Proceso 16 19%
Logro 30 35%
Total 85 100%

Nota. Elaboracion propia

Figura 11

Niveles de Estrategias de Capacitacion en Auxiliares
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Nota. Elaboracion propia

Se muestra en la Tabulacién 11 y Grafico 11, los hallazgos de estadistica de
acuerdo a las opiniones del personal auxiliar del Centro Hospitalario Il
Goyeneche de Arequipa en el 2023, segun las respuestas se muestran: el 46%

mencionan que el umbral de estrategias de capacitaciones en el personal
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auxiliar es bajo, el 19% esta en niveles medios y el 35% se encuentran en
niveles altos.
Tabla 15

Niveles de la Dimension Capacitacion en el Puesto en Auxiliares

Inicio 52 61%
Proceso 27 32%
Logro 6 7%

Total 85 100%

Nota. Elaboracion propia

Figura 12

Niveles de la Dimensién Capacitacion en el Puesto en Auxiliares
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Nota. Elaboracion propia

Se muestra en la Tabulaciéon 12 y Grafico 12, los hallazgos de estadistica de
acuerdo a las opiniones del personal auxiliar del Centro Hospitalario Il
Goyeneche de Arequipa en el 2023, segun las respuestas se muestran: el 61%

mencionan que el umbral de la dimensién capacitaciones en el puesto en los
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trabajadores auxiliares es bajo, el 32% esta en niveles medios y el 7% se
encuentran en niveles altos.

Tabla 16

Niveles de la Dimensién Capacitacidén por Aprendizaje en Auxiliares

Inicio 38 45%
Proceso 27 32%
Logro 20 24%
Total 85 100%

Nota. Elaboracion propia

Figura 13

Niveles de la Dimensién Capacitacion por Aprendizaje en Auxiliares
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Nota. Elaboracion propia

Se muestra en la Tabulacién 13 y Grafico 13, los hallazgos de estadistica de
acuerdo a las opiniones del personal auxiliar del Centro Hospitalario IlI
Goyeneche de Arequipa en el 2023, segun las respuestas se muestran: el 45%

mencionan que el umbral de la dimension capacitacién por aprendizaje en los
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trabajadores auxiliares es bajo, el 32% esta en niveles medios y el 24% se
encuentran en niveles altos.
Tabla 17

Niveles de la Dimension Capacitacion por Instruccion en Auxiliares.

Inicio 54 64%
Proceso 19 22%
Logro 12 14%
Total 85 100%

Nota. Elaboracion propia

Figura 14

Niveles de la Dimensién Capacitacion por Instruccion en Auxiliares
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Nota. Elaboracion propia

Se muestra en la Tabulaciéon 14 y Grafico 14, los hallazgos de estadistica de
acuerdo a las opiniones del personal auxiliar del Centro Hospitalario IlI
Goyeneche de Arequipa en el 2023, segun las respuestas se muestran: el 45%

mencionan que el umbral de la dimensién capacitacién por instruccion en los
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trabajadores auxiliares es bajo, el 32% esta en niveles medios y el 24% se
encuentran en niveles altos.
Tabla 18

Nivel de la Dimension Habilidades Interpersonales en Auxiliares.

Inicio 30 35%
Proceso 37 44%
Logro 18 21%
Total 85 100%

Nota. Elaboracion propia

Figura 15

Nivel de la Dimension Habilidades Interpersonales en Auxiliares
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Nota. Elaboracion propia

Se muestra en la Tabulaciéon 15 y Grafico 15, los hallazgos de estadistica de
acuerdo a las opiniones del personal auxiliar del Centro Hospitalario IlI
Goyeneche de Arequipa en el 2023, segun las respuestas se muestran: el 35%

mencionan que el umbral de la dimension habilidades interpersonales en los
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trabajadores auxiliares es bajo, el 44% esta en niveles medios y el 21% se

encuentran en niveles altos.

4.2. Resultados de la variable Desempefio laboral

Tabla 19

Nivel de Desempefio Laboral en Profesionales

Niveles fi hi%
Aprobados 76 89%
Desaprobados 9 11%
Total 85 100%

Nota. Elaboracion propia

Figura 16

Nivel de Desempefio Laboral en Profesionales
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Nota. Elaboracion propia

Se muestra en la Tabla 16 y Grafico 16, los hallazgos de estadistica de
acuerdo a las opiniones del personal profesional del Centro Hospitalario IlI

Goyeneche de Arequipa en el 2023, segun las respuestas se muestran: el 89%
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se encuentran aprobados y un 11% se encuentran desaprobados segun los
desempefios laborales en el personal profesional.

Tabla 20

Nivel de Desemperio Laboral en Técnicos.

Niveles fi hi%
Aprobados 45 53%
Desaprobados 40 47%
Total 85 100%

Nota. Elaboracion propia

Figura 17

Nivel de Desempefio Laboral en Técnicos
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Nota. Elaboracion propia

Se muestra en la Tabla 17 y Grafico 17, los hallazgos de estadistica de
acuerdo a las opiniones del personal técnico del Centro Hospitalario Il

Goyeneche de Arequipa en el 2023, segun las respuestas se muestran: el 53%
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se encuentran aprobados y un 47% se encuentran desaprobados segun los
desemperios laborales en el personal técnico.
Tabla 21

Nivel de Desempefio Laboral en Auxiliares.

Niveles fi hi%
Aprobados 24 28%
Desaprobados 61 72%
Total 85 100%

Nota. Elaboracion propia

Figura 18

Nivel de Desempefio Laboral en Auxiliares
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Nota. Elaboracion propia

Se muestra en la Tabla 18 y Grafico 18, los hallazgos de estadistica de
acuerdo a las opiniones del personal auxiliar del Centro Hospitalario IlI
Goyeneche de Arequipa en el 2023, segun las respuestas se muestran: el 28%
se encuentran aprobados y un 72% se encuentran desaprobados segun los

desemperios laborales en el personal auxiliar.
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4.3. Estadistica inferencial
HG. Hay una vinculacion significante entre las estrategias de capacitaciones y
desemperios laborales en el personal del Centro Hospitalario Il Goyeneche de

Arequipa en el 2023.

Tabla 22

Correlacion entre la Variable Estrategias de Capacitacion y Desempefio

Laboral
Estrategias de Desempeiio
capacitacién laboral
Estrategias Rho de Spearman 1 921"
de Sig. (bilateral) 000
capacitacio
n N 255 255
Desempefio Rho de Spearman 921" 1
laboral Sig. (bilateral) .000
N 255 255

Nota. Elaboracion propia

De lo observado anteriormente se puede afirmar que habria una vinculacion
entre las tacticas de capacitacion y desenvolvimiento laboral en los
trabajadores del Centro Hospitalario 11l Goyeneche de Arequipa en el 2023,
siendo una correlacion significativa y alta, esto dado porque el valor de Rho de

Spearman fue de 0.921, y un grado significante inferior a 0.05.
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Tabla 23
Correlacion entre la Variable Estrategias de Capacitaciones y Desempefios

Laborales en el Personal Profesionales

Estrategias de Desempenio

capacitacion laboral en
en profesionale
profesionales S
Estrategias de Rho de Spearman 1 .801™
capacitacion Sig. (bilateral) 000
en
profesionales N 85 85
Desempefio Rho de Spearman .801" 1
laboral en Sig. (bilateral) 000
profesionales
N 85 85

Nota. Elaboracion propia

De lo observado anteriormente se puede afirmar que habria una vinculacion
entre las tacticas de capacitaciones y desenvolvimiento laboral en los
trabajadores profesionales del Centro Hospitalario 11l Goyeneche de Arequipa
en el 2023, siendo una correlacién significativa y alta, esto dado porque el valor

de Rho de Spearman fue de 0.801, y un grado significante inferior a 0.05.
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Tabla 24
Correlacion entre la Variable Estrategias de Capacitaciones y Desempefios

Laborales en el Personal Técnicos

Estrategias de Desempefio
capacitacion laboral en
en técnicos técnicos.

Estrategias de Rho de Spearman 1 .884"
capacitacién . .
pacita Sig. (bilateral) .000
en técnicos
N 85 85
Desempefio Rho de Spearman .884" 1
I | . .
abor.a en Sig. (bilateral) .000
técnicos.
N 85 85

Nota. Elaboracion propia

De lo observado anteriormente se puede afirmar que habria una vinculacion
entre las tacticas de capacitaciones y desenvolvimiento laboral en los
empleados técnicos del Centro Hospitalario Il Goyeneche de Arequipa en el
2023, siendo una correlacion significativa y alta, esto dado porque el valor de

Rho de Spearman fue de 0.884, y un grado significante inferior a 0.05.
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Tabla 25
Correlacion entre la Variable Estrategias de Capacitaciones y Desempefios

Laborales en el Personal Auxiliar.

Estrategias de Desempefio
capacitacion laboral en
en auxiliares auxiliares
Estrategias de Rho de Spearman 1 .866™
capacitacion . .
pacitacl Sig. (bilateral) .000
en auxiliares
N 85 85
Desempefio Rho de Spearman .866™ 1
laboral en . .
Sig. (bilateral) .000
auxiliares
N 85 85

Nota. Elaboracion propia

De lo observado anteriormente se puede afirmar que habria una vinculacion
entre las tacticas de capacitaciones y desenvolvimiento laboral en los
empleados auxiliares del Centro Hospitalario 11l Goyeneche de Arequipa en el
2023, siendo una correlacion significativa y alta, esto dado porque el valor de

Rho de Spearman fue de 0.866, y un grado significante inferior a 0.05.
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4.4. Discusion

La exploracion tiene como finalidad general: Determinar la vinculacion
entre la estrategia de capacitacion y los desempefios laborales en el personal
del Centro Hospitalario Il Goyeneche de Arequipa, 2023. Para ello se

presentan los siguientes resultados:

Se determino segun la vinculacion de Spearman entre las estrategias de
capacitaciones y desenvolvimientos laborales, se ha obtenido una valoracion
de 0.921 y una valoracién p de 0,000< 0.05, por consecuencia aceptarse la Ha,
indicando que hay vinculacion entre las estrategias de formacién y el
desenvolvimiento laboral en los empleados del Centro Hospitalario Il
Goyeneche, Arequipa, 2023. A nivel internacional Rojas (2018) Basandose en
los resultados de su estudio, confirm6é que hay vinculacion amplia y
generalizada entre el desenvolvimiento laboral y la formacion. Castagnola et al.
(2020) obtuvo hallazgos similares a nivel nacional, quienes buscaron establecer
una vinculacion entre las formaciones y desenvolvimientos laborales en el area
de enfermeria de un centro hospitalario a través de un articulo cientifico.
Encontraron evidencia que respalda la conclusién de que la formacion esta
significantemente vinculada con el desenvolvimiento laboral informado por el
personal contratado del area de enfermeria, con una alta vinculacién entre las
variables (coeficiencia de vinculacibn Rho de Spearman de 0,788). En similar
linea, Contreras (2022) encontré una vinculacién positiva directa y significante
(r=.595) entre las variables de exploracién en su exploracion sobre el vinculo
entre desenvolvimiento laboral y formacién entre empleados de una red de
salud. Gonzalez (2021) asevera que el desenvolvimiento laboral efectivo

requiere del uso de tacticas de capacitacion. Luego de finalizar esta
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exploracion, sugerimos mantener informado al los empelados sobre las
usuarias sometidas a induccidén del parto para que puedan desarrollar las
destrezas y conocimientos necesarios para brindar a las pacientes del centro

hospitalario una atencion adecuada y éptima.

Respecto a nuestra primera finalidad especifica, se tiene una valoracién de
0.801 y una valoraciéon p de 0,000< 0.05, por consecuencia aceptarse la Ha, se
evidencia que hay vinculacidn entre las estrategias de formacion y los
desenvolvimientos laborales en el personal profesional del Centro Hospitalario
Il Goyeneche de Arequipa. En el mismo sentido tenemos a Piélago (2018) en
su exploracion que tuvo como finalidad establecer la vinculacion que hay entre
las capacitaciones y el desenvolvimiento laboral de los trabajadores médicos,
llego a la conclusion de que hay vinculacion significante entre la capacitacion y
el desenvolvimiento laboral segun percepcion de los empleados médicos, con
una coeficiencia de Sperman de 0,747, y un valor p de 0,000< 0.05. Segun Ling
(2018) en su exploracion en el cual determin6é la vinculacion entre las
capacitaciones y el desenvolvimiento laboral, y la impactacion en la calidad de
la atenciones en enfermeria, llego a la conclusion que hay relaciones
significantes y positivas entre la capacitacion y el desenvolvimiento de la tarea
y el desenvolvimiento contextual, asi mismo el autor manifestd que mejorar la
capacitaciéon a los trabajadores y brindar mas apoyo y asistencias podrian
optimizar el desenvolvimiento de las enfermeras, optimizando asi la calidad de

las atenciones de enfermerias.

En relacion a nuestra segunda finalidad especifica, se tiene una valoracién de

0.884 y una valoracion p de 0,000< 0.05, por consecuencia aceptarse la Ha, se
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evidencia que hay vinculacion entre las estrategias de formacion y el
desenvolvimiento laboral en el personal técnico del Centro Hospitalario Il
Goyeneche de Arequipa. Segun Hidalgo (2021) en su exploracion en la cual
determino si la formacion incide en el desenvolvimiento laboral de los
empleados de la DIRESA Piura, con base en la coeficiencia Rho de Spearman
de 0,785, que mide la influencia de la formacion en los desenvolvimientos
laborales, llego a la conclusion de que la formacion mejora la calidad de los
servicios prestados, el autor recomienda desarrollar un plan de respaldo que se
centre en la actualizacion de los empleados de la DIRESA de Piura. En su
exploracion sobre la conexidn entre desempefio laboral y capacitacion,
Contreras (2022) encontré que existia una fuerte vinculacion positiva (r=.595).
En conclusién, Salas et al. (2018) afirman que un enfoque por competencias es
necesario para una practica laboral exitosa. Proporciona una nueva perspectiva
sobre las conexiones entre educacion y empleo. El sistema nacional de salud
de Cuba establece y contextualiza los fundamentos teoricos de la competencia
y el desenvolvimiento laboral, asi como las evaluaciones y certificaciones que

los acompafian.

Por ultimo, nuestra tercera finalidad especifica, se tiene una valoracion de
0.866 y una valoraciéon p de 0,000< 0.05, por consecuencia aceptarse la Ha, se
evidencia que hay vinculacion entre las estrategias de formacion y el
desenvolvimiento laboral en el personal auxiliar del Centro Hospitalario Il
Goyeneche de Arequipa. Al respecto Castagnola et al. (2020) Con una fuerte
vinculacién entre las variables y un valor de vinculacion Rho de Spearman de
0,788, llegd a la conclusion de que hay evidencia que respalda la vinculacién

sustancial entre las capacitaciones y el desenvolvimiento laboral. Villafane
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(2018) encontrd que hay vinculacion entre tacticas de formacion y gestiones del
desarrollo en su estudio sobre taticas de formacion y gestion del desarrollo en
un C.S. La prueba del Tao de Kendall arrojé un valor de r=0,816, lo que indica
que una mejor gestion de la formacion redunda en mayores gestiones del
capital humano. En este sentido, Mero (2021) hizo una propuesta en su
exploracion que sugiere un programa para apoyar y optimizar el entorno laboral
y la productividad de los profesionales empleados en esta casa de salud,
potenciando elementos como la compenetracién entre compafieros de trabajo y
un mayor control del desenvolvimiento, fortaleciendo al mismo tiempo

conocimiento.

Se recomienda aplicar metodologias y tacticas de formacion adecuadas para la
formacion de los empleados, junto con un marco para impulsar el
desenvolvimiento, en funcion de los hallazgos que la empresa desea alcanzar.
Exploraciones previas, tanto a nivel nacional como internacional, confirman la
vinculacion entre las estrategias de formacién y el desenvolvimiento laboral, por
lo que los centros de salud deberian promover el desarrollo mediante la

formacion.

CONCLUSIONES

PRIMERA: Se ha determinado en conformidad a la vinculacion de Spearman
entre las capacitaciones y los desempefios laborales, se obtuvo
0.921 y p valor 0,000< 0.05, en tal caso aceptarse la Ha, la cual

nos indicaria que hay vinculacion entre las estrategias de
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capacitaciones y los desempenios laborales de los empleados del

Centro Hospitalario Ill Goyeneche, Arequipa, 2023.

SEGUNDA: Se ha determinado en conformidad a la vinculacién de Spearman
entre las capacitaciones y los desempefios laborales, se obtuvo
0.801 y p valor de 0,000< 0.05, en tal caso aceptarse la Ha, la
cual nos indicaria que hay vinculacion entre las estrategias de
capacitaciones y los desempefios laborales de los empleados
profesionales del Centro Hospitalario Il Goyeneche, Arequipa,

2023.

TERCERA: Se ha determinado en conformidad a la vinculacion de Spearman
entre las capacitaciones y desempefios laborales, se obtuvo 0.884
y p valor de 0,000< 0.05, en tal caso aceptarse la Ha, la cual nos
indicaria que hay vinculacion entre las estrategias de
capacitaciones y los desempefios laborales de los empleados

técnicos del Centro Hospitalario Il Goyeneche, Arequipa, 2023.

CUARTA: Se ha determinado en conformidad a la vinculacion de Spearman
entre las capacitaciones y desempeiios laborales, se obtuvo 0.866
y p valor de 0,000< 0.05, en tal caso aceptarse la Ha, la cual nos
indicaria que hay vinculacion entre las estrategias de
capacitaciones y los desempefios laborales de los empleados

auxiliares del Centro Hospitalario Ill Goyeneche, Arequipa, 2023.

RECOMENDACIONES

PRIMERA: Se sugiere al director del Centro Hospitalario 1ll Goyeneche de
Arequipa, crear programas de capacitacién que se adapten a las

especializaciones y antecedentes educacionales del personal
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para optimizar el desenvolvimiento laboral y las calidades de las
atenciones brindadas a los usuarios. Esto reforzara y aumentara

la intensidad y competitividad de la preparacion.

SEGUNDA: Se recomienda a los jefes de los diferentes servicios, que un
nuevo empleado del Centro Hospitalario 1ll Goyeneche de
Arequipa reciba cinco dias de capacitacion en el trabajo por parte
del empleado méas experimentado con el fin de familiarizarlo con
las operaciones del Centro Hospitalario y su propio rol dentro del

mismo.

TERCERA: Se recomienda a los coordinadores del Centro Hospitalario, una
evaluacién del empleado basada en las lecciones que aprende en
los programas de capacitaciones para medir sus aprendizajes
conectandolos con sus desempefios en el Centro Hospitalario 1l
Goyeneche en Arequipa, e implementar acciones correctivas si es

necesario.

CUARTA: Por ultimo, como son esenciales para brindar a los usuarios
atenciones compasivas y un trato amoroso, se recomiendan
programas de capacitacibn que ayuden a los empleados a
desarrollar sus relaciones interpersonales, como mejora de la
comunicacion, formacion de equipos y dedicacion al Centro
Hospitalario 1l Goyeneche de Arequipa. equipo y reducir los
niveles de estrés al brindar servicio al cliente y garantizar una

colaboracion adecuada.
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ANEXOS
Anexo 1. Matriz de consistencia
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
Problema General Objetivo General Induccion en el puesto de Disefio de investigacién
. 5 . B Existe  relacion Capacitacion en el trabajo o
¢Cual es la relacion entre la Determinar la relacion entre la  significativa  entre puesto Enfoque: Cuantitativa

estrategia de capacitacién y el
desempefio laboral en el
personal del Centro
Hospitalario Il Goyeneche de
Arequipa, 2023?

Problemas especificos

¢Cudl es la relaciéon entre la
estrategia de capacitacién y el
desempefio laboral en el
personal profesional del Centro
Hospitalario Il Goyeneche de
Arequipa, 2023?

¢Cudl es la relacion entre la
estrategia de capacitacién y el
desempefio laboral en el
personal técnico del Centro
Hospitalario Il Goyeneche de
Arequipa, 2023?

¢Cudl es la relacion entre la
estrategia de capacitacion y el
desempefio laboral en el
personal auxiliar del Centro
Hospitalario 1ll Goyeneche de
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estrategia de capacitacién y el
desempefio laboral en el
personal del Centro
Hospitalario 1ll Goyeneche de
Arequipa, 2023.

Objetivos especificos

Determinar la relacién entre la
estrategia de capacitacién y el
desempefio laboral en el
personal profesional del
Centro Hospitalario ]
Goyeneche de  Arequipa,
2023.

Determinar la relacién entre la
estrategia de capacitacion y el
desempefio laboral en el
personal técnico del Centro
Hospitalario Ill Goyeneche de
Arequipa, 2023.

Determinar la relacién entre la
estrategia de capacitacién y el
desempefio laboral en el
personal auxiliar del Centro
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las estrategias de
capacitacion y el
desempefio laboral
en el personal del
Centro Hospitalario
Il Goyeneche de
Arequipa, 2023

Cursos de capacitacion
para el trabajo

Capacitacion por

Variable independiente: aprendizaje

Trabajadores habiles en el
puesto

Soporte técnico del jefe
directo en el trabajo

Estrategias de
capacitacion o
Capacitaciones por
instrucciones en el

puesto

Manual de procedimientos
para cada trabajador

Conferencias para
capacitacion del personal

Habilidades
interpersonales

Equipos de trabajo

Conferencias para
capacitacion del personal

Variable dependiente:
Profesionales
Desempefio laboral

Planificacion.
Responsabilidad.
Iniciativa.

Oportunidad.

Calidad de trabajo.
Confiabilidad y discrecion
Relaciones
interpersonales.
Cumplimiento de las
normas.
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Tipo: Aplicada

Nivel: Descriptivo -
correlacional

Disefio: No experimental

Poblacion y muestra
Poblacién: 758 trabajadores
Muestra: 255

Muestreo: Probabilistico
Técnicas e instrumentos
Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

Evaluacion de resultados
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Arequipa, 2023? Hospitalario Ill Goyeneche de

Arequipa, 2023.

Técnicos

Responsabilidad.
Iniciativa.

Colaboracion.
Oportunidad,

Calidad del trabajo.
Confiabilidad y discrecion.
Relaciones
interpersonales.
Cumplimiento de las
normas.

Auxiliares

Responsabilidad.
Iniciativa.

Calidad de trabajo
Oportunidad

Buen uso y manejo de
equipos

Confiabilidad y discrecién
Relaciones
interpersonales.
Cumplimiento  de las
normas

74

Software: SPSS V25

Prueba descriptiva:
Baremado y frecuencia de
datos

Prueba de normalidad:
Distribucién de datos

Correlacion de variables:
Contrastacion de hipotesis

Nota: Elaboracion propia
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Anexo 2. Matriz operacional de las variables

75

. Definicién Definicién . . . . Escala/ .
Variable : Dimensiones Indicadores Items Niveles
conceptual operacional valores
Se define como Para medir la Induccién  en el Buena
el procedimiento estrategia de o puesto de trabajo 1,23 1 = Nunca capacitacion
de ensefianza de capacitacion se Capacitacion en 2 =Casi De 88 a 120
conocimientos y ha considerado el puesto Cursos de nunca
habilidades las dimensiones capacitacion para el 4,5,6 3= A yeces Moderada
necesarias a propuestas por trabajo 4 = Casi capacitacion
cada empelado Dessler y Varela Trabajadores 789 siempre 5 = De 56 a 88
en la bisqueda (2017). EL o héabiles en el puesto T Siempre
de un mejor cuestionario Capacnac_lon_ por Soporte técnico del Inadecuada
desempefio en elaborado es de aprendizaje 'eferz) directo en el 10.11. 12 capacitacion
Estrategias  su labor (Dessler 24 items, cuenta ![rabajo T De 24 a 56
de y Varela, 2017).  con 4 Manual de
capacitacion dimensiones y 8 o -
indicadores, _en Capacitaciones procedlmle_ntos para 13,14,15
una escala de por cada trabaqador
valores de tipo instrucciones en Confe_renqas para
Likert del 1 al 5. el puesto capacitacion del 16,17,18
personal
Equipos de trabajo 19, 20, 21
Habilidades Conferencias para
interpersonales capacitacién del 22,23,24

personal
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Variable Definicion Def|n|c_:|on Dimensiones Indicadores Escala/ Niveles
conceptual operacional valores
1. Planificacion.
Comportamiento Se considera como 2. Responsabilidad. |1=8.75 Aprobado
individual algo sujeto de 3. Iniciativa. =7 De 60 a mas
gue las personas evaluacion de - ; II=5.25
hacen y pueden acuerdo a los Desempeno de 4. Opgrtunldad. . IV=35 Desaprobado
observar que niveles de Profesionales 5. Calld.ad.c'ie trabaj'o. 5 V=175 De 60 a
genera valor para responsabilidad a 6. Confiabilidad y discrecion menos
la organizaciéon y los profesionales, 7. Relaciones interpersonales.
contribuye a los técnicos y 8. Cumplimiento de las normas.
objetivos de la auxiliares y cada 1. Responsabilidad.
organizacion sujeto comprende 9 Iniciativa.
(L6pez et al., factores de 3 Colaboracién
2022). evaluacién como la ) ; '
. planificacion, Desempefio de 4. Oportunidad,
Desempefio responsabilidad Técnicos 5. Calidad del trabajo.
laboral etc. (MINSA, 6. Confiabilidad y discrecion.
2008). 7. Relaciones interpersonales.
8. Cumplimiento de las normas.
1. Responsabilidad.
2. Iniciativa.
3. Calidad de trabajo
N 4, Oportunidad
Desempefio de . .
Auxiliares 5. Buen_ us_g y man(_ajo de_(?quos
6. Confiabilidad y discrecion
7. Relaciones interpersonales.
8. Cumplimiento de las normas

Nota: Elaboracion propia
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Anexo 3. Instrumento para medir las estrategias de capacitacion

CUESTIONARIO DE ESTRATEGIAS DE CAPACITACION

A continuacion, le presento el cuestionario sobre estrategias de capacitacion que forma
parte de la investigacion” Estrategias de capacitacion y su relacion con el desempefio
laboral en el personal del Hospital III Goyeneche, Arequipa, 2023”. Enfatizando que su
participacion serd de forma anénima y confidencial.

Instrucciones: Lea cuidadosamente cada una de las preguntas y marque la respuesta
que para usted sea la mas apropiada.

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

N° | items 1 ]2 [3]4]s5
Dimensién. Capacitacion en el puesto
¢Se recibe capacitacion en el puesto de trabajo cuando se ingresa al

! Hospital 11l Goyeneche?

9 ¢Existe una politica de capacitacién mediante la induccion en el Hospital
111 Goyeneche?

3 ¢Mediante la capacitacion en el puesto de trabajo la institucién pretende
mejor sus funciones mientras lo lleva a cabo?

4 ¢El Hospital Il Goyeneche cuenta con un programa, anual, semestral o
trimestral de capacitacion?

5 ¢Se busca actualizar los temas de programas de capacitacion en el

Hospital 11l Goyeneche?
Una técnica de capacitacion en el puesto de trabajo es la rotacion de
6 | puestos, donde un colaborador pasa de un puesto a otro en un periodo de
tiempo planeado.

Dimensidn. Capacitacion por aprendizaje
¢Usted cree que la combinacion de un aprendizaje formal y una
7 | capacitacion en el puesto es decir en la practica mejora su aprendizaje a

largo plazo?

8 ¢Asiste usted a los programas de capacitacion efectuados por el Hospital
111 Goyeneche?

9 ¢Con el aprendizaje formal que brinda el Hospital 111 Goyeneche mejora
sus conocimientos y habilidades en su puesto de trabajo?

10 ¢Su jefe directo le indica las funciones que debe hacer en su puesto de
trabajo?

11 ¢El mensaje que le transmite a usted su jefe directo es sencillo y fécil de
entender?

12 ¢La capacitacion en la préctica durante el proceso de la funcion es buena
en el Hospital 111 Goyeneche?

Dimensidn. Capacitaciones por instrucciones en el puesto

13 ¢Se le brinda un manual de procedimientos por cada trabajador en el
Hospital 111 Goyeneche?

14 ¢Se actualiza anualmente el manual de procedimientos del Hospital Il
Goyeneche?

15 ¢Usted cree que el manual de procedimientos del Hospital 111 Goyeneche,

afio 2018, contribuye a direccionar su labor con eficiencia?
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¢En el Hospital 111 Goyeneche, se realiza conferencias de capacitacion

16 para el personal?

17 ¢Los temas de capacitacion del Hospital 111 Goyeneche, se brindan a todo
el personal?

18 ¢Cree usted que los temas de capacitacion en el Hospital 111 Goyeneche

deben ser especificos segln la necesidad de cada &rea o especializacion?
Dimension. Habilidades interpersonales

19 | ¢Su jefe directo fomenta el trabajo de equipo?

20 ¢Existe ses_iones en forma mensual donde se debatan propuestas de mejora

en el Hospital 111 Goyeneche?

21 (;Reqibe apoyo de sus comparieros de otras areas para optimizar sus
funciones en el Hospital 111 Goyeneche?

22 | ¢Usted tiene buena comunicacion con su jefe directo?

23 | ¢Usted tiene buena comunicacion con sus compafieros del area?

24 ¢Usted cree que necesita capacitacion para mejorar su capacidad de

escuchar a los demés?

Nota: https://cdn.www.gob.pe/uploads/document/file/272448/243565_RM468-2011-
MINSA.PDF20190110-18386-vbw407.PDF?v=1547161332
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Anexo 4. Instrumento para medir el desempefio laboral

Instrucciones: Estimado(a) reciba mis saludos cordiales, el presente
cuestionario es parte de una investigacion que tiene por finalidad obtener
informacion para elaborar una tesis acerca de la “LA ESTRATEGIA DE
CAPACITACION DEL PERSONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO
LABORAL EN EL HOSPITAL 1l GOYENECHE DE LA CIUDAD DE
AREQUIPA, ANO 2019”. Solicito su colaboracion para que responda con

sinceridad el presente instrumento que es confidencial y de caracter anénimo.

Acepto la administracion de datos en la investigacion de forma andénima,

confidencial y ética. SI ( ).

Por favor, exprese con sinceridad marcando con “X” en una sola casilla de las

siguientes alternativas:
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PROFESIONALES

NIVELES DE VALORIZACION

FACTORES UNICOS

Planificacién: Califica
la capacidad para
elaborar, ejecutar vy
evaluar el trabajo
propio y del personal a
su cargo, asi como la
habilidad para
racionalizar los
recursos asignados.

Excelente nivel de
planificacion de sus
actividades. Méximo
provecho de los
recursos.

[ ]

Planifica con facilidad
las actividades.
IAprovecha
satisfactoriamente los
recursos.

Buena Planificacion
IAprovecha los
recursos con criterio.

En general

de su area.
aprovechar
recursos.

[ 1

tiene
inconvenientes para
planificar las actividades
Puede
mejor los

Le es muy dificil
planificar las
actividades de su
area.

[ 1]

No racionaliza
los recursos
asignados.

[ ]

Responsabilidad:
Califica el compromiso
que asume el evaluado
a fin de cumplir
oportuna y
adecuadamente  con
las funciones
encomendadas.

Aporta con iniciativas
logrando los objetivos
en la labor que
desempefia.

[ ]

Con frecuencia realiza
aportes importantes
para mejorar el trabajo,
sugiriendo formas para
alcanzar los objetivos
institucionales. Cumple
con responsabilidad
las funciones
lencomendadas.

encomendadas.

[ ]

Ocasionalmente asume
las funciones

Falla en el
cumplimiento de los
objetivos trazados.

—

Poco
compromiso.

—

Iniciativa: Califica el
grado de la actualidad
laboral espontanea sin
necesidad de
instrucciones y
supervision, generando
nuevas soluciones ante
los  problemas de
trabajo con
originalidad.

Sabe asignar tareas con

instrucciones claras y
precisas evaluando
continuamente avances
ly logros. Con frecuencia

realiza aportes
importantes para
mejorar el  trabajo,

sugiriendo formas para
alcanzar los objetivos
institucionales.

Se apega a la rutina
establecida a veces
logra sus objetivos.

[ 1

Carece de iniciativa.

Necesita 6rdenes
para comenzar
acciones y lograr
Isus objetivos.

[ ]

Por lo general se
apega a la rutina
lestablecida
reportando
siempre
anomalias
existentes.

[ 1

Oportunidad: Califica
el cumplimiento de
plazos en la ejecucion

de los
trabajos
encomendados.

Entrega sus trabajos en
el plazo establecido,
inclusive algunas veces
antes de lo fijado.

[ ]

Cumple con los plazos
len la ejecucion de los

trabajados en la fecha
solicitante.

[ ]

Entrega los trabajos con
posterioridad a la fecha
fijada. No obstante,
ocupa todo su tiempo.

[ 1]

No todo el trabajo
cumple en el tiempo
establecido.

—

No cumple con
los plazos
fijados. Se
observa tiempo
perdido.
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Calidad de Trabajo:
Califica la incidencia de
aciertos errores,
consistencia, precision
y orden en la
presentacion del
trabajo encomendado.

Realiza excelentes
trabajos.
Excepcionalmente
comete errores.

[ ]

Generalmente realiza
buenos trabajos con un
minimo de error, las
supervisiones son de

rutina.
[ ]

La calidad de trabajo
realizado es solo
promedio. Algunas
lveces cometes errores
no muy significativos.

[ ]

Son mayores los
errores que los
aciertos en el
trabajo que realiza.
Debe ser revisado
de manera
permanente.

Frecuentemente
incurre en
errores
apreciables.

—

No sabe diferenciar

normas
institucionales:

normas generales y

Casi siempre cumple
las normas de la

pero requiere que se le
recuerde el

muestra respeto a

Confiabilidad y [Sabe usar la |En general es prudente [Sabe diferenciar la la_informacion que
Discrecion: Califica el [informacién con fines |y guarda la informacion |informacién, pero buede proporcionar
uso adecuado de la [discretos y constructivos [que posee de la |comunica solo lo de modo qué Indiscreto nada
informacién que por el con respecto a la (Institucion y de los |negativo € |omete confiable.
puesto o las funciones |Institucion y a los [compafieros de trabajo [indiscreciones indiscreciones
que desempefia debe [compafieros. icomo confidencial. provocando conflictos. . -
involuntarias.
conocery guardar
reserva.
- Generalmente  no [Es
Muestra amabilidad con . . .

; - . o N iempre manifi m r habitualmen
Relaciones todos, facilitando la [Mantiene equilibrio 0 siempre manifiesta muestra . abtua' ente
Interpersonales: comunicacion emocional y buenos buen trato con terceros, |preocupacion ni |descortés en el
Califica la interrelacién |permitiendo un ambiente |modelos  en  todo tpero esas acciones no colabq&ai;on gor las trato, —ocasiona
personal y la |ge franqueza, serenidad |momento. lenen . mayor inecesidades de sus - jquejas y
adaptacion trabajo en \y respeto trascendencia. comparieros de [conflictos
equipo. y respeto. trabajo. constantemente.
cumplimiento de las |.. Cumple con las normas,

Siempre cumple con las |A veces nos

No cumple con

FACTORES UNICOS

(Daniamantn Intarmn da especificas de la bt smiAr e liriontn Ao lae las normas de la las normas.
: Cuadro descriptivo de factores evaluativos desemperio laboral
Instructivos y otros). | | | | | | | | | | | |
NOTA: MINSA (2008) NIVELES DE VALORIZACION
I I I IV Y

Responsabilidad:

Califica el compromiso
que asume el evaluado
a fin de cumplir
oportuna y
adecuadamente  con

Excelente nivel de
planificacion de sus
actividades. Méaximo
provecho de los
recursos.

OFICINA DE INVESTIGACION
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Muy responsable en
sus funciones que se
le encomienda,
muestra compromiso

Cumple con
responsabilidad las
funciones
encomendadas

Ocasionalmente
asume las funciones
encomendadas
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Falta en el
cumplimiento de
los objetivos
trazados, poco
compromiso.
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Iniciativa: Califica el
grado de la actualidad

Con frecuencia realiza
laportes importantes
para mejorar el trabajo,

Por lo general se
lapega a la rutina

laboral espontanea sin |Aporta con iniciativas - . o )
necesidad de |logrando los objetivos sugiriendo formas para Se apega a una rutina (Carece de iniciativa, establecida
instrucciones y len la  labor que _alce_mza_lr los objetivos estableuda,_ a veces |necesita ordenes r(_eportando
supervision, generando desempefia. institucionales. Cu_mple logra sus objetivos para comenzar siempre
nuevas soluciones ante con  responsabilidad anomalias
los problemas de las funciones existentes
trabajo con lencomendadas.

originalidad.

o i S_e dl_sp’ngue por SUirione buena [Manifiesta disposicién a Siempre objeta
Colabo_racw_n_:l califica _ disposicion _de _,ayudar disposicion para |prestar su ayuda en la Presta ayuda en la colaboracién
la disposicion de enb I_a reallzaC|or|1 bdel ayudar en la |realizacién del trabajo \virtud a la orden en el trabajo,
apoyar con esfuerzo frabajo, colabora oalizacién del trabajo, |siempre que se le impartida aun cuando se
?;Z:;c;nsl aclc?i(c:)lrl::g fuizc:g Zf&;ﬁ[gneade manera cuando se le solicita. ordene. le ordene
de su competencia
Oportunidad: Califica Entrega los trabajos con No cumple con

el cumplimiento de
plazos en la ejecucion

Entrega sus trabajos en
el plazo establecido,
inclusive algunas veces

Cumple con los plazos
len la ejecucion de los
trabajados en la fecha

posterioridad a la fecha
fijada. No obstante,

establec|

No todo el trabajo
cumple en el tiempo

ido.

los plazos
fijados. Se

- - ocupa todo su tiempo. observa tiempo
de los antes de lo fijado. solicitante. P P did P
trabajos perdido.
encomendados.

Son mayores los
Calidad de Trabajo: Generalmente realiza  |La calidad de trabajo errores  que  los
Py [ ; Realiza excelen ) ; : Fr ntemen
Callifica la incidencia de trzt?a'oa;e celentes buenos trabajos con un |realizado es solo aciertos en el incelj:rL:g teme teen
aciertos errores, JOS- minimo de error, las promedio. Algunas trabajo que realiza.
consistencia, precision Excepcionalmente supervisiones son de lveces cometes errores Debe ser revisado |- O <o
comete errores. apreciables.

y  orden en la
presentacion del
trabajo encomendado.

—

rutina.

[ ]

[ ]

no muy significativos. de
permanente.

manera

—

Confiabilidad y
Discrecion: Califica el
uso adecuado de la

informacion que por el
puesto o las funciones
que desempefia debe
conocery guardar
reserva.

Sabe usar la
informacién con fines
discretos y constructivos
con respecto a la
Institucion y a los
compafieros.

En general es prudente
ly guarda la informacion
que posee de la
Institucion y de los
compafieros de trabajo
como confidencial.

Sabe

comunica
negativo
indiscrecion
provocando

diferenciar la
informacion,

pero
solo lo
e
comete

es

conflictos.

No sabe diferenciar
la informacién que
puede proporcionar,
de modo que

indiscreciones
involuntarias.

Indiscreto nada
confiable.
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normas
institucionales:

normas generales y

Casi siempre cumple
las normas de la

pero requiere que se le
recuerde el

muestra respeto a

. Generalmente no [Es

Muestra amabilidad con . . .

Relaci todos facilitando  la IMantiene equilibrio No siempre manifiesta |muestra habitualmente
elaciones v as : buen trato con terceros, [preocupacion ni (descortés en el

Interpersonales: comunicacion, emocional "y buenos pero esas acciones no |colaboracién por las [trato, ocasiona
Califica la interrelacion [permitiendo un ambiente [modelos en  todo tienen mayor [necesidades de sus quejf;ls y

de franqueza, serenidad |[momento. . " ;
pgrsona_ll yb _la respe?o trascendencia. compafieros de [conflictos
adaptacion trabajo en Y ) trabajo. constantemente.
equipo.

P . mpl n las norm

cumplimiento de las |siempre cumple con las Cumple con las normas, -, o o5 nos

No cumple con

FACTORES UNICOS

especificas de la L Ay las normas de la las normas.
(Reglamento Interno de  [institucion Institucion. cu_mpllmlento de las Institucion
Trabajo, : mismas. '
Procedimientos,
Instructivos y otros).
FUENTE: MINSA (2008)
AUXILIARES NIVELES DE VALORIZACION
| 1l I} v \%

Responsabilidad:
Califica el compromiso
que asume el evaluado
a fin de cumplir
oportuna y
adecuadamente  con
las funciones
encomendadas

Excelente nivel de
planificacion de sus
actividades. Maximo
provecho de los
recursos.

[ ]

Muy responsable en
sus funciones que se
le encomienda,
muestra compromiso

[ ]

Cumple con
responsabilidad las
funciones
encomendadas

[ ]

Ocasionalmente
asume las funciones
encomendadas

[ ]

Falta en el
cumplimiento de
los objetivos
trazados, poco
compromiso.

[ ]

Iniciativa: Califica el
grado de la actualidad
laboral espontanea sin
necesidad de
instrucciones y
supervision, generando
nuevas soluciones ante
los  problemas de
trabajo con
originalidad.

/Aporta con iniciativas
logrando los objetivos
en la labor que
desempefia.

[ ]

Con frecuencia realiza
aportes importantes
para mejorar el trabajo,
sugiriendo formas para
alcanzar los objetivos
institucionales. Cumple
con responsabilidad
las funciones
lencomendadas.

Se apega a una rutina
establecida, a veces
logra sus objetivos

[ ]

Carece de iniciativa,
necesita  6érdenes
para comenzar

—

Por lo general se
apega a la rutina
establecida
reportando
siempre
anomalias
existentes

—
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Buen uso y manejo
de equipos: califica el
cuidado y el buen uso,
cuidado de las
maquinas y
herramientas que se
son confiadas al
trabajador para la
realizacion de su
trabajo

Siempre atento y
cuidadoso  con las
herramientas que utiliza.
Se esmera en su
mantenimiento y
ademas alarga la vida
de las mismas

[ ]

Cuida las maquinas y
herramientas dandose
el uso adecuado y se
preocupa por  su
mantenimiento

[ ]

Generalmente hace
buen uso de las
maquinas y
herramientas. Cumple
con cuidado y
mantenimiento. Pocas
lveces se reportan fallas

Le presta poca
importancia al

cuidado, buen uso y
mantenimiento del

material
encomendado

[ ]

Descuido en el
uso y
mantenimiento

de las maquinas
ly  herramientas

constantemente
se reportan
fallas

[ 1

Oportunidad: Califica
el cumplimiento de
plazos en la ejecucion

de los
trabajos
encomendados.

Entrega sus trabajos en
el plazo establecido,
inclusive algunas veces
antes de lo fijado.

[ ]

Cumple con los plazos
len la ejecucion de los

trabajados en la fecha
solicitante.

[ ]

Entrega los trabajos con
posterioridad a la fecha
fijada. No obstante,
locupa todo su tiempo.

[ 1]

No todo el trabajo
cumple en el tiempo

establecido.

—

No cumple con
los plazos
fijados. Se
observa tiempo
perdido.

Calidad de Trabajo:
Califica la incidencia de
aciertos errores,
consistencia, precision
y orden en la
presentacion del
trabajo encomendado.

Realiza excelentes
trabajos.
Excepcionalmente
comete errores.

[ ]

Generalmente realiza
buenos trabajos con un
minimo de error, las
supervisiones son de

rutina.
[ ]

La calidad de trabajo
realizado es solo
promedio. Algunas
lveces cometes errores
no muy significativos.

[ ]

Son mayores
errores  que
aciertos en

los
los
el

trabajo que realiza.
Debe ser revisado
de manera

permanente.

Frecuentemente
incurre en
lerrores
apreciables.

—

No sabe diferenciar

Confiabilidad y [Sabe usar la [En general es prudente (Sabe diferenciar la la_informacion que
Discrecion: Califica el [informacién con fines |y guarda la informacién [informacién, pero buede proporcior?ar
uso adecuado de la |[discretos y constructivos [que posee de la |comunica solo lo e modo ué Indiscreto nada
informacién que por el [con respecto a la (Institucion y de los |negativo e |omete q confiable.
puesto o las funciones [Institucion y a los [compafieros de trabajo [indiscreciones indiscreciones
que desempefia debe [compafieros. como confidencial. provocando conflictos. nvoluntarias
conocery guardar -
reserva.

Muestra amabilidad con . o Generaimente  no  Es .
Relaciones todos, faciitando la |Mantiene  equilibrio [\O. Si€mMPre manifiesta Imuestra _ [nabitualmente
Interpersonales: comunicacion, emocional y buenos buen trato con terceros, |preocupacion ni |descortés en el
Califica la interrelacién [permitiendo un ambiente |modelos  en  todo pero esas acciones no colabqramon por las trato, ~ocasiona
personal y la \de franqueza, serenidad |momento. ienen . mayor jnecesidades de sus - quejas y
adaptacion trabajo en | respeto. trascendencia. compafieros de [conflictos
equipo. trabajo. constantemente.

[ ]

[

[ ]
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cumplimiento de las Cumple con las normas,

Siempre cumple con las o : IA veces nos

normas Casi siempre cumple ero requiere que se le

institucionales: normas generales y las normag dela P Fecuerdqe el q muestra respeto a No cumple con
) especificas de la L S las normas de la las normas.

(Reglamento Interno de institucion Institucion. cumplimiento de las Institucion

Trabajo, ) mismas. )

Procedimientos,
Instructivos y otros).

FUENTE: MINSA (2008)

Puntuaciones para el cuestionario desempefio laboral de acuerdo al Minsa 2008

Profesionales
Niveles valorativos
Factores unicos
\'/ v 1} 1l |

Planificacion. 1.75 3.5 | 525 7 8.75
Responsabilidad. 1,75 | 35 525 7 | 8.75
Iniciativa. 1.75 | 3.5 | 525 7 | 5.75
Oportunidad. 175 | 3,5 | 525 7 | 8.75
Calidad de trabajo. 175 | 35 | 525 7 8.75
Confiabilidad y discrecion 175 3.5 | 5.25 7 8.75
Relaciones interpersonales. 1.75 3.5 525 7 8.75
Cumplimiento de las normas.| 1 .75 3.5 | 525 7 8.75

FUENTE: MINSA (2008)
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Puntuaciones para el cuestionario desempefio laboral de acuerdo al Minsa 2008

Auxiliares
Niveles valorativos
Factores unicos
\") v [ Il |

Responsabilidad. 175 | 35 | 525 7 | 8.75
Iniciativa. 1,75 | 3.5 5.25 7 8.75
Calidad de trabajo, 1.75 | 3.5 | 525 | 7 | 575
Oportunidad 1.75 | 35 | 525| 7 | 8.75
Buen uso y manejo de 175 | 35 525 7 | 8.75
C:)'ﬁ'f'i.;l')\itl‘idad y discrecion. 1.75 3.5 5.25 7 8.75
Relaciones interpersonales. | 175 | 3.5 | 5.25 7 8.75
Cumplimiento de las normas.| 175 | 35 | 525 7 8.75

FUENTE: MINSA (2008)

Puntuaciones para el cuestionario desempefio laboral de acuerdo al Minsa 2008
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Técnicos
o Niveles valorativos
Factores unicos
\'J v I | |

Responsabilidad. 175 | 3.5 5.25 7 8.75

Iniciativa. 1,75 | 3.5 | 56.25 7 8.75

Colaboracién. 1.75 | 3.5  5.25 7 5.75

Oportunidad, 175 | 3,5 | 5.25 7 8.75

Calidad del trabajo. 175 | 3.5 | 5.25 7 8.75

Confiabilidad y discrecién. 175 | 3.5 | 5.25 7 8.75

Relaciones interpersonales. | 175 | 3.5 | 5.25 7 8.75

Cumplimiento de las normas.| 175 | 3.5 | 5.25 7 8.75

FUENTE: MINSA (2008)
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Anexo 6: Base de datos
Profesionales

Base de datos de estadisticos correlacional

ESTRATEGIAS DE CAPACITACIGN
ESTRATEGIAS DE CAPACITACION DE PROFESIONALES

D: Capacitacién en ¢f pussto D2: Capacitacitn por sprendizsie DT =X "MSETUEEIGHES ef of D4 Habilidades interperzonales Er PROMEDIO [ P2 [ P4 P5 PE P [ SUMA e —
CeTEAT [ Dz: (53 o4 |EETRT [ 5] =3 0d: ili i

X EGIAT | copacita | Capacits | Capacits | Habilidad | E51%% | capacita | Capacits | Capacita | Habilidad | planificse . Oportuni | Calidsd do c?’r::m Heh:mc aumpliniznte d faz | DESEMPEFR .

W Bt [ pe | s | Pa | BS | Pe | PT | Pa [ Po | P | BH | Pz | B3 | P | RIS [ PI6 | B | Pio | Pia | P20 | Pt | PR | P23 | Ped|DE ciémen el | siénpor | ciones s OE | inenal| cibnpor | ciones | ez Y| Respensabilidad Iniciativa ind Trabai | Dissred| Itorpers normas FROFESIONA|  Promedio
SAPAS | puesto por | interpers | EAPAS! | puesto [aprendios| por | interpors " analy | netitusionsles -

‘el 1| s ef o +[e]2]s|s|s{a]s[s]a]als|slelasl1]a]i]es 63 = 20 [ 3 3 3 3 B 575 i 525 .15 1 515 875 575 53.00 66
2l a | s | 4| s | e | & s ]3| 4| s | 4| 5| afs i s 1 E-300 I -1 O - O s 20 ® 5 " 3 i i i 2 #75 575 575 i 575 1 575 i 5475 809
sl sl as]la|le|l || 1]2]cs i 4l el ol af 1] e el s | ||| 3]z 6 = ® 1 [ 3 3 3 3 3 #75 875 875 515 1 ET5 1 #75 6650 531
el s 2] s [ s | s o[ s [s]s | 2| v 1] afaf]+]s]|e]s] 2] 1]3s]=2]i 61 ™ 1 15 = 3 3 3 3 2 #75 .28 7 1 5.5 7 575 #75 5175 .o
s 1 s a2 e s v al s 1« a1t al a1 2a]a]s| s a|1]z]=2]3s [ " 1 20 3 3 2 3 3 3 #75 875 15 1 218 7 575 #75 6650 531
& 2 2 5 3 1 3 1 5 2 3 2 3 2 2 1 2 1 2 3 4 3 5 3 4 64 16 16 10 22 3 5 3 2 4 B15 805 1 T T BI5 875 BIS B4TS 03
1 3 1 4 3 2 2 1 3 1 5 3 2 2 2 5 3 5 2 2 5 2 2 3 5 & 15 15 13 13 3 5 3 3 3 T 805 B85 BI5 875 BI5 875 BIS 6525 B.5F
5| 2 | 1| s | 2] a | v 2] alals|s|als|s|alale|s|1|z]za|=z]sa]|s 56 = ] E] ] 3 E] E] 3 B 515 T 515 515 T 515 315 515 5650 531
3] & [ 3 [ 4 s [ 4 ¢ & 122 s | 1] 5[ 13 1][=s]|e|s]a]s]s]=z]1 63 A i = 3 3 < z z E 7 X ETE i EX T EXE i 63 TEE
10 5 3 4 3 5 2 5 1 4 4 1 4 4 1 2 1 3 2 3 1 3 1 3 5 ™0 22 13 13 16 3 4 3 2 3 &8T5 B.15 515 &5 T 515 1 &5 BES .31
W] e | 1[5z a1 2]e| s[5 a5 a|alz]|=]3s|e|s|1]e]1]e 63 i i 20 [ H 3 3 3 z 575 T 525 515 7 515 575 .75 63 )
2| a | 3| a4 s|2] ala|le|l sl al=s]a]s]alal1]s]1]s]1]za|1]a]1 &8 20 B 15 [ 3 E) E) 3 B 575 575 575 1 515 1 875 T 6475 .09
= T T S S i 3 i i 7E T 3 3 3 3 3 T i Al i T Al T X 13 Bl
|l s e f s +] s s | 1] s | afs [ &+ 4] a]alfl1fs]z]s]|el]1]|s]azls 68 ™ i 15 16 3 3 3 3 3 575 5.25 7 1 525 7 875 575 5175 .o
] 1 [ 32| a5 1] al s 1] & a1 sl al1]2]als| 5] al1]a]z]s &1 " i 20 16 3 2 3 3 3 .75 575 515 1 515 7 575 575 66.5 851
16 2 2 5 3 1 3 1 5 2 3 2 3 2 2 1 2 1 2 3 4 3 5 3 4 B4 15 16 10 22 3 3 3 2 5 &8T5 875 1 T T 515 875 &5 6475 E03
Sl s [ 1[4l s | el el v s{ 1]5s]|s|e|elels|s]|]s|e|e|s|a|[azls]s:s [ 5 15 13 ] 3 3 3 3 3 T 575 575 .05 505 515 515 515 65.25 555
w| 2| 1] 5| 2| 4 1] 2| alals]s]|as]|a|aleleals]|1]|e|lal|lalals 66 15 13 13 i 3 E) E) E) 2 575 T 515 .05 T 575 515 515 655 .51
W] 4l s [ a4 s e[ ¢l s 12l 2ls] 1+ s 1]s[1]s[z]s[e|s]|c|]azlcs ] =2 3 = =0 3 T z z 3 T 815 575 7 515 1 575 ] 63 .58
20| s [ 3| a4 =585 2]5s | 1] s s« 1] s sl 12l 1]=z]za]s]1]=s]1]3s]1 66 22 B 13 12 3 4 3 2 2 75 878 15 515 1 575 1 £75 665 531
21 2 1 H 2 4 1 2 2 3 3 3 4 H 3 4 2 3 3 2 3 1 2 1 2 B3 15 A 20 n 3 3 3 3 5 B8 1 525 LR 1 515 A5 I8 63 185
22| a | s a4 s e ]| e|lafle]s]a]s|a]s| o[ s]+]s]| ]2 1]a]fi 65 20 ] 15 [ 3 3 3 3 2 #75 875 875 B 215 1 575 i 5475 .09
23 B 3 2 2 1 2 H 1 2 5 1 4 4 1 4 1 4 2 3 1 3 B 3 5 &3 1% 18 1€ 20 3 3 3 3 3 B8 875 =AH EAH T LA 1 B8 BE.S a3
2| s e[ st s s |1 s|als et 1 s|al 1] =z]za]s]z]1]s]z]1 61 I 1 15 2 3 3 3 3 B #75 s.2p 0 1 525 7 575 #75 5175 o2
as| [ s a4 s o] a|ls| o o] ] 1] 4] a1 afa]s]s]a]1]s]z]s 61 " 1 20 3 3 2 3 3 3 #75 875 875 1 218 1 575 #75 665 531
w| 22 s =1 s |1 s al=slz]=s]z]lza|1a]1]z]=s]a]s]|s]|3]|s ) *® ® 0 22 3 3 3 2 5 #75 875 0 1 1 875 575 #75 5475 .09
27 3 1 4 3 2 2 1 3 1 5 3 2 2 2 5 3 5 2 2 5 2 2 3 5 & 15 15 13 13 3 5 3 3 3 T 805 B85 BI5 875 BI5 875 BIS 6525 B.5F
25 2 1 5 2 4 1 2 4 3 3 3 4 5 3 4 2 2 3 1 2 2 2 3 3 66 15 13 13 13 3 5 3 3 2 B15 T B85 B.05 T BI5 B.7% BIS BE.S B8.31
23 4 3 L 3 4 4 3 1 2 2 3 1 3 1 3 1 3 2 3 2 3 5 2 5 67 22 12 13 20 3 4 2 2 3 T .05 B85 T B.75 i B.7% T B3 T8
30 5 3 L 3 5 2 5 1 L 4 1 4 4 1 2 1 3 2 3 1 3 1 3 1 66 22 13 13 12 3 4 3 2 2 B15 .05 B85 B.05 T BI5 i BIS BE.S B8.31
sl a1 s e el v alals|s|as|s]s|[as|alals|ale]s|1]a]1]a 53 = i 20 [ 3 ) ) ) B .15 T 5.5 505 T 815 815 .15 63 188
2| a | s | als|al sl s a|ls[a|ls|se]s[als| s v[s]a]a]v]a]n 5 20 1 15 [ 3 ) ) ) 2 .15 .15 815 T .15 T 815 T 6475 .03
3] s | alale| v 2]s[1]=als el e[ v al vl ala]as]1s[s]ala 56 5 1 16 [0 3 E) E) E) E) 515 51 515 .15 T 515 T 515 66.5 .31
sl alal sl s+ s|als a1+ alalr]s]z]s]za|l1]a]al- 61 ™ 1 15 2 3 E) E) E) 2 515 525 T T 525 T 315 515 5105 T22
;)1 3 2 4 3 1 4 3 1 4 4 1 4 4 1 2 4 H 3 4 1 3 2 3 Ll g i 20 8 3 2 3 3 5 &.75 815 EAH il 815 il EAH &.75 BE.E 8.3
| 2| 2| sz 1] s | 1|s|a]=sz]=s]z|za|1a]1]z]=s]a]s]|s]|3]|s ) *® ® 0 22 3 3 3 2 4 #75 875 0 1 1 875 575 #75 5475 .09
il ] 1 4 3 2 2 1 5 1 5 3 2 2 2 5 3 5 2 2 5 2 2 3 5 &8 1 1 9 ) 3 3 3 ¥ ¥ T 815 &.15 &.15 815 A 8.15 &5 .25 8.55
| 2 | 1| 5 | 2] a4 12| alals]s]as]|a|alelealzs]|1]elal|lel|lals 66 15 B B & 3 3 3 3 B 575 i 515 .15 1 515 875 575 66.5 851
3| a | o[ a s e ]| 1] ef2las] 1] s]1]sf1fs]z]s|el|s|s| a1 63 22 2 3 16 3 + B B 3 T 515 515 1 515 1 875 7 63 66
0] s | 3 [ a4 s |5 2] s | 1] a &+ a]al 1|2l 1]s]e]|ls|1]s]1]a]1 66 22 B 3 2 3 4 3 B B 575 515 515 .15 1 575 1 575 66.5 851
Hl = 1 H 2 4 1 2 2 3 3 3 4 5 3 a 2 3 3 2 3 1 2 1 2 63 15 A 20 1 3 3 3 3 2 85 T 525 8.75 T 815 815 85 B3 788
2] a [ s [ a4 s e[ ] s el sl as]alos]als [+ +]s]1]=2]1]3a]1 8 20 ® i [ 3 T 3 F z 575 515 515 7 515 1 575 ] 6475 6.09
B & | 3| = [ = [ 1] 2|5 | 1] z]c¢s N N T - I I I ) 3 i % 3 [ 3 ] ] ] ] ETE X ET5 ETE i ETE T ETE BES EX]
M) s |2 3 1 3 5 1 s 3 5 2 1 1 4| 4 1 3 2 3 2 1 3 2 1 & " T 1 2 3 3 3 3 2 575 5.25 i i 5.25 i a1 575 SLIS T2
4 3l 2| 4|3 1 a | s | 1] 4| @ 1 a | 4| 1] 2] «|cs s | a1 ] 5] 2]s o1 s il 20 ® 3 2 3 3 3 575 875 575 b 875 1 815 575 665 851
¥l a2 |la|s | s 1 s | 1| s|afls|a|ls]|ef|ea|l1]a 1 2 | 3| a| s|s | 3|4 &4 ® ® 10 22 3 3 3 2 4 815 8.15 T i i 815 8.5 815 B4.75 803
Ml sl | a]s]e|e| || 1|5 sl e | el e|s|als | e | s | a|aflals 5 = i kil bl 3 3 3 3 3 1 515 515 515 515 515 515 515 65.25 555
6] 2 | 1| s | 2| a4 1| 2| alalas]s]a]s]|a|alelels]|1]|elal|lalals 66 15 13 13 i 3 E) E) E) z 575 T 515 .05 T 575 515 515 655 .51
s3] a | o[ o s« ]| 1] ef2]s]+]s]1]sf1]s]z]s|el|s|s| a1 63 22 2 3 16 3 + B B 3 T 515 515 1 515 1 875 7 63 66

Nota: Elaboracion propia

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




VICERRECTORADO DE

INVESTIGACION 89

“OFICINA DE INVESTIGACION

Técnico
Base de datos de estadisticos correlacional

B30 HATEUIRS UE et muiil

ESTRATEGIAS DE GAPACITACION DE TECNICOS
D: Capacitacién en el pueste 1 :C“’“"“'°“°:upf:°‘“"'"“'°“°’ e D4: Habilidades interpersanales SUMA PROMEDIO
w [P |ez [Pz [Pa |ps e |P1 s |Pe [P0 |en [Pz [Pz P4 |Pis |Pt6 [P |P1s e |pzo [pmi |paz |pes |pza |Corret | DM Dz: D 04 [ESTRATT Dt 02 D3 o e Inicistivs portunt [ Calisnd ce f Eonfabil Relacione] cumplimients d fas promedic
ECL ; e {ptopiiana | EC ; ; ity dad Trabsi dad : normg: 0

| | 1| 5| a5 | 1| a|=]3s]| ]3] s]a]s]|s| 5| 1| s]elz]|]=a]r]e] 5 i ™ 1 12 2 2 3 3 2 T 525 7 5.5 525 B 528 T s2.50 656
| 1| s | e| s | e 5| 3| =2|s]|als|e|s|s|=s| 13| 1] al | e]| 1| 1|« s [0 ™ [ T z B ) = 2 525 55 525 T a5 T T T 50,75 631
3| e s el e v e|ls|r]els|[ 1 elal 1| 1|2a|alal1]a[a]s|s][s " " E) 15 z 2 2 B 3 525 a5 525 a5 a5 525 | aas 525 50,75 631
3 P N N S B T PN B ' ' N I I R ' PN N S B N P I ) [ 10 10 16 2 3 2 = 3 7 515 a5 a5 525 615 | s 35 43.00 613
s| 1|2l el s s 1| a|ls|1]als[1[als|1]alalals| ] 1][s|=2]cs 5t 1= 2 2 5 2 2 2 = 3 7 T 35 7 525 T a5 35 43.00 613
s| 1 el el st s 1|alelalels|alalr|a|1|alaleals|s|s]|s][ = [ " [ 2 F 2 2 = 4 575 515 528 525 T T 528 528 5250 655
el v el s a1l al1]als|elalala|a|s|ala|el[alsas|cs][ s “ 12 1 " F 2 2 B 2 525 515 528 7 as T 528 &5 50.75 634
s 2| 1 [ el 2|« 1]a|lslalals[els|as|s|alalal1]elelalr]|s][ s 12 [ T 1 F 2 3 B 2 35 515 525 15 5.5 615 | s 35 £6.00 1.00
s 1| s &8ss s |a|1]ealels[1]s]+]a|1]as|alalels|[1]als]| = [ 12 [ 1 F 3 2 = 5 7 515 7 528 15 5.25 T 35 52.50 655
wl s [ s a|a| s a1t s|a|+]ealel1[el 1] aslala|1]al1]s]|s] = 1 [ 1 1 F 3 2 = 3 7 55 7 528 7 615 | s 35 50.75 654
] e[+ [ s|a|a|1]e|els|s|s]e|1]|as|aleals]|s|alsa|r]|a|q]|s] s 12 [ 5 " 2 2 3 B 2 525 55 a5 7 5.5 615 T &5 52.50 656
el + [ s e 1] e &l s e s|a|alalals|s| 1] t]a|1]al1]s]: 52 12 1 [B 1 2 2 3 = 2 7 .15 7 525 7 a5 515 5.25 52.50 656
@] 1+ | 1+ | s & s 1] e e 5| 2| s s alas]| s s 1] s 22| 1] e]1]s]| 5 1t [ [ 1 2 2 3 B 2 7 525 7 .15 525 T 525 T 52.50 656
Wl + [ sl e|alelalslels|al|s|lel|lals|s|1]a|1]a|1]als]|s|[s] e 1 [ [ 20 5 2 3 = 3 525 55 525 7 5.5 T T T 50.75 6.34
£ &« | s e|a| 1 ]e|a| 1 els | +]e|la|1|1]1]elels|+]a|ala]|eal] s 1 " 3 5 2 2 2 = 5 525 .15 525 .15 a5 525 | aas 5.25 50.75 6.34
] 2 [ 2| a| 1| s s 1] el s|1|al1]eal1 1] 1]a]za|ala|lr]alel|s] == [ 10 [ 1 2 3 2 = 3 T 55 a5 55 525 515 | o 35 43.00 613
] [ el el a|s| 1] a|s[1]als] 1|a|as|1]alelelasl ] 1+]a]zal|s] s 12 @ 2 1 2 2 2 = 2 T T 35 T 525 T .15 35 43.00 613
18 1 2 2 3 1 3 1 k] 2 3 2 3 2 2 1 2 1 2 3 2 k] 3 3 5 55 12 L) 10 13 2 2 2 2 3 &5 &5 525 525 T T 525 525 52.50 B56
13 2 1 2 3 1 2 1 2 1 3 3 2 2 2 3 3 4 2 1 2 1 2 3 3 51 1 12 16 12 2 2 2 3 2 525 &5 525 T 35 T 525 &5 5075 £.54
2d 2 1 2 2 4 1 2 4 3 3 3 2 3 3 4 2 2 k] 1 2 2 2 1 5 53 12 i 1 13 2 2 3 3 2 35 &5 525 &5 &5 &15 B8 35 56.00 100
21 1 k] k3 3 k] k3 3 1 2 2 3 1 3 1 k3 1 3 2 3 2 k] 1 2 5 5T 16 12 13 18 2 3 2 2 5 T &5 T 5.25 &5 5.25 T 35 52.50 BSE
a2 3 k] 2 3 k] 2 1 1 k3 3 1 2 2 1 2 1 3 2 3 1 k] 1 3 5 54 16 n 1 18 2 3 2 2 3 T 55 T 5.25 T &5 B8 35 5075 £.58
| s | 1| s als| 1] 2]z s|=3s|s]|a|1]s]|s|a|s|s]|=al|s]|1]|=a]3]=z] s = ™ T T 2 B 3 B z 525 55 55 T 5.5 5.5 T &% 250 656
| 5 | s | 2| 1] 2] | 5| 2| 5| 3| =2a]|s]|3s|s]|s| 1| 2| 1| s]| 1] =a]1]s]|s]| e 1 [ B = 5 B ) = 3 T 5.5 T 525 7 a5 a5 528 250 656
= s | 1+ | 5| a| s | 1] 2| 2] s|=a|s]|s]|al|s]|s|s]| 1| =s|=a|z]| 12| ]=a][ s 1 s [ 10 2 3 3 3 2 T 525 T a5 525 T 525 T s2.50 656
| 2 | 1+ | s | al a1 2l a|s|as|s|als|s]|a|als|s|alas|1]als]2][ces [ [ 20 1 5 3 5 3 2 575 T 525 a5 7 615 | s &.1E 63.00 168
21| 4 | 3 | & | 3| 2] 8| 5| 2] 5| 4| 3| a3 a]s| 1] s t] 3| 1]z2]1]s]|s][ e 20 B 5 5 3 3 3 3 5 575 515 515 7 a5 T a5 T 6475 203
25| 5 | 3 | 2| 2 | 1| 2| s | t | 25| 1] s« a1 s 1]« 2] 1]3s]|s]|s]|za][ e 5 B 1 [ 3 3 3 B 3 575 515 515 a5 7 6.5 B &.1E 66.50 .51
3| s | 2| a1 s s | 1] s a|s| a1 1]« s 1] a]alalalr|alelq][ es ] [ [ 12 5 3 3 B 2 515 525 7 7 525 T a5 &5 5115 122
0| 5 | 3 | o | 4 | 5 | 1| 4] s 1| & s« 1] s« 12|« 35| s 1]s]e]s [ 1 [ 20 1 3 3 3 B 3 515 515 55 7 15 T a5 6.5 66.50 331
w2 | 2| s | 3| 1] & 1] s [ 2| 35| 2] e el 1] 2|+ ]3| s 3|s|s|s] et 1 1 0 ) 3 3 3 = 5 515 515 7 7 7 615 | s 6.5 64,75 2.08
2| 3 | 1| s ael[ el 1] s 1]s|alalelels|as|s|aleals|alals]|s]| e 3 [ 13 18 5 3 3 B 3 7 515 a5 15 15 615 | s 6.5 65.25 553
| 2 | 1| s | e s 1] a4 a|a|alas[s]|s]|a|alelal|1]|al|alels]|as]| e 3 [ [ 1 5 3 3 B 2 .15 T 615 .15 7 615 | e &5 66.50 551
4| 4 | 3 | a | o 4| a5t & a3 1] a1 a1 ]s|z]a|ea]|s]|s]|e]|1] 2z 2 [B 1 5 0 2 = 3 7 .15 5.5 7 .15 T 515 T 63 186
5| s | a| & a|s [ el st & 4|+ a]al1 el 1] as]a|a|1]al1]s]1] e 28 [ [B 1 5 3 3 = 2 .15 .15 615 .15 T 615 T &5 665 551
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ANEXO 1

TADNMATTT ATITA TN AT TTAOTITZ A TN
FURIVIULARNIU D AU LURIZACUIVUIN

AUTORIZACION PARA LA INCORPORA(:‘I(’)N DE LOS
TRABAJOS DE INVESTIGACION
EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL UANCYV

Formato digitai [Z Fecha de enirega: [7/07/202‘/

1. Datos del autor (es):

Nombres y Apellidos: ,/_/////g /1/P§/a/ 5 AN Z,-,?pg Dg[,
ireccidn: |r. A tond L s :
DNT/Carné de Extranjedia/Pasaporte Nt S0360ATY
Teléfono: 957 YOS - email: fonsales .10 @9mad Lo

Nombres y Apellidos:

Direccidn:
DNI/Carné de Extranjeria/Pasapotte N°: s
B Telctone:. . .. - - Sl . email:
| §:5% -
! Facultad y/o Escuela de Posgrado: /fﬂ€5//zq én G[lu[aaan
q Escuela Profesional o Mencion: A f/ V21)74)A% 7‘//”}@}1 4 v[ Crencid écéz wtiva

7
Titulo o Grado Académico a optar: Zﬁ'ﬂﬂ&{e’ En Lrucacion

Asesor: D S_Qjﬂb(/ﬂ Ortrz (¢ ansaya

|
|
!’ Esta obra sc cncucntra dentro de las siguientes denominaciones:

Trabajo de Investigacion [ | Tesis[(] Trabajo de Suficiencia Profesional [ | Trabajo Académico[ |

Titulo: /g pStha fgd/b de rbnau—/aann /A?/ /Délwﬂa/ /\/ Su fé/éum
leseryen : S,

_AIWL_ZO/Q i

Palabras claves, (3 a 5 términos): Eﬁ/l&_f_/ey[a,.[ . ém@m n,  Lesempeno é;&;»;/

.Esta obra se desarrollo en la UANCV 12?2

! Indicar si su produccion intelectual ha empieado recursos tales como, instalaciones, laboratorios, insumos,
equipos, bases de datos, asesoria técnica por parte del personal de la UANCYV, financiamiento, entré otros
relacionados.

2 Si su produccion intelectual se desarrolié en ia UANCYV totaimente o parciaimente, debera autorizar ei
deposito en el Repositorio de manera obligatoria.
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2. Referencia de tesis:

| |Bachiller [ |Titulo [ |2da Especialidad |XMaestria | [Doctorado

3. Liccncias:

a) Licencia estandar:
Bajo los siguientes términos, autorizo el deposito de mi tesis en el Repositorio
Digital de la UANCYV.
Con la autorizacion de depésito de mi produccion Intelectual, otorgo a la Universidad
Andina “Néstor Caceres Velasquez” una licencia no exclusiva para reproducir, distribuir,
comunicar al publico, transformar (4nicamente mediante su traduccién a otros idiomas) y
poner a disposicion del ptiblico mi produccidén intelectual (incluido el resumen), en formato
fisico o digital, en cualquier medio, conocido o por conocerse, a través de los diversos
servicios por la Universidad, creados o por crearse, tales coimo el Repositorio Digital de
tesis UANCYV, coleccion de produccion intelectual, entre oiros, en el Per(i y en el extranjero
por el tiempo y veces que considere necesarias, y libres de remuneraciones.
En virtud de dicha licencia, la Universidad Andina *“Néstor Caceres Velasquez” podra
reproducir mi produccion intelectual en cualquier tipo de soporte y cn mas de un €jeinplar,
sin modificar su contenido, solo con propésitos de seguridad, respaldo y preservacion.
Declaro que la produccion intelectual es una creacion de mi autoria y exclusiva tituiaridad,
coautoria con titularidad compartida, y me encuentro facultado a conceder la presente
licencia y, asimismo, garantizo que dicha produccion intelectual no infringe derechos de
autor de terceras personas.
La Universidad Andina “Néstor Caceres Velasquez” consignara el nombre del y/o los
autor(es) de la produccitn intelectual, y no le hard ninguna modificacién mas que la
permitida en la licencia.

Aitorizo su publicacién (marque con una X)

l Z Si, autorizo que se deposite inmediatamente.

Si, autorizo que se deposite a partir de la fecha (d/im/a):

D No autorizo.

b) Licencia CREATIVE COMMONS 4.0 INTERNACIONAL.:
Si usted concede una licencia CREATIVE COMMONS sobre su produccién intelectual,
mantiene la titularidad de los derechos de autor de esta y, a la vez. permite que otras personas
puedan reproducirla, comunicarla al publico v distribuir ejemplares de esta, bajo las
condiciones siguientes:
;Quiere permitir usos comérciales de su produccién intelectual?
Si: significa que usted permite la reproduccidn, distribucién y comunicacion publica de la
produccidn intelectual incluso con fines comerciales.

No: significa que usted permite la reproduccion, y comunicacion publica de la produccién
intelectual, pero sin fines comerciales.

IXI Si autorizo

l l No autorizo

99

CINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio. uancv.edu. |

"ublicada con autorizacion del autor

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




W\ \WMHEERRECTORADGIDE

TESIS UANCV ) INVESTIGACION

‘OFICINA DE INVESTIGACION

Jurisdicciéon de su Licencia
T AAdac laa liranniac CDEATIVE COWANMONC

A UMAD 1A 1IVVIIVIAD N\ ANL /Y L 1 Y Ay NN JLIVALYAININD SGE
usted puede elegir entre la opcidn “internacional” o una adaptada a su
como para ¢l caso peruano.

La opcién “internacional” emplea el lenguaje y la terminologia de los tratados
internacionales; en cambio, la adaptada a su jurisdiccion, recoge las particularidades
de la legislacion peruana.

En consecuencia, la opciéon “internacional” goza de una mayor eficacia a nivel

urisdiccion,
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a la jurisdiceién del Perl goza de una mayoreficacia ante los tribunales peruanos.

E ~ Internacional
[___l Nacional
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