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RESUMEN 

Este estudio incluyó como objetivo principal determinar la relación entre la 

capacitación del personal y gestión administrativa en el Hospital III Base Puno, 

2024. Se empleó un diseño básico, no experimental siendo transversal, de 

enfoque cuantitativo, situándose en un nivel correlacional y siguiendo un método 

deductivo. Para capturar datos se utilizó un cuestionario basado en una 

encuesta, y la evaluación de información a través del software SPSS. La 

fiabilidad de los instrumentos fue alta, con coeficientes de Alfa de Cronbach de 

0,966 para la variable "Capacitación del personal" y 0,968 para "Gestión 

Administrativa", lo que garantiza una sólida consistencia interna de las 

mediciones. Los datos obtenidos revelaron un coeficiente correlativo Rho de 

Spearman de 0,908 y un valor de Tau-b de Kendall (τ_b = 0,750; p = 0,000 < 

0,05), confirmando así la asociación significativa entre la capacitación del 

personal y una gestión administrativa más efectiva. Estos hallazgos subrayan la 

importancia de ejecutar programas de formación continua como estrategia 

fundamental para optimizar el desempeño organizacional en el ámbito de la 

salud pública, alineando el desarrollo de competencias del personal con los 

objetivos institucionales del hospital. 

Palabras clave: Desarrollo, formación, orientación. 
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ABSTRACT 

The main objective of this study was to determine the relationship between 

staff training and administrative management at Hospital III Base Puno, 2024. A 

quantitative approach was used, with an basic and non-experimental cross-

sectional research design, being at a level correlational and following a deductive 

method. For data collection, the survey technique was applied through a 

questionnaire, and data analysis was carried out with SPSS software. The 

reliability of the instruments was high, with Cronbach's Alpha coefficients of 0.966 

for the variable "Staff Training" and 0.968 for "Administrative Management", 

which guarantees solid internal consistency of the measurements. The statistical 

results revealed a Spearman's Rho correlation coefficient of 0.908 and a 

Kendall's Tau-b value (τ_b = 0.750; p = 0.000 < 0.05), thus confirming the 

significant association between staff training and administrative management. 

more effective. These findings highlight the importance of implementing 

continuous training programs as a fundamental strategy to optimize 

organizational performance in the field of public health, aligning the development 

of staff competencies with the institutional objectives of the hospital. 

Keywords: Development, training, orientation. 
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INTRODUCCIÓN 

El estudio en curso, denominado "Capacitación de Personal y Gestión 

Administrativa en el Hospital III Base Puno, 2024", pretende analizar la conexión 

entre la capacitación del personal y la gestión administrativa en dicha institución 

de salud. En un contexto donde los sistemas de salud enfrentan crecientes 

desafíos, la optimización del recurso humano mediante programas de 

capacitación eficientes se ha convertido en un pilar fundamental para mejorar el 

desempeño institucional. La capacitación no solo refuerza las competencias 

individuales, sino que incide directamente en la calidad de los servicios 

brindados, influenciando la eficiencia de la gestión administrativa. Asimismo, la 

misma que es esencial para garantizar que las capacidades adquiridas por el 

personal se traduzcan en mejores prácticas y resultados, alineados con los 

objetivos organizacionales. Esta investigación, de enfoque cuantitativo y nivel 

correlacional, busca aportar evidencia sobre la importancia de estas variables 

en el contexto hospitalario de Puno, a fin de proponer mejoras en las políticas 

de capacitación y gestión que contribuyan al fortalecimiento del sistema de salud 

local. Este trabajo se estructura en seis capítulos: El Capítulo I, muestra la 

problemática que se va a investigar, detallando cómo se plantea, formula y 

justifica. El Capítulo II, describe el objetivo principal y los específicos del estudio. 

El Capítulo III, contiene el marco teórico, que contiene los antecedentes, las 

teorías y el concepto que se usará en la investigación. El Capítulo IV, explica las 

hipótesis, ya sea la general como las específicas, y también cómo se describen 

y miden las variables. El Capítulo V, habla sobre la metodología que se utilizó, 

que incluye La perspectiva, los procedimientos, el tipo de estudio, la estructura, 

la población y la muestra, las metodologías y herramientas para recolectar los 
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datos, su confiabilidad y validez, y cómo se procesaron y probaron las hipótesis. 

En el último capítulo VI, muestra los resultados obtenidos y su análisis, y 

detallando las conclusiones que se llegaron, las sugerencias, las fuentes 

bibliográficas y apéndices, que comprenden la matriz de coherencia, la matriz 

de información, las herramientas empleadas, la validez y las evaluaciones de. 

recolección de información. 
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CAPÍTULO I 

EL PROBLEMA 

 

1.1. Planteamiento del problema 

A nivel internacional, la gestión administrativa en los hospitales enfrenta 

desafíos críticos relacionados con la eficiencia operativa y la efectividad de la 

capacitación del personal. El incremento en la demanda de atención médica de 

alta calidad exige que los hospitales optimicen sus procesos administrativos 

para mejorar la prestación de servicios y asegurar una administración eficaz de 

los recursos. Sin embargo, estudios han evidenciado que muchas instituciones 

sanitarias enfrentan deficiencias en su diseño estratégico, la organización de 

recursos y la dirección efectiva del personal, lo que afecta negativamente la 

atención de alto nivel y la satisfacción de los pacientes (Rao, 2021). La 

capacitación del personal, esencial para el desarrollo profesional y la adaptación 

a nuevas tecnologías y metodologías, a menudo no se alinea adecuadamente 

con las necesidades organizacionales, resultando en una falta de habilidades 

críticas y en una aplicación deficiente de prácticas administrativas efectivas 

(Smith & Jones, 2022). Estos problemas destacan la necesidad de una revisión 

exhaustiva y una mejora integral en la administración y formación del personal 
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para optimizar el rendimiento hospitalario y mejorar los resultados de salud a 

nivel global. 

En el Perú, la gestión administrativa en los hospitales enfrenta desafíos 

significativos que afectan la eficiencia operativa y la efectividad de la formación 

del personal. La expansión de demanda de atención medica de calidad en el 

país revela deficiencias en la planificación estratégica, organización de recursos 

y dirección del personal en numerosas instituciones hospitalarias (Gutiérrez, 

2022). La falta de una planificación detallada y la inadecuada asignación de 

recursos dificultan la implementación efectiva de procesos administrativos y la 

consecución de objetivos institucionales. Además, la capacitación del personal 

a menudo no responde de manera óptima a las necesidades cambiantes del 

sector salud, resultando en una deficiencia de habilidades y una resistencia al 

cambio tecnológico y metodológico (Mendoza, 2023). Estas deficiencias en la 

gestión y capacitación contribuyen a la reducción de calidad del servicio y a una 

mayor insatisfacción tanto de usuarios como del personal médico. Por 

consiguiente, es imperativo abordar estos problemas para mejorar la 

administración hospitalaria y fortalecer la formación del personal en el ámbito 

nacional, asegurando así un beneficio en la calidad del cuidado brindado y la 

efectividad de los sistemas de salud en Perú. 

A nivel local, en la ciudad de Puno, el Hospital III Base Puno enfrenta 

desafíos significativos en su gestión administrativa que afectan influyentemente 

en la calidad de los cuidados de salud y la efectividad de la. capacitación del 

personal. La carencia de una planificación estratégica efectiva se refleja en los 

escases de coordinación y en la inadecuada distribución de recursos, lo que 
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provoca demoras en el cumplimiento de procesos y dificulta el logro de metas 

organizacionales (Castañeda, 2023). Esta deficiencia en la planificación también 

afecta la organización interna, revelando una estructura administrativa que no 

gestiona de manera eficiente los recursos existentes y que presenta deficiencias 

en la definición de roles y responsabilidades. Además, la capacitación del 

personal en el Hospital III Base Puno frecuentemente no cubre las necesidades 

actuales ni las demandas emergentes del sector salud, lo que limita la 

adaptación a nuevas tecnologías y métodos de trabajo (Alvarado, 2024). La falta 

de formación continua y adecuada contribuye a una menor eficiencia en el 

desempeño laboral y a una baja en el nivel de atención otorgado a pacientes, 

exacerbando problemas de insatisfacción entre los usuarios del hospital. Estos 

problemas destacan la urgencia de producir mejoras sustanciales en los 

procesos de gestión administrativa y en los planes de capacitación del personal., 

con el objetivo de optimizar el rendimiento del hospital e incrementar la calidad 

del cuidado brindado a la población local. 

1.2. Formulación del problema 

1.2.1. Problema general 

✓ ¿Cuál es la relación entre la capacitación de personal y gestión 

administrativa en el Hospital III base Puno, 2024? 

1.2.2. Problemas específicos 

✓ ¿Cuál es la relación entre la capacitación de personal y 

planificación en el Hospital III base Puno, 2024? 
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✓ ¿Cuál es la relación entre la capacitación de personal y 

organización en el Hospital III base Puno, 2024? 

✓ ¿Cuál es la relación entre la capacitación de personal y dirección 

en el Hospital III base Puno, 2024? 

✓ ¿Cuál es la relación entre la capacitación de personal y control en 

el Hospital III base Puno, 2024? 

 1.3. Justificación del estudio 

El fundamento teórico de este estudio se sostiene en la necesidad de 

percibir y mejorar la interrelación entre la capacitación del personal y la gestión 

administrativa en el Hospital III Base Puno, dado que ambas variables son 

cruciales para el funcionamiento eficiente y la calidad del cuidado en 

instituciones de salud. La teoría de la Gestión del Talento Humano, como se 

expone en Chiavenato (2011), resalta que una capacitación efectiva y alineada 

con las necesidades organizacionales mejora significativamente el desempeño 

y la productividad del personal, facilitando una administración más eficiente y 

adaptativa. Por otro lado, la teoría de la Gestión Administrativa, según García 

(2020), subraya la importancia de una planificación estratégica robusta y una 

organización efectiva para lograr una ejecución exitosa de los procesos y el 

cumplimiento de objetivos institucionales. La integración de estos enfoques 

teóricos permite una visión holística que es esencial para abordar las 

deficiencias actuales en la administración y la formación del personal del 

hospital. La evidencia empírica muestra que la falta de coordinación de ambas 

variables puede resultar en una baja de excelencia de atención y en la 

satisfacción de los pacientes (Mendoza, 2023). Por lo tanto, esta investigación 
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busca proporcionar una base teórica sólida para desarrollar estrategias que 

optimicen ambos aspectos, contribuyendo así a la mejora permanente de 

atención sanitaria en el contexto local. 

La justificación práctica del estudio está en su potencial de mejora 

relevantemente la eficiencia operativa y la calidad del servicio en el Hospital III 

Base Puno mediante la optimización de la capacitación del personal y la gestión 

administrativa. En la práctica, una gestión administrativa eficaz y una 

capacitación adecuada son esenciales para enfrentar los retos operativos y 

mejorar los resultados de salud en el contexto local. La investigación 

proporcionará un análisis detallado de las deficiencias actuales en la 

administración y la formación del personal, permitiendo el desarrollo de 

estrategias prácticas y basadas en evidencia para abordar estas áreas críticas. 

Al identificar las brechas en los procesos administrativos y en los programas de 

capacitación, la investigación permitirá diseñar intervenciones que optimicen la 

asignación de recursos, mejoren la coordinación interna y aumenten la 

satisfacción del personal y los pacientes. Además, los hallazgos de la 

investigación ofrecerán a los encargados del hospital y a los formuladores de 

políticas un marco práctico para implementar mejoras que sean sostenibles y 

adaptativas a las necesidades cambiantes del entorno sanitario. La aplicación 

efectiva de estas estrategias no solo incrementará la eficiencia operativa del 

hospital, que además contribuirá a elevar la calidad del cuidado ofrecido a los 

pacientes, fortaleciendo la capacidad del hospital para cumplir con sus objetivos 

institucionales y mejorar la salud de la comunidad local. 
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La base metodológica del estudio se basa en la elección de un enfoque 

cuantitativo, que permitirá una evaluación objetiva y precisa de las relaciones 

entre la capacitación del personal y la gestión administrativa en el Hospital III 

Base Puno. La investigación será de tipo básica, orientada a expandir el 

conocimiento teórico y general. Se utilizará un diseño no experimental de corte 

transversal, lo que facilita la obtención de información en un único punto en el 

tiempo, adecuado para analizar las correlaciones entre las variables sin 

manipularlas directamente. El nivel correlacional de la investigación permitirá 

examinar la fuerza y dirección de las relaciones entre las dimensiones de la 

capacitación y la gestión administrativa, proporcionando una visión clara de 

cómo estas variables se interrelacionan. El método deductivo será fundamental 

para desarrollar hipótesis a partir de teorías y principios existentes, que luego 

serán probadas por medio de compilación de información. Y para obtener los 

datos la encuesta, y hacer uso del cuestionario estructurado como instrumento, 

asegurarán la obtención de datos sistemáticos y comparables, necesarios para 

la validación de las hipótesis planteadas. Esta metodología permitirá obtener 

resultados rigurosos y aplicables, fundamentales para el diseño de estrategias 

de mejora basadas en evidencia, contribuyendo así a una mejor gestión 

administrativa y capacitación en el entorno hospitalario local. 
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CAPÍTULO II 

OBJETIVOS 

2.1. Objetivo general 

✓ Determinar la relación entre la capacitación de personal y gestión 

administrativa en el Hospital III base Puno, 2024. 

2.2. Objetivos específicos 

✓ Analizar la relación entre la capacitación de personal y planificación 

en el Hospital III base Puno, 2024. 

✓ Evaluar la relación entre la capacitación de personal y organización 

en el Hospital III base Puno, 2024. 

✓ Analizar la relación entre la capacitación de personal y dirección en 

el Hospital III base Puno, 2024. 

✓ Analizar la relación entre la capacitación de personal y control en 

el Hospital III base Puno, 2024. 
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CAPÍTULO III 

MARCO TEÓRICO REFERENCIAL 

3.1. Antecedentes de la investigación 

3.1.1. Antecedentes Internacionales 

Morales (2021) desarrolló un estudio "Administración 

organizacional y rendimiento laboral de los empleados de la entidad 

constructora Dvsantos, Guayaquil - Ecuador, 2021". El fin principal del 

estudio fue establecer la asociación de la administración organizacional 

y el desempeño de trabajo de los empleados de la entidad de análisis. 

Este estudio se distinguió por ser Aplicada y de correlación, con un 

enfoque cuantitativo, donde los descubrimientos fueron tabulados de 

forma cuantitativa. El factor independiente fue la Administración 

organizacional, que abarcó aspectos como optimización de 

infraestructura, adquisición de equipos, estructura organizativa y 

programación. El factor dependiente, el rendimiento laboral, se evaluó a 

través de las dimensiones de Excelencia laboral, responsabilidad, 

compromiso organizacional y dirección. Se aplicó un cuestionario a 150 

empleados de la empresa, y la información fue procesada utilizando el 

programa SPSS. Los descubrimientos señalaron un Índice de Pearson 
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de 0.985, con un grado de relevancia de 0.01 y un análisis de fiabilidad 

con un test de Cronbach de 0.978. Estos resultados indican una conexión 

alta y fuerte de La dirección administrativa y el desempeño de trabajo, 

confirmando la hipótesis de que la administración organizacional se 

vincula de manera relevante con el desempeño de trabajo de los 

empleados en la entidad de estudio. 

Freire (2021) llevó a cabo un estudio “Administración 

organizacional y medidas de seguridad sanitaria evaluadas por pacientes 

internos del Hospital General, Babahoyo, Ecuador, 2020”, con el fin de 

examinar la conexión del grado de administración organizacional y el 

grado de medidas de seguridad sanitaria percibidas por los pacientes 

internos en el Hospital de Babahoyo. Utilizando un enfoque cuantitativo, 

la investigación se clasificó como básica, con un diseño sin 

experimentación y descriptivo correlativo. Para la obtención de 

información, se implementó una encuesta con cuestionarios que han sido 

aprobados por especialistas y sujetos a un estudio piloto para evaluar su 

fiabilidad, utilizando el Alfa de Cronbach. El grupo muestral incluyó a 70 

usuarios internos seleccionados de manera probabilística. Los resultados 

mostraron que la mayor parte de los individuos. evaluaron la 

administración administrativa como de nivel regular (61%), mientras que 

el 33% la consideró buena y el 6% la clasificó como mala. En cuanto a 

las disposiciones. de seguridad sanitaria, el 56% de los clientes las evaluó 

como regulares, el 31% como buenas y el 13% como malas. El análisis 

reveló una conexión favorable moderada de la administración operativa y 
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los valores de seguridad sanitaria con un coeficiente de 0.578 y una 

relevancia de (p<0.01), confirmando la hipótesis alternativa. 

Cordero (2021) desarrolló un artículo científico titulado “Refuerzo 

de la administración organizacional de la Cámara Departamental de la 

Construcción de Potosí”, su propósito principal fue analizar La 

administración organizacional de dicha cámara para optimizar su 

efectividad y cumplimiento de objetivos. La investigación, de enfoque 

mixto-descriptivo, empleó una metodología que incluyó la aplicación de 

un formulario a las entidades afiliadas y una guía de entrevistas con la 

dirección general de la Cámara Departamental de Potosí. Estas 

herramientas facilitaron obtener una visión detallada desde ambas 

perspectivas: la de Los encargados de las empresas afiliadas y la de la 

propia entidad. Los hallazgos obtenidos fueron utilizados para formular 

una propuesta que busca fortalecer la gestión administrativa de la 

institución. Esta propuesta está orientada a apoyar al nivel ejecutivo de 

la cámara en el establecimiento de objetivos claros y en la adopción de 

resoluciones estratégicas, promoviendo así una administración más 

eficaz. 

Marcillo (2020) en su estudio "Administración y complacencia de 

trabajo percibidas por el equipo de servicio prehospitalario en 

politraumatismo de ECU 911 en Ecuador, 2020". El estudio tiene como 

propósito principal establecer la conexión entre el Grado de 

administración y el grado de complacencia de trabajo percibida por el 

equipo de servicio prehospitalaria en situaciones de múltiples 
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traumatismos en el ECU 911 de Babahoyo. Se empleó un enfoque 

cuantitativo para el desarrollo estadístico, con una modalidad de 

indgación básica y un enfoque sin experimentación de tipo descriptivo 

correlativo. El conjunto muestral consistió en 52 integrantes del equipo de 

servicio prehospitalaria, a los cuales se les aplicaron dos herramientas 

modificadas de investigaciones previos y aprobados por el criterio de 

especialistas. Se llevó a cabo un estudio preliminar con 10 individuos para 

verificar la comprensión y redacción de los elementos de las 

herramientas, y se utilizó el test Alfa de Cronbach para valorar la 

coherencia interna y la confiabilidad de los cuestionarios. Los resultados 

se analizaron con el Análisis estadístico. Rho de Spearman, obteniendo 

un grado de relación de 0.443 y una importancia bidireccional. (p<0.01). 

El estudio determinó que existe una conexión débil entre la 

administración y la conformidad de trabajo percibida por el equipo de 

atención de emergencias prehospitalarias en el ECU 911 en Babahoyo. 

Changuán (2020) llevó a cabo una investigación titulada 

"Formación del capital humano y rendimiento: un análisis bibliográfico." 

cuyo propósito fue destacar la relevancia del desarrollo del recurso 

humano en el rendimiento empresarial. Mediante una revisión 

bibliográfica, el estudio buscó explicar cómo la formación del personal 

incide en el rendimiento, destacando la importancia de este departamento 

en el rendimiento y éxito de una. organización. Además, se resaltaron las 

competencias necesarias para que un trabajador alcance un rendimiento 

óptimo en cualquier cargo, permitiendo así que la organización aproveche 

eficientemente los recursos y aumente su rendimiento. El enfoque 
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metodológico empleado incluyó una revisión bibliográfica basada en 

criterios específicos de inclusión y exclusión, utilizando publicaciones 

electrónicas de diversas fuentes de información confiables y estudios de 

investigación, cumpliendo con las directrices del protocolo PRISMA. De 

los 30 artículos iniciales, se eligieron 11 para la revisión final.  

3.1.2. Antecedentes nacionales 

Bernales (2024) llevó a cabo una investigación “Administración y 

presupuesto por hallazgos en el Hospital II-2, Tarapoto – 2023”, cuyo 

propósito fue establecer la conexión entre la administración y el 

presupuesto por hallazgos en dicho hospital. Este analisis se categoriza 

como fundamental, con un enfoque sin experimentación, y abarcó un 

colectivo y muestra de 55 empleados del Hospital en Tarapoto para el 

año 2022. Se empleó un cuestionario como método de obtención de 

información, con un formulario como herramienta principal. Los hallazgos 

indicaron que el 67% de los partícipes evaluaron la gestión administrativa 

como de grado medio, el 20% nivel bajo, y el 13% alto. En cuanto al 

presupuesto por resultados, el 67% de los participantes lo percibieron 

también como de grado moderado, el 24% como de grado bajo, y el 9% 

alto. El análisis concluyó que existe un vínculo fuerte e Importante de la 

gestión y el presupuesto basado en resultados en el Hospital II-2, con un 

factor de conexión de Rho Spearman de 0.820 y un valor p de 0.000 (p ≤ 

0.01), esto refleja una dependencia del 67.24% entre las variables 

estudiadas. 
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Hidalgo (2022) desarrolló su estudio “Formación del personal y 

rendimiento de trabajo en el municipio de Pacora,” en el cual tomaron 

parte empleados que desempeñan funciones presenciales. Los factores 

analizados fueron la formación técnica y el rendimiento laboral, con el 

propósito de establecer la conexión entre ambas y su efecto en la 

organización. Para evaluar la relevancia de la formación en el ámbito 

público, se planteó la hipótesis de que la productividad laboral incrementa 

con la formación del personal. el análisis empleó una metodología de 

perspectiva numérica, con un esquema sin experimentación, transversal 

y descriptivo relacional, y se utilizó un cuestionario a un conjunto muestral 

de 25 personas. Los resultados confirmaron una conexión importante de 

la formación técnica y el rendimiento profesional. En conclusión, los 

organismos públicos, especialmente los municipios, deben fomentar el 

desarrollo mediante programas de formación ajustados a los hallazgos 

deseados. Se sugirieron técnicas de capacitación adecuadas para el 

grupo de análisis, junto con un esquema para optimizar el rendimiento 

laboral. 

Leyva (2021) desarrolló un estudio titulado "La formación del 

equipo y su influencia en el contento del consumidor de un mostrador de 

ceviche en el distrito de Surco durante el año 2019.", cuyo propósito 

primordial fue establecer cómo la implementación de una iniciativa de 

formación incrementa la conformidad del usuario en el servicio ofrecido 

por la barra de ceviche. El estudio, de tipo práctico, utilizó un enfoque 

hipotético-deductivo y un diseño experimental, con una muestra de 150 

personas. Se emplearon el método de fishbowl y un formulario como 
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instrumentos de obtención de informaciones, considerando como 

variables el programa de formación y la conformidad del usuario. Los 

hallazgos evidenciaron que la implementación de un programa de 

formación tiene un impacto positivo en el rendimiento de los 

colaboradores, lo cual se refleja en un elevado grado de conformidad de 

los consumidores. Ese resultado se sustenta en los aspectos de 

Confiabilidad, certeza, Comprensión, Componentes Tangibles y 

Habilidad de Respuesta. 

Pacharres (2022) desarrolló un estudio titulado "Administración y 

rendimiento laboral en los empleados del Poder Judicial de Moyobamba, 

2020". El fin principal de este estudio consistió en establecer la relación 

entre la gestión y el desempeño laboral de los trabajadores del Poder 

Judicial en Moyobamba durante el año 2020. El estudio, de tipo 

fundamental y enfoque numérico, empleó un enfoque sin 

experimentación y consideró un grupo de 30 empleados, utilizando una 

muestra total. se aplicó la técnica de cuestionario mediante dos 

formularios, validados mediante evaluación de especialistas, para 

recopilar información sobre administración y rendimiento de trabajo. Los 

datos obtenidos fueron analizados a través de porcentajes y la asociación 

de Pearson. Los hallazgos mostraron que el grado de administración era 

apropiado, alcanzando un 80%, mientras que el rendimiento de trabajo 

fue calificado como eficiente con un 63%. Se confirmó una conexión algo 

baja de las variables, con un factor de r = 0.666, lo que indica que una 

gestión administrativa adecuada tiende a correlacionarse con un 

desempeño laboral eficiente, y viceversa. 
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Castagnola (2020) en su análisis "La formación y su vínculo con el 

rendimiento laboral en un hospital pediátrico público de Perú". El 

propósito principal del artículo es establecer una correlación de la 

formación y el rendimiento de trabajo en el área de enfermería del 

Instituto Nacional de Salud Infantil (INSN). El estudio comienza con una 

revisión de antecedentes vinculados con el rendimiento laboral y la 

formación, seguido de una definición de la capacitación como un proceso 

de capacitación dentro de la organización. Y por último, se destaca la 

relevancia de la formación como un pilar esencial para el crecimiento 

institucional. Los hallazgos muestran que existe una conexión 

significativa de la formación y el rendimiento de trabajo de los 

trabajadores en el área de enfermería, con un índice de conexión Rho de 

Spearman de 0.788, lo que demuestra un vínculo superior de las 

variables estudiadas. 

3.1.3. Antecedentes locales 

Cari (2023) desarrolló la tesis titulada “Administración en el 

rendimiento de trabajo del empleado de enfermería de la microred en Puno, 

2023”. El objetivo de la investigación fue establecer cómo la administración 

impacta en el rendimiento de trabajo del equipo de enfermería en una red 

de salud de Puno. el enfoque utilizado fue de tipo fundamental, con un 

enfoque numérico, nivel de interpretación y relacional y de causa-efecto, 

utilizando un diseño sin experimentación de tipo transversal. La muestra se 

formó por 63 trabajadores sanitarios, y se utilizó la metodología de 

cuestionario, aplicando dos formularios con escalas de valoración tipo likert 

de creación propia, basados en teorías reconocidas y corroborados por 
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especialistas. Para la evaluación estadística, se emplearon herramientas 

informáticas como Excel y SPSS 25. El impacto y el vínculo de las variables 

se evaluaron mediante la calibración del logaritmo de la probabilidad, 

obteniendo un grado de Chi cuadrado de 12,485 y un grado de relevancia 

de 0,002, inferior a 0,05. Adicionalmente, la evaluación de hipótesis de 

Pseudo R² reveló un impacto del 18,0% según Cox y Snell, y del 25,2% 

según Nagelkerke. En síntesis, se estableció que la gestión administrativa 

tiene una influencia significativa en el rendimiento laboral y existe una 

conexión de las variables. 

Choquehuanca (2022) desarrolló la investigación titulada 

"Administración y excelencia en el servicio del Municipio de Conima, Región 

Puno – 2021". El propósito primordial de este estudio fue determinar el 

vínculo existente de la administración y la excelencia en la atención en el 

Municipio de estudio. La indagación se distinguió por ser de tipo 

fundamental con un diseño sin experimentación, y se enmarcó en un nivel 

descriptivo relacional. La población es formada por 174 empleados, de ellos 

se eligió una muestra de 120 trabajadores mediante un muestreo aleatorio 

probabilístico. Para la obtención de datos, se empleó la técnica del 

cuestionario, implementando cuestionarios propios elaborados para 

analizar las variables de dirección administrativa y excelencia en el servicio. 

Los hallazgos mostraron que el 55.8% de los empleados evaluaron el grado 

de administración como medio, mientras que el 45.8% calificaron la 

excelencia de servicio como inadecuada. Se concluyó que hay una relación 

favorable y relevante de la administración y la excelencia en el servicio, 

reflejada en un valor de Rho de 0.302 (valor de p= 0.001), lo que afirma la 
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hipótesis general (H1) y evidencia una conexión favorable leve de las 

variables. 

Moscairo (2022) realizó una investigación titulada "Formación de los 

empleados como elemento clave en la administración de calidad y plan de 

optimización de la MYPE del sector servicios, caso Notaría Suni de Juliaca, 

2020", cuyo objetivo fue desarrollar una propuesta de mejora para la 

capacitación del personal, destacando su importancia en el manejo de la 

excelencia y en el plan de optimización de una MYPE del área de servicios, 

específicamente en la Notaría Suni en Juliaca. Se empleó una metodología 

sin experimentación de tipo transversal y descriptivo, con una perspectiva 

propositivo. Para la obtención de datos, se encuestó a una muestra no 

aleatoria de 18 empleados mediante un cuestionario. Los resultados 

indicaron que el 50% de los trabajadores necesitaba adquirir nuevos 

conocimientos, mientras que el otro 50% consideraba que ya contaban con 

las habilidades requeridas; además, el 56% señaló que la compañía no 

proporcionaba formación para adquirir nuevas competencias, y el 50% 

desempeñaba sus tareas de manera adecuada. En cuanto a la 

administración de excelencia, el 39% señaló que las metas estaban 

definidas, el 72% aseguró que constantemente reconocían a su clientela, 

mientras que el 44% manifestó que se monitoreaban los procedimientos, y 

el 39% señaló la falta de promoción de la mejora continua. La investigación 

concluyó que es necesario desarrollar un programa de formación adaptado 

a los requerimientos organizacionales para mejorar los conocimientos del 

personal, y que las tres las etapas del manejo de la excelencia según Juran 
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son esenciales para una programación eficiente, un control efectivo y una 

mejora constante en la organización. 

Ramos y Escobar (2021) realizaron un estudio titulado "La 

capacitación del equipo administrativo en el Municipio de Puno, 2020", que 

se enfocó en determinar el nivel de formación del equipo administrativo del 

Municipio de Puno durante ese año. La investigación empleo una 

metodología de forma aplicativa, de un enfoque explicativo y un diseño 

observacional sin experimentación de corte transversal. Para la 

recopilación de información, se utilizó un sondeo con una escala de Likert, 

aplicada a 206 personal administrativo. La confiabilidad del instrumento fue 

validada con el estadístico Alfa de Cronbach. Los hallazgos indicaron que 

la capacitación en la Municipalidad se realiza de manera regular, tanto en 

sus diversas dimensiones como en la variable general, lo que sugiere que 

los asistentes administrativos perciben un nivel de capacitación medio. Ante 

esto, se recomendó la promoción de convenios interinstitucionales para 

mejorar la calidad de las capacitaciones y diseñar nuevas estrategias que 

permitan al personal cumplir con los objetivos organizacionales. 

Quispe y Vargas (2021) llevaron a cabo un análisis "La formación y 

el rendimiento de trabajo de los empleados de la compañía Consorcio 

Rumage S.A., Quiaca, Puno, 2021", El cual objetivo fue buscar la conexión 

entre la formación y el rendimiento laboral en dicha empresa. Utilizando un 

método descriptivo correlacional, la investigación abarcó una población y 

muestra de 103 trabajadores. Se recolectaron datos mediante encuestas y 

cuestionarios con una escala Likert, que incluyó 60 preguntas. El examen 

del dato se efectuó utilizando el SPSS 26, y la consistencia del análisis se 
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confirmó con un Alfa de Cronbach de 0.971. Para medir la vinculación, se 

empleó el método de Spearman, obteniendo un coeficiente Rho de 0.849. 

Los resultados concluyeron que existe una conexión relevante y favorable 

de la formación y el desempeño profesional. 

3.2. Bases teóricas 

3.2.1. Capacitación de personal. 

  Definiciones: 

Según Chiavenato (2011) Es un proceso formativo de corta 

duración, ejecutado de forma estructurada y planificada, mediante el cual 

las personas obtienen saberes, actitudes y habilidades orientados a 

metas específicas. Este proceso, su objetivo es optimizar el rendimiento 

de los empleados en su actual posición o preparar a los empleados para 

futuras responsabilidades dentro de la organización. 

Según Robinson, D., & Judge, T. A. (2017) La capacitación de 

personal es un conjunto de actividades dirigidas a mejorar las 

competencias de los empleados mediante la enseñanza de nuevas 

competencias y saberes específicos que posibilitan mejorar su 

rendimiento y adaptabilidad en el entorno laboral. 

Según Dessler, G. (2019). La capacitación se refiere al proceso 

sistemático mediante el cual los empleados adquieren Saberes, 

competencias y actitudes requeridas para realizar sus tareas de forma 

eficaz y para ajustarse al entorno de trabajo. 
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Según Maldonado, E. (2021). La formación del trabajador es el 

procedimiento educativo y formativo que tiene como objetivo dotar A los 

trabajadores las competencias y saberes esenciales para optimizar su 

rendimiento. laboral, aumentar su productividad y contribuir al desarrollo 

organizacional. 

3.2.2. Modelos y teorías relacionadas. 

1. Modelo de Evaluación de Capacitación de Kirkpatrick 

Definición y Aplicación: Este modelo de Formación de Kirkpatrick, 

creado por Kirkpatrick (1959), es uno de los enfoques más 

empleados para medir la eficacia de las iniciativas de formación. 

Este enfoque se organiza en 4 niveles de evaluación: Respuestas, 

Adquisición de conocimientos, Conducta y hallazgos (Kirkpatrick & 

Kirkpatrick, 2016). 

• Reacciones: Evalúa cómo perciben los participantes el 

programa de capacitación, incluyendo su satisfacción y la 

relevancia percibida. 

• Aprendizaje: Mide la información y las competencias 

adquiridas durante la formación. 

• Comportamiento: Examina si los involucrados implementan 

lo adquirido en su entorno laboral. 

• Resultados: Evalúa el efecto final de la formación en los 

resultados de la organización, tales como un aumento en la 

eficiencia y el avance de la excelencia. 
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2. Teoría del Aprendizaje Experiencial de Kolb 

Definición y Aplicación: En 1984, David Kolb presentó su Modelo 

de Aprendizaje Experiencial, el cual plantea que el aprendizaje es 

un proceso continuo dividido en cuatro fases: Vivencia Directa, 

Reflexión sobre la Experiencia, Teorización Abstracta y Prueba 

Activa (Kolb, 1984). Esta teoría subraya que el aprendizaje efectivo 

ocurre cuando los individuos pasan por estas etapas de manera 

continua. 

• Experiencia Concreta: Involucramiento directo en una 

experiencia específica.  

• Observación Reflexiva: Análisis de la experiencia y 

observación de su efecto. 

• Conceptualización Abstracta: Creación de teorías y 

conceptos fundamentados en la reflexión. 

• Experimentación Activa: Uso de conceptos a nuevas 

situaciones para probar su validez. 

3. Modelo de Desarrollo de Competencias de Boyatzis 

Definición y Aplicación: Richard Boyatzis (1982) desarrolló el 

Modelo de Desarrollo de Competencias, que enfatiza la importancia 

de identificar y desarrollar competencias clave para el éxito en el 

trabajo. Según este modelo, las competencias incluyen 

conocimientos, habilidades y comportamientos que contribuyen al 

rendimiento efectivo (Boyatzis, 1982). 

• Competencias Clave: Grupo de competencias y conductas 

requeridas para el desempeño superior en un rol. 
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• Desarrollo de Competencias: Proceso continuo de 

capacitación y desarrollo para adquirir y mejorar las 

competencias. 

4. Modelo de Aprendizaje Organizacional de Argyris y Schön 

Definición y Aplicación: Chris Argyris y Donald Schön (1978) 

propusieron el Modelo de Aprendizaje Organizacional, que 

distingue entre aprendizaje de primer orden (ajuste en prácticas 

existentes) y aprendizaje de segundo orden (cambio en las 

estructuras subyacentes). Este modelo es relevante para la 

capacitación ya que sugiere que, para lograr cambios profundos en 

la organización, es necesario promover el aprendizaje que va más 

allá de las prácticas superficiales (Argyris & Schön, 1978). 

• Aprendizaje de Primer Orden: Ajustes y mejoras en los 

procesos y prácticas actuales. 

• Aprendizaje de Segundo Orden: Cambios fundamentales 

en los supuestos y estructuras organizacionales. 

3.2.3. Estrategias de implementación. 

1. Análisis de Necesidades de Capacitación 

Definición y Aplicación: Previo a la implementación cualquier 

programa de instrucción, Es fundamental llevar a cabo un análisis 

detallado de los requerimientos de formación. Esta etapa conlleva 

reconocer las carencias de habilidades y conocimientos entre el 

desempeño actual y el esperado. El análisis puede ser llevado a 

cabo mediante encuestas, entrevistas, evaluaciones de 

desempeño y análisis de tendencias del mercado (McGhee & 
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Thayer, 1961). Este enfoque garantiza que la formación sea 

relevante y hecha con las metas estratégicas de la entidad. 

2. Diseño de Programas de Capacitación 

Definición y Aplicación: El diseño de programas de capacitación 

debe basarse en los resultados del análisis de necesidades. Esto 

incluye definir los objetivos de aprendizaje claros y medibles, 

seleccionar los métodos de enseñanza más efectivos, y desarrollar 

contenido relevante. Los métodos pueden variar desde 

capacitación en el aula y e-learning hasta simulaciones prácticas y 

mentoría. La teoría del aprendizaje experiencial de Kolb puede 

guiar la creación de programas interactivos que permitan a los 

empleados aplicar y reflexionar sobre lo aprendido en contextos 

reales (Kolb, 1984). 

3. Implementación de la Capacitación 

Definición y Aplicación: La implementación efectiva de la 

instrucción. requiere una planificación detallada y una ejecución 

cuidadosa. Esta fase involucra la logística de la capacitación, como 

la programación de sesiones, la distribución de recursos, y la 

elección. de facilitadores capacitados. Además, se debe comunicar 

claramente la importancia y los beneficios de la capacitación a 

todos los participantes para asegurar su compromiso. Las 

estrategias de implementación deben incluir la adaptación del 

contenido a los requerimientos particulares de los grupos de 

trabajadores y la integración de mecanismos de retroalimentación 

continua (Kirkpatrick & Kirkpatrick, 2016). 
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4. Evaluación de la Capacitación 

Definición y Aplicación: La valoración de la formación es esencial 

para evaluar su eficacia y realizar mejoras continuas. Basado en el 

Modelo de Kirkpatrick, la evaluación debe realizarse en cuatro 

niveles: reacciones, Instrucción, conducta y resultados.La 

retroalimentación de los usuarios (nivel de reacciones), La 

obtención de saberes y habilidades (nivel de aprendizaje), la 

aplicación de lo aprendido en el lugar de trabajo (nivel de 

comportamiento), y el impacto en los objetivos organizacionales 

(nivel de resultados) deben ser evaluados para determinar la 

eficacia del programa y su retorno sobre la inversión (ROI) 

(Kirkpatrick & Kirkpatrick, 2016). 

5. Seguimiento y Mejora Continua 

Definición y Aplicación: El seguimiento continuo y la mejora del 

programa de capacitación son fundamentales para garantizar su 

relevancia y efectividad a largo plazo. Esto conlleva la recolección 

y el examen de información sobre el impacto De la formación en el 

rendimiento de trabajo así como la revisión periódica del contenido 

y los métodos de enseñanza. Los programas deben ser 

actualizados en función de las nuevas tecnologías, cambios en la 

organización y feedback de los participantes. La aplicación de 

modelos como el de aprendizaje organizacional de Argyris y Schön 

puede ayudar a Impulsar un ambiente de conocimiento. y 

adaptación continua dentro de la organización (Argyris & Schön, 

1978).  
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3.2.4. Dimensiones de la capacitación de personal. 

Las siguientes dimensiones son cruciales para garantizar 

una efectiva capacitación de personal: 

1. Necesidades de Capacitación 

La identificación de los requerimientos de formación es el primer 

paso en el proceso de instrucción. Esta dimensión implica 

examinar las áreas en las que los empleados requieren 

formación para mejorar sus habilidades y competencias. 

Chiavenato (2011) destaca que este análisis debe basarse en 

una evaluación de desempeño, análisis de brechas de 

habilidades y las metas estratégicas de la organización. 

Aspectos Clave: 

• Evaluación de Desempeño: Medición del desempeño 

actual de los empleados para identificar deficiencias. 

• Análisis de Brechas: Comparación entre las 

habilidades actuales y las requeridas. 

• Objetivos Organizacionales: Alineación de las 

necesidades de capacitación con Las metas estratégicas 

de la entidad. 

2. Diseño de Programas de Capacitación 

La creación del programa de formación se refiere a la 

planificación estructurada del contenido y los métodos de 

capacitación que se utilizarán. Chiavenato (2011) enfatiza que 

el diseño debe incluir objetivos claros de aprendizaje, selección 

de contenidos adecuados, y métodos pedagógicos efectivos. 
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Aspectos Clave: 

• Objetivos de Aprendizaje: Definición de los resultados 

esperados del proceso de capacitación. 

• Contenidos: Desarrollo de material y temas que 

respondan a las necesidades identificadas. 

• Métodos de Enseñanza: Elección de técnicas y 

recursos didácticos apropiados, como cursos 

presenciales, e-learning, y talleres. 

 
3. Implementación de la Capacitación 

La implementación se refiere a la ejecución del programa de 

capacitación. Según Chiavenato (2011), esta dimensión incluye 

la organización logística del proceso, la coordinación de los 

medios requeridos, y la gestión de la formación. Es crucial que 

la ejecución se alinee con el diseño del programa para 

garantizar que los objetivos de aprendizaje se cumplan de 

manera efectiva. 

Aspectos Clave: 

• Logística: Planificación de la programación y la 

coordinación de recursos. 

• Facilitadores: Selección y capacitación de los 

instructores que guiarán el proceso de aprendizaje. 

• Participación: Motivación y compromiso de los 

empleados para asegurar una participación activa. 
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4. Evaluación de la Capacitación 

La valoración de la formación consiste en medir la eficacia del 

programa y su impacto. en el desempeño de los empleados. 

Chiavenato (2011) sugiere que la evaluación debe realizarse en 

varias etapas: antes, durante y después de la capacitación, 

Para evaluar si se han logrado las metas de aprendizaje y si la 

capacitación ha producido mejoras en el desempeño. 

Aspectos Clave: 

• Evaluación Previa: Revisión de los objetivos y 

contenidos antes de la capacitación. 

• Evaluación en Proceso: Recopilación de 

retroalimentación durante la capacitación para ajustar el 

enfoque si es necesario. 

• Evaluación Final: Medición de los resultados y el 

impacto a largo plazo en el desempeño y los resultados 

organizacionales. 

Estas dimensiones proporcionan un marco detallado 

para gestionar eficazmente la capacitación del personal, 

asegurando que cada etapa del proceso esté alineada con Las 

demandas de la organización y los objetivos de crecimiento de 

los trabajadores. 

3.2.4. Gestión administrativa 

Definición: 

Según Koontz y Weihrich (2012) la gestión administrativa es el 

Conjunto de tareas y procedimientos que se realizan para integrar de 
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manera eficaz y eficiente Los medios de una organización organización 

con el propósito de alcanzar sus metas. estratégicos. Estas actividades 

incluyen La programación, estructuración, liderazgo y supervisión. 

Según Chiavenato, I. (2016). La gestión administrativa es el 

proceso A través del cual se programan, estructuran, lideran y supervisan 

los recursos humanos, financieros y materiales de una entidad para lograr 

sus metas de forma eficaz y eficiente. 

Según Robinson, S. P., & Judge, T. A. (2019). La gestión 

administrativa se refiere a la integración de las tareas organizacionales a 

través de la planificación, organización, liderazgo y control para lograr 

metas organizacionales específicas. 

Según Gómez-Mejía, L. R., Balkin, D. B., & Cardy, R. L. (2020). La 

gestión administrativa es el proceso de toma de decisiones que implica la 

Programación, estructuración, liderazgo y supervisión de los recursos y 

tareas. organizacionales con la finalidad de alcanzar los objetivos de la 

empresa de forma efectiva y eficiente. 

3.2.5. Teorías y modelos relacionados. 

1. Teoría Clásica de la Administración 

Henri Fayol es uno de los pioneros en esta teoría, que establece 

principios fundamentales para la gestión administrativa. Su teoría 

se centra en la organización y disposición de la entidad 

proponiendo que la administración debe ser entendida como una 

disciplina con principios universales aplicables a cualquier tipo de 

organización. 
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• Principios de Fayol: Fayol Sugirió 14 normas. esenciales de 

administración, como La distribución del empleo, el poder y la 

responsabilidad. A unidad de comando, la unidad de gestión, y la 

centralización, entre otros (Fayol, 1916). 

2. Teoría de la Administración Científica 

Frederick W. Taylor Elaboró esta teoría que se enfoca en mejorar 

la eficiencia a través de métodos científicos. Taylor enfatizó la 

necesidad de estudiar el trabajo de manera sistemática para 

identificar la mejor manera de realizar cada tarea. 

• Principios de Taylor: Incluyen la estandarización de herramientas y 

procedimientos, la selección y capacitación científica de los empleados 

y el establecimiento de un grado de incentivos basado en el 

rendimiento (Taylor, 1911). 

3. Teoría de Sistemas 

El enfoque sistémico de Ludwig von Bertalanffy ofrece un marco 

para comprender las organizaciones como sistemas dinámicos que 

se relacionan con su entorno. Esta teoría subraya la interconexión 

de los componentes de una organización y resalta la relevancia de 

la coordinación para su funcionamiento eficiente. 

• Conceptos Clave: La teoría subraya que las organizaciones 

deben ser vistas como un todo integrado, donde cada 

componente está relacionado con los demás y con el entorno 

externo (Von Bertalanffy, 1968). 
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4. Teoría Contingencial 

La Teoría Contingencial, desarrollada por Fred Fiedler, sostiene 

que no existe un único mejor estilo de administración o estructura 

organizativa. En cambio, la efectividad de la gestión depende del 

contexto particular y de la relación del líder, los colaboradores y la. 

tarea a realizar. 

• Principios de Fiedler: La teoría enfatiza la necesidad de 

adaptar el enfoque administrativo y las estrategias a las 

condiciones específicas del entorno y a las características 

particulares de la situación (Fiedler, 1967). 

5. Modelo de Gestión por Resultados 

Peter Drucker es conocido por desarrollar el Enfoque de 

Administración Basada en Resultados a que se centra en la eficacia 

de la administración mediante la definición de metas claras y 

cuantificables. Drucker argumenta que la administración efectiva 

implica definir lo que se debe lograr y luego organizar los recursos 

y esfuerzos hacia esos objetivos. 

• Conceptos Clave: Este modelo enfatiza la relevancia de fijar 

metas SMART (Claramente definidas, cuantificables, 

realizables., pertinentes y con un plazo determinado) y. de 

realizar un seguimiento continuo del rendimiento (Drucker, 

1954). 

6. Teoría de la Motivación y Liderazgo 

McGregor presentó las teorías X e Y, las cuales delinean dos 

enfoques contrastantes en la administración. La Teoría X asume 
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que los trabajadores son, por naturaleza, perezosos y requieren 

supervisión constante, en cambio, la Teoría Y propone que los 

empleados son autónomos y aspiran a alcanzar su autorrealización 

a través de sus labores. 

• Conceptos Clave: La Teoría X y Y ayuda a entender cómo 

diferentes enfoques de gestión pueden influir en la conducta y el 

impulso de los Laboradores. (McGregor, 1960). 

3.2.6. Enfoques metodológicos. 

Los enfoques metodológicos en la gestión administrativa se centran 

en cómo se estudia, se analiza y se mejora la administración en las 

organizaciones. Estos enfoques proporcionan Los fundamentos para la 

investigación y la aplicación. en la gestión administrativa, ayudando a 

entender cómo implementar y evaluar los procesos administrativos de 

manera efectiva. Aquí se presentan los principales enfoques 

metodológicos:  

1. Enfoque Cuantitativo 

El enfoque cuantitativo en la gestión administrativa se basa en el 

uso de datos numéricos y estadísticas para analizar y mejorar los 

procesos administrativos. Este enfoque se enfoca en la 

cuantificación y evaluación de factores para tomar decisiones 

informadas. 

• Métodos: Incluye la utilización de cuestionarios, experimentos 

y análisis cuantitativos. para recolectar y analizar datos. 
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• Objetivo: Buscar patrones, correlaciones y relaciones causales 

entre variables administrativas, como eficiencia operativa, 

satisfacción del empleado y rendimiento organizacional. 

• Aplicación: Evaluación de la eficacia de estrategias 

administrativas mediante el análisis de resultados 

cuantificables, como el rendimiento financiero, la productividad 

y la calidad del servicio. 

2. Enfoque Cualitativo 

Este se enfoca en la comprensión detalla de los procesos 

administrativos y la dinámica organizacional a través de datos no 

numéricos, como entrevistas y observaciones. Este enfoque busca 

interpretar los fenómenos administrativos en contextos específicos. 

• Métodos: Incluye Entrevistas detalladas, grupos de discusión 

y observación activa. 

• Objetivo: Explorar percepciones, experiencias y significados 

relacionados con la gestión administrativa, como la cultura 

organizacional y el liderazgo. 

• Aplicación: Análisis de casos, estudios de cultura 

organizacional y evaluación de las prácticas de gestión a través 

de la perspectiva de los empleados y líderes. 

3. Enfoque Mixto 

El enfoque mixto combina técnicas y métodos tanto cuantitativos y 

cualitativos para lograr una comprensión más profunda de los 

procesos administrativos. Este enfoque se utiliza para aprovechar 
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las fortalezas de ambos métodos y proporcionar una visión más 

holística. 

• Métodos: Utiliza cuestionarios y encuestas (cuantitativos) junto 

con entrevistas y grupos focales (cualitativos) para recolectar 

datos. 

• Objetivo: Integrar datos numéricos con insights cualitativos 

para mejorar la interpretación de los fenómenos administrativos 

y la adopción de decisiones. 

• Aplicación: Evaluación de programas de capacitación y gestión 

de cambio organizacional, combinando mediciones objetivas 

con percepciones subjetivas de los empleados. 

4. Enfoque Experimental 

El enfoque experimental se enfoca en la planificación y realización 

de. experimentos para explorar las conexiones causales entre 

factores. administrativas. Este enfoque se fundamenta en la Control 

de variables. de factores para verificar sus efectos. 

• Métodos: Incluye diseños experimentales y cuasi-

experimentales, como estudios experimentales aleatorios. 

(ECA) y estudios de intervención. 

• Objetivo: Determinar el impacto de intervenciones específicas, 

como nuevas políticas o procedimientos administrativos, sobre 

el desempeño organizacional. 

• Aplicación: Evaluación de la efectividad de nuevas estrategias 

de gestión, como cambios en los procesos operativos o la 

introducción de nuevas tecnologías. 
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5. Enfoque Histórico 

El enfoque histórico examina la evolución de la gestión 

administrativa a lo largo del tiempo, proporcionando un contexto 

para entender las prácticas actuales y sus raíces históricas. 

• Métodos: Incluye el análisis de documentos históricos, estudios de 

casos históricos y revisión bibliográfica. 

• Objetivo: Entender de qué manera las prácticas de 

administración. han cambiado y cómo los eventos históricos han 

influido en el desarrollo de teorías y modelos administrativos. 

• Aplicación: Análisis de la evolución de modelos de gestión, 

cambios en las estructuras organizacionales y la influencia de 

eventos históricos en las prácticas de administración 

3.6.7. Dimensiones de la gestión administrativa. 

1. Planificación. 

Es la primera dimensión de la administración organizacional y hace 

referencia al procedimiento de definir los objetivos 

organizacionales y desarrollar estrategias para alcanzarlos. Este 

proceso implica la formulación de metas claras, la identificación de 

las actividades necesarias, y la determinación de las actividades 

necesarias para alcanzar los objetivos establecidos. 

• Definición: Koontz y Weihrich (2012) definen la 

planificación que es la "proyección de tareas futuras a través 

de la determinación anticipada de metas y el desarrollo de 

estrategias para su consecución" (p. 161). Este proceso 

incluye la evaluación del ambiente interno y afuera de la 
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entidad para establecer planes a corto, mediano y largo 

plazo. 

• Importancia: La planificación es crucial porque proporciona 

una dirección clara y permite a la organización anticipar 

problemas y oportunidades. Facilita la coordinación de 

esfuerzos y recursos, y ayuda a minimizar riesgos y 

maximizar el aprovechamiento de oportunidades. 

• Elementos: Incluye la formulación de objetivos, el análisis 

del entorno, la definición de políticas y procedimientos, y la 

creación de planes estratégicos, tácticos y operacionales. 

2. Organización 

Hace referencia a la estructuración y asignación de los bienes y 

actividades para cumplir con los fines establecidos. Esta dimensión 

abarca el diseño de una organización corporativa que establece 

funciones, obligaciones y vínculos jerárquicos entre los miembros 

de la organización. 

• Definición: Según Koontz y Weihrich (2012), la 

organización Es "el reconocer y clasificar las tareas 

necesarias para. alcanzar los propósitos, asignar estas 

actividades a grupos y personas, y proporcionar una 

estructura para la coordinación y comunicación" (p. 191). 

• Importancia: La organización es crucial para garantizar que 

todos los recursos se empleen de forma eficaz y que las 

actividades se realicen de manera coordinada. Establece la 

estructura formal de la empresa, clarifica roles y 
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responsabilidades, y facilita la comunicación y la 

supervisión. 

• Elementos: Abarca la definición de la estructura 

corporativa, la distribución de. tareas y recursos, la creación 

de roles y responsabilidades, y la implementación de 

sistemas de comunicación y coordinación. 

3. Dirección. 

La gestión hace referencia al proceso de orientar e incentivar a los 

Laboradores para que lleven a cabo las tareas necesarias para 

lograr las metas institucionales. Implica la utilización de técnicas de 

liderazgo, comunicación, y motivación para impactar en la conducta 

de los trabajadores y asegurar su compromiso con los objetivos. 

• Definición: Koontz y Weihrich (2012) describen la dirección 

como "el procedimiento de impactar a los individuos para 

que laboren con fervor hacia el cumplimiento de las metas 

institucionales". (p. 225). Tal proceso abarca la supervisión, 

La dirección, la interacción y el impulso. 

• Importancia: La dirección es clave para la implementación 

efectiva de los planes y Para mantener a los empleados 

incentivados y concentrados en sus tareas. Un liderazgo 

eficaz y una comunicación clara son esenciales Para 

garantizar la armonización y La cooperación entre los 

integrantes del equipo. 

• Elementos: Incluye La dirección, el impulso, la interacción, 

y la fiscalización. Es crucial para garantizar que los 
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trabajadores entiendan sus funciones y deberes, y para 

fomentar un ambiente de trabajo productivo. 

4. Control.  

El control hace referencia al proceso de supervisar y evaluar el 

rendimiento para garantizar que los hechos se alineen conforme a 

los proyectos y objetivos dados. Esta dimensión involucra la 

evaluación del rendimiento, la comparación con los criterios 

establecidos, y la aplicación de medidas correctivas cuando se 

requiera. 

• Definición: Según Koontz y Weihrich (2012), tal término es "El 

proceso de evaluar el rendimiento actual, compararlo con los 

criterios definidos y aplicar medidas correctivas con el propósito de 

asegurar que se cumplan los objetivos. " (p. 259). Este proceso es 

vital para asegurar que dicha entidad continúe en la Ruta adecuada 

hacia el logro de. sus metas. 

• Importancia: El control es esencial para identificar 

desviaciones y problemas en el rendimiento, y para 

garantizar que las actividades se alineen con los planes. y 

estándares. Permite la evaluación continua de los resultados 

y la implementación de mejoras en los procesos. 

• Elementos: Incorpora la definición de criterios de rendimiento, la 

evaluación del desempeño, la confrontación de los hallazgos con 

los. criterios establecidos, y la aplicación de acciones correctivas. 

Estas dimensiones proporcionan un marco integral para la 

gestión administrativa, asegurando que las organizaciones puedan 
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planificar eficazmente, organizar sus recursos, dirigir a sus 

empleados y controlar el desempeño para alcanzar sus objetivos. 

3.3. Marco conceptual. 

Actualización: Proceso a través del cual el personal adquiere saberes o 

destrezas nuevas que les permiten actualizarse con los progresos y 

transformaciones en su área de trabajo. 

Competencias: Grupo de saberes, destrezas y comportamientos que un 

individuo tiene y que le permiten desempeñar eficientemente sus 

funciones dentro de una organización. 

Desempeño: Resultado o nivel de eficiencia con el que una persona 

realiza sus tareas o actividades laborales en una organización. 

Eficiencia: Capacidad de gestionar recursos de manera óptima para 

alcanzar los objetivos organizacionales con el menor desperdicio de 

tiempo y esfuerzo. 

Optimización: Proceso de mejora continua que busca utilizar los recursos 

de manera más efectiva para incrementar la productividad y los resultados 

deseados. 

Planificación: Actividad que implica definir estrategias, metas y acciones 

que guían la organización en el logro de sus metas de. manera ordenada 

y eficaz. 

Progreso: Avance o mejora en el fomento de las destrezas y aptitudes. 

del personal, De igual manera en la implementación de una gestión 

administrativa más efectiva. 
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CAPÍTULO IV 

HIPÓTESIS Y VARIABLES 

4.1. Hipótesis general. 

• Existe una relación directa entre la capacitación de personal y gestión 

administrativa en el Hospital III base Puno, 2024. 

4.2. Hipótesis específicas. 

• Existe una relación directa entre capacitación de personal y 

planificación en el Hospital III base Puno, 2024. 

• Existe una relación directa entre la capacitación de personal y 

organización en el Hospital III base Puno, 2024 

• Existe una relación directa entre la capacitación de personal y 

dirección en el Hospital III base Puno, 2024. 

• Existe una relación directa entre la capacitación de personal y control 

en el Hospital III base Puno, 2024. 
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4.3. Variables 

 
a. Variable 1 

Capacitación de personal. 

✓ Necesidades de capacitación 

✓ Diseños de programas de capacitación 

✓ Implementación de la capacitación 

✓ Evaluación de la capacitación 

b. Variable 2 

Gestión administrativa 

✓ Planificación 

✓ Organización 

✓ Dirección  

✓ Control 

4.4. Operacionalización de variables 

Tabla 1 

Operacionalización de variables 

Variables Dimensiones  Indicadores Instrumento 
Variable 1 
 

1. CAPACITACIÓN DE 
PERSONAL 
 

Definición: Según 
Chiavenato (2011) Es un 
proceso formativo de corta 
duración, implementado 
de forma estructurada y 
planificada, mediante el 
cual los individuos 
adquieren saberes, 
actitudes y competencias 

1.1. Necesidades de 
capacitación 

1.1.1. Análisis de 
competencia 

1.1.2. Identificación de 
brechas 

1.1.3. Evaluación inicial 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Encuesta 

1.2. Diseños de 
programas de 
capacitación 

1.2.1. Estructura 
curricular 

1.2.2. Definición de 
objetivos 

1.2.3. Selección de 
recursos 

1.3. Implementación 
de la 
capacitación 

1.3.1. Asistencia al curso 
1.3.2. Interacción en 

sesiones 
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con base en objetivos 
establecidos. Este proceso 
tiene como finalidad 
mejorar el desempeño de 
los empleados en su actual 
posición o preparar a los 
empleados para futuras 
responsabilidades dentro 
de la organización. 

1.3.3. Adaptación de 
contenidos 

Cuestionario 

1.4. Evaluación de la 
capacitación 

1.4.1. Medición de 
resultados 

1.4.2. Aplicación de 
conocimientos 

1.4.3. Retroalimentación 
recibida 

 
Variable 2 

2. GESTIÓN 
ADMINISTRATIVA 
 

Definición: Según Koontz y 
Weihrich (2012) la gestión 
administrativa es el 
conjunto de actividades y 
procesos que se llevan a 
cabo para coordinar de 
manera eficaz y eficiente 
los recursos de una 
organización con el fin de 
lograr sus objetivos 
estratégicos. Estas 
actividades incluyen la 
planificación, organización, 
dirección y control. 
 

2.1. Planificación 2.1.1. Objetivos 
específicos 

2.1.2. Cronograma 
detallado 

2.1.3. Evaluación de 
riesgos 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Encuesta 
Cuestionario 

2.2. Organización 2.2.1. Asignación de 
tareas 

2.2.2. Procedimientos 
operativos 

2.2.3. Organización del 
espacio 

2.3. Dirección 
 
 

 

2.3.1. Motivación del 
personal 

2.3.2. Delegación efectiva 
2.3.3. Capacitación en 

liderazgo 
2.4. Control 2.4.1. Revisión de 

procesos 
2.4.2. Indicadores de 

rendimiento 
2.4.3. Auditorías internas 

Nota: Adaptado desde la teorización de los autores Chiavenato (2011) y, 

Koontz y Weihrich (2012) 
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CAPÍTULO V 

PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO DE LA INVESTIGACIÓN 

5.1. Enfoque de investigación 

El presente estudio adoptó un enfoque cuantitativo con el objetivo de 

recabar detalles precisos respecto a la relación entre la capacitación de personal 

y la gestión administrativa en el Hospital III Base Puno. Este enfoque permitió 

una evaluación rigurosa y objetiva de cómo la capacitación del personal influye 

en la mejora de la gestión administrativa, optimizando recursos y promoviendo 

un desempeño eficiente, con el fin de lograr una mayor eficacia en los procesos 

hospitalarios. 

5.2. Métodos aplicados a la investigación 

En esta investigación se aplicó el método deductivo, que habilitó partir de 

conceptos universales sobre la capacitación de personal y la gestión 

administrativa para luego formular hipótesis específicas. Estas hipótesis fueron 

contrastadas con los datos obtenidos en el Hospital III Base Puno, lo que facilitó 

la validación o refutación de las hipótesis planteadas, en función de los 

resultados empíricos. Este enfoque permitió un análisis riguroso y 

fundamentado de la relación entre ambas variables. 
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5.3. Tipo de Investigación 

Se enmarcó al estudio básico, dado que tuvo como objetivo obtener una 

comprensión global del problema y así establecer una base sólida de 

conocimientos sobre la capacitación del personal y la gestión administrativa en 

el Hospital III Base Puno. A través de la aplicación de teorías y metodologías. 

5.4. Nivel de investigación 

Este análisis se efectuó bajo un nivel correlativo, a fin de establecer la 

conexión existente entre la capacitación del personal y la gestión administrativa 

en el Hospital III Base Puno. El enfoque correlacional permitió analizar cómo 

ambas variables se encuentran asociadas y de qué manera las mejoras en la 

capacitación del personal podrían influir en la gestión administrativa de la 

institución. 

5.5. Diseño de investigación 

Se llevó a término bajo el diseño no experimental de tipo transversal. Este 

enfoque permitió observar y explorar el vínculo de capacitación del personal y 

la gestión administrativa en el Hospital III Base Puno en un solo instante del 

tiempo, sin influir las variables. El propósito fue identificar correlaciones y 

patrones dentro del contexto evaluado, facilitando una comprensión más precisa 

de las dinámicas entre estas dos variables. 

5.6. Población y Muestra 

5.6.1. Población 

Que comprendió a todo el personal involucrado en la 

administración y operación del Hospital III Base Puno, así como aquellos 
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que participan activamente en los procesos de capacitación y gestión 

administrativa. En total, la población estuvo conformada por 498 

empleados. 

5.6.2. Muestra 

Se aplicó la fórmula estadística adecuada para estimar el tamaño 

muestral, resultando en un total de 217 personas seleccionadas. Esta 

muestra fue representativa del personal involucrado en la capacitación y 

gestión administrativa del Hospital III Base Puno, garantizando una 

cobertura apropiada para su estudio y valoración del estudió, lo que 

permitió obtener resultados confiables y relevantes. 

Muestra Probabilística 

En esta investigación sobre la capacitación de personal y la gestión 

administrativa en el Hospital III Base Puno, se utilizó una muestra 

probabilística. Para garantizar la representación adecuada del total de 498 

empleados, se aplicó una ecuación estadística precisa para calcular su 

tamaño, resultando en un total de 217 personas seleccionadas. Este 

enfoque aseguró una representatividad adecuada y fiabilidad en los 

resultados, lo que permitió una evaluación conexionada de variables. 

Se eligió la muestra de forma probabilística y aleatorio, y se 

determinó su extensión. 
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Donde:  

 

N = total de la población 

n = cantidad de la muestra 

e = margen de error o intervalo de confianza 

Z = puntuación Z asociada al nivel de confianza 

p = probabilidad de ocurrencia del evento (éxito) 

q = probabilidad de no ocurrencia del evento (fracaso) 

𝑛 =
(1.96)2(0.5)(0.5)(498)

498(0.05)2 + (1.96)2(0.5)(0.5)
 

𝑛 =
(3.8416)(0.25)(498)

498(0.0025) + (3.8416)(0.5)(0.5)
 

𝑛 =
478.2792

1.245 + 0.9604
 

𝑛 =
478.2792

2.2054
 

𝒏 = 𝟐𝟏𝟔. 𝟖𝟔𝟕𝟑 

 Se efectuaron encuestas a 217 participantes. 

5.7. Técnicas e instrumentos 

5.7.1. Técnica. Se utilizó la encuesta. 

Encuesta. - Desde el punto de vista de Arias (2006), la encuesta 

es un método organizado que se utiliza para obtener información de las 

personas sobre sus opiniones, actitudes o comportamientos. Para 

hacerlo, se crean preguntas específicas que se hacen a un grupo de 

personas que representa a toda una población. El objetivo es recoger 
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respuestas que puedan ser medidas y luego analizar patrones o 

tendencias en esas respuestas. 

5.7.2. Instrumento. Se utilizó un cuestionario estructurado 

Cuestionario. – Según Arias (2006), el cuestionario es una serie 

de preguntas hechas de manera ordenada y clara, usando un lenguaje 

simple que ayuda a obtener información directamente de las personas. 

(p. 73). 

5.8. Confiabilidad y validez del instrumento 

Consideramos las recomendaciones de expertos, quienes nos 

proporcionaron valiosos aportes sobre la organización y contenido del 

formulario de cuestionamientos. 

5.8.1. Confiabilidad 

Análisis de fiabilidad 

En la obtención de información en esta investigación, se puso en 

práctica un cuestionario diseñado específicamente, que promovió 

obtener hallazgos clave alineados con los propósitos. Su confiabilidad se 

aseguró mediante el análisis de los datos recogidos, lo que ayudó a 

obtener búsqueda clara y precisa. Este proceso aseguró que los 

resultados fueran consistentes y válidos, contribuyendo a la robustez del 

estudio sobre la capacitación de personal y la gestión administrativa en 

el Hospital III Base Puno. 
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Resultados obtenidos para el instrumento de la variable “Capacitación 

del personal”  

Tabla 2 

Criterios de fiabilidad 1. 

Alfa de 

Cronbach 

Alfa de Cronbach 

fundamentado en ítems 

estandarizados. 

Número de 

ítems 

,966 ,966 12 

Nota: Criterios de fiabilidad de variable 1. 

Los resultados obtenidos para el instrumento de la variable “Capacitación 

del personal” muestran una alta fiabilidad, con un Alfa de Cronbach de 

0.966. Esto indica que los 12 ítems del instrumento son consistentes entre 

sí, lo que sugiere que el instrumento mide de manera uniforme el aspecto 

examinado. 

Resultados obtenidos para el instrumento de la variable “Gestión 

administrativa” 

Tabla 3 

Resultados estadísticos de fiabilidad 2. 

Alfa de 

Cronbach 

Alfa de Cronbach fundamentado 

en ítems estandarizados. 

Número de 

ítems 

,968 ,968 12 

Nota: Criterios de fiabilidad de variable 2. 

 
Los resultados para la variable “Eficiencia operativa” muestran una alta 

Confiabilidad del instrumento, de un test de Cronbach de 0.966. Esto indica 

una gran consistencia entre las 9 preguntas del cuestionario, sugiriendo 

que el instrumento mide de manera uniforme el aspecto de la eficiencia 

operativa evaluado. 

 



62 
 

 
 
 

5.8.2. Validez 

Se empleó el método de evaluación basado en el juicio de expertos: 

✓ Dr. Benigno Callata Quispe 

5.9. Procedimiento de tratamiento de datos 

El tratamiento de datos en esta investigación se llevó a cabo mediante 

diversas metodologías diseñadas para analizar la información recolectada sobre 

la capacitación de personal y la gestión administrativa en el Hospital III Base 

Puno. En este contexto, se utilizó el programa de análisis estadístico SPSS v25, 

el cual desempeñó un papel fundamental al permitir la realización de análisis 

estadísticos detallados, incluyendo contrastaciones de hipótesis, correlaciones 

y regresiones. Este software facilitó la obtención de conclusiones precisas y 

confiables, basadas en los datos recopilados a través de encuestas y 

cuestionarios, asegurando así la validez de los resultados obtenidos. 

5.10. Contrastación de hipótesis 

Prueba de la hipótesis general 

Datos: 

r = 0.908 

n = 217 

Planteamiento de las hipótesis estadísticas: 

1. Hipótesis 

Hipótesis Nula (Ho): No hay una conexión relevante entre la capacitación 

de personal y gestión administrativa en el Hospital III base Puno, 2024. 

Hipótesis Alterna (Ha): Hay una conexión relevante entre la capacitación 

de personal y gestión administrativa en el Hospital III base Puno, 2024. 
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Cuando el valor de r es 0, no existe ninguna relación entre las variables. 

2. Nivel de Significancia: 

α = 0.05  

3. Regla de decisión: 

Dado que el p-valor (0.000) < (α = 0.05), se descarta (Ho) y se valida 

(Ha). 

4. Estadístico de prueba 

Tabla 4 

Calculo del P_valor 

 Valor 

Error 

estándar 

asintóticoa 

T 

aproximadab 

Significado 

aproximado 

Ordinal por 

ordinal 

Tau-b de 

Kendall 

,750 ,020 35,633 ,000 

Número de casos efectivos 217    

Nota: Se presentan los hallazgos del test estadístico. 

5. Conclusión: El valor de Tau-b de Kendall (τ_b = 0.750; p = 0.000 < 0.05) 

refleja una correlación positiva y estadísticamente significativa entre la 

capacitación del personal y la gestión administrativa en el Hospital III 

Base Puno, 2024. Esto sugiere que, a medida que el personal recibe más 

capacitación, también mejora la gestión administrativa, mostrando una 

relación directamente proporcional. 

Prueba de la hipótesis especifica uno 

Datos: 

r = 0.872 

n = 217 

Planteamiento de las hipótesis estadísticas: 

1. Hipótesis 
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Hipótesis Nula (Ho): No hay una conexión relevante entre capacitación 

de personal y planificación en el Hospital III base Puno, 2024. 

Hipótesis Alterna (Ha): Hay una conexión relevante entre capacitación 

de personal y planificación en el Hospital III base Puno, 2024. 

Cuando el valor de r es 0, no existe ninguna relación entre las variables. 

2. Nivel de Significancia: 

α = 0.05. 

3. Regla de decisión: 

Dado que el p-valor (0.000) < (α = 0.05), se descarta (Ho) y se valida (Ha). 

4. Estadístico de prueba 

Tabla 5 

Calculo del P_valor 

 Valor 

Error 

estándar 

asintóticoa 

T 

aproximadab 

Significancia 

aproximada 

Ordinal por 

ordinal 

Tau-b de 

Kendall 

,709 ,021 30,585 ,000 

Número de casos 

efectivos 

217 
   

Nota: Se presentan los hallazgos del test estadístico. 

5. Conclusión: El valor de Tau-b de Kendall (τ_b = 0.709; p = 0.000 < 0.05) 

refleja una correlación positiva y estadísticamente significativa entre la 

capacitación del personal y la planificación en el Hospital III Base Puno, 

2024. Esto sugiere que, a medida que el personal recibe más 

capacitación, también mejora la planificación, indicando una relación 

directamente proporcional. 
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Prueba de la hipótesis especifica dos con el coeficiente de correlación de 

rho de Spearman. 

Datos: 

r = 0.891 

n = 217 

 

Planteamiento de las hipótesis estadísticas: 

1. Hipótesis 

Hipótesis Nula (Ho): No hay una conexión relevante entre la capacitación 

de personal y organización en el Hospital III base Puno, 2024. 

Hipótesis Alterna (Ha): Hay una conexión relevante entre la capacitación 

de personal y organización en el Hospital III base Puno, 2024. 

Cuando el valor de r es 0, no existe ninguna relación entre las variables. 

2. Nivel de Significancia: 

α = 0.05. 

3. Regla de decisión: 

Dado que el p-valor (0.000) < (α = 0.05), se descarta (Ho) y se valida (Ha). 

4. Estadístico de prueba 

Tabla 6 

Calculo del P_valor 

 Valor 

Error 

estándar 

asintóticoa T aproximadab 

Significancia 

aproximada 

Ordinal por 

ordinal 

Tau-b de 

Kendall 

,743 ,020 35,232 ,000 

Número de casos efectivos 217    

Nota: Se presentan los hallazgos del test estadístico. 
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5. Conclusión: El valor de Tau-b de Kendall (τ_b = 0.743; p = 0.000 < 0.05) 

refleja una correlación positiva y estadísticamente significativa de la 

capacitación del personal y la organización en el Hospital III Base Puno, 

2024. Esto indica que a medida que el personal recibe más capacitación, 

también mejora la organización, mostrando una relación directamente 

proporcional. 

Prueba de la hipótesis especifica tres 

Datos: 

r = 0.889 

n = 217 

Planteamiento de las hipótesis estadísticas: 

1. Hipótesis 

Hipótesis Nula (Ho): No hay una conexión relevante entre la capacitación 

de personal y dirección en el Hospital III base Puno, 2024 

Hipótesis Alterna (Ha): Hay una conexión relevante entre la capacitación 

de personal y dirección en el Hospital III base Puno, 2024. 

Cuando el valor de r es 0, no existe ninguna relación entre las variables. 

2. Nivel de Significancia: 

α = 0.05. 

3. Regla de decisión: 

Dado que el p-valor (0.000) < (α = 0.05), se descarta (Ho) y se valida (Ha). 
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4. Estadístico de prueba 

Tabla 7 

Calculo del P_valor 

 Valor 

Error 

estándar 

asintóticoa 

T 

aproximadab 

Significancia 

aproximada 

Ordinal por 

ordinal 

Tau-b de 

Kendall 

,738 ,020 33,771 ,000 

Número de casos 

efectivos 

217 
   

Nota: Se presentan los hallazgos del test estadístico. 

5. Conclusión: El valor de Tau-b de Kendall (τ_b = 0.738; p = 0.000 < 0.05) 

refleja una correlación positiva y estadísticamente significativa entre la 

capacitación del personal y la dirección en el Hospital III Base Puno, 

2024. Esto sugiere que, a medida que el personal recibe más 

capacitación, también mejora la dirección, indicando una relación 

directamente proporcional. 

Prueba de la hipótesis especifica cuatro 

Datos: 

r = 0.871 

n = 217 

Planteamiento de las hipótesis estadísticas: 

1. Hipótesis 

Hipótesis Nula (Ho): No hay una conexión relevante entre la capacitación 

de personal y control en el Hospital III base Puno, 2024 

Hipótesis Alterna (Ha): Hay una conexión relevante entre la capacitación 

de personal y control en el Hospital III base Puno, 2024. 

Si el valor de r es 0, no hay ninguna relación entre las variables. 
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2. Nivel de Significancia: 

α = 0.05. 

3. Regla de decisión: 

Dado que el p-valor (0.000) < (α = 0.05), se descarta (Ho) y se valida (Ha). 

4. Estadístico de prueba 

Tabla 8 

Calculo del P_valor 

 Valor 

Error 

estándar 

asintóticoa 

T 

aproximadab 

Significancia 

aproximada 

Ordinal por 

ordinal 

Tau-b de 

Kendall 

,709 ,023 29,210 ,000 

Número de casos 

efectivos 

217 
   

Nota: Se presentan los hallazgos del test estadístico. 

5. Conclusión: El valor de Tau-b de Kendall (τ_b = 0.709; p = 0.000 < 0.05) 

refleja una correlación positiva y estadísticamente sustancial de la 

capacitación del personal y el control en el Hospital III Base Puno, 2024. 

Esto sugiere que, a medida que el personal recibe más capacitación, 

también mejora el control, mostrando una relación directamente 

proporcional. 

  



69 
 

 
 
 

 

 

 

 

CAPÍTULO VI 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

6.1. Presentación de resultados  

6.1.1. Prueba de normalidad 

Tabla 9 

Test de normalidad 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Capacitación del personal 0.182 217 0.000 0.923 217 0.000 

Gestión administrativa 0.199 217 0.000 0.920 217 0.000 

a. Modificación de significancia de acuerdo con Lilliefors 

Nota: Resultados de las pruebas de normalidad realizadas. 

Planteo de la hipótesis: 

H0:  La información del análisis se originan en una población que presenta una 

distribución estándar. 

H1:  Los datos del análisis no se originan en una población que presenta una 

distribución estándar. 
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Regla de contraste:   

EN el caso de que el Valor p > 0.05, se valida la H0. Y en caunto el Valor p < 

0.05, se descarta H0. 

Interpretación 

Los hallazgos de los análisis de normalidad para los factores “Capacitación del 

personal” y “Gestión administrativa” muestran que la información no presenta 

una distribución estándar, con valores de relevancia menores a 0.05 en los 

análisis de Kolmogorov-Smirnov y Shapiro-Wilk (ver Tabla 3). Dado que el grupo 

muestral es superior de 50, se opta por utilizar el test de Kolmogorov-Smirnov 

para evaluar la normalidad. Por lo tanto, se empleará el índice de correlatividad 

de Spearman., una Medida no paramétrica, con el fin de analizar la conexión de 

estas variables. 

 

6.1.2. Resultados 

 

Resultados para el objetivo general.  

Tabla 10 

Conexión de la capacitación de personal y gestión administrativa en el Hospital 

III base Puno, 2024. 

Correlaciones 

 

 

Capacitación 
de personal 

Gestión 
administrativa 

 Rho de 
Spearman 

Capacitación 
de personal 
 

Coeficiente de correlatividad 1,000 ,908 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 217 217 

Gestión 
administrativa 

Coeficiente de correlatividad ,908 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 217 217 

Nota: Hallazgos de conexión de las variables. 
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Figura 1 

Conexión de la capacitación de personal y gestión administrativa en el Hospital 

III base Puno, 2024. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Hallazgos de conexión de las variables 

Por si 0 r < 0.20 Asociación insignificante. 

Por si 0.20 r < 0.40 Relación débil. 

Por si 0.40 r < 0.70 Relación moderada. 

Por si 0.70 r < 1.00 Relación fuerte. 

 
Interpretación 

Según la Tabla 10, se presenta una asociación significativa de la capacitación 

del personal y la gestión administrativa en el Hospital III Base Puno, 2024. El 

factor de conexión de Spearman es de 0.908, con un p-valor de 0.000, lo que 

indica que esta conexión es estadísticamente relevante con un 99% de 

confianza. Estos resultados, a partir de un estudio de 217 casos, proponen que. 
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una mejor capacitación del personal está asociada con una mejora en la gestión 

administrativa en el hospital. 

Y en cuanto a la Figura 1, al elevarlo al cuadrado del factor de correlación (r²), el 

hallazgo adquirido es. de 0.929, lo que implica que el 92.9% de la variabilidad en 

la gestión administrativa puede ser por las variaciones en la capacitación del 

personal. Esto resalta la relevancia de la formación para optimizar la gestión 

administrativa en la institución. 

 

Resultados para el objetivo específico 1. 

Tabla 11 

Conexión de capacitación de personal y planificación en el Hospital III base 

Puno, 2024. 

Correlaciones 

 

 

Capacitación 
de personal 

Planificación 

 Rho de 
Spearman Capacitación de 

personal 

Coeficiente de 
correlatividad 

1,000 ,872 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 217 217 

Planificación 

Coeficiente de 
correlatividad 

,872 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 217 217 

Nota: Hallazgos de conexión de las variables. 
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Figura 2 

Conexión de capacitación de personal y planificación en el Hospital III base 

Puno, 2024. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Hallazgos de conexión de las variables. 

Interpretación. 

Según la Tabla 11, se presenta una asociación significativa de la capacitación 

del personal y la planificación en el Hospital III Base Puno, 2024. El factor de 

conexión de Spearman es de 0.872, con un p-valor de 0.000, lo que indica que 

esta conexión es estadísticamente relevante con un 99% de confianza. Estos 

resultados, a partir de un estudio de 217 casos, proponen que. una mejor 

capacitación del personal está asociada con una mejora en la planificación en el 

hospital. 

Y en cuanto a la Figura 2, al elevarlo al cuadrado del factor de correlación (r²), el 

hallazgo adquirido es. de 0.832, lo que implica que el 83.2% de la variabilidad en 

la planificación puede ser por las variaciones en la capacitación del personal. 
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Esto resalta la relevancia de la formación para optimizar la planificación en la 

institución. 

Resultados para el objetivo específico 2. 

Tabla 12 

Conexión de la capacitación de personal y organización en el Hospital III base 

Puno, 2024. 

Correlaciones 

 

 

Capacitación 
de personal 

Organización 

 Rho de 
Spearman 

Capacitación 
de personal 
 

Coeficiente de 
correlatividad 

1,000 ,891 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 217 217 

Organización Coeficiente de 
correlatividad 

,891 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 217 217 

Nota: Hallazgos de conexión de las variables. 

Figura 3 

Conexión de la capacitación de personal y organización en el Hospital III base 

Puno, 2024. 

Nota: Hallazgos de conexión de las variables. 
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Interpretación 

Según la Tabla 12, se presenta una asociación significativa de la capacitación 

del personal y la organización en el Hospital III Base Puno, 2024. El factor de 

conexión de Spearman es de 0.891, con un p-valor de 0.000, lo que indica que 

esta conexión es estadísticamente relevante con un 99% de confianza. Estos 

resultados, a partir de un estudio de 217 casos, proponen que. una mejor 

capacitación del personal está asociada con una mejora en la organización en el 

hospital. 

Y en cuanto a la Figura 3, al elevarlo al cuadrado del factor de correlación (r²), el 

hallazgo adquirido es. de 0.862, lo que implica que el 86.2% de la variabilidad en 

la organización puede ser por las variaciones en la capacitación del personal. 

Esto resalta la relevancia de la formación para optimizar la organización en la 

institución. 

Resultados para el objetivo específico 3. 

Tabla 13 

Conexión de la capacitación de personal y dirección en el Hospital III base 

Puno, 2024. 

Correlaciones 

 

 

Capacitación 
de personal 

Dirección 

 Rho de 
Spearman 

Capacitación de 
personal 
 

Coeficiente de 
correlatividad 

1,000 ,889 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 217 217 

Dirección Coeficiente de 
correlatividad 

,889 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 217 217 

Nota: Hallazgos de conexión de las variables. 
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Figura 4 

Conexión de la capacitación de personal y dirección en el Hospital III base 

Puno, 2024. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Hallazgos de conexión de las variables. 

Interpretación  

Según la Tabla 13, se presenta una asociación significativa de la capacitación 

del personal y la dirección en el Hospital III Base Puno, 2024. El factor de 

conexión de Spearman es de 0.889, con un p-valor de 0.000, lo que indica que 

esta conexión es estadísticamente relevante con un 99% de confianza. Estos 

resultados, a partir de un estudio de 217 casos, proponen que. una mejor 

capacitación del personal está asociada con una mejora en la dirección en el 

hospital. 

Y en cuanto a la Figura 4, al elevarlo al cuadrado del factor de correlación (r²), el 

hallazgo adquirido es. de 0.850, lo que implica que el 85.0% de la variabilidad en 

la dirección puede ser por las variaciones en la capacitación del personal. Esto 

resalta la relevancia de la formación para optimizar la dirección en la institución. 
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Resultados para el objetivo específico 4. 

Tabla 14 

Conexión de la capacitación de personal y control en el Hospital III base Puno, 

2024. 

Correlaciones 

 

 

Capacitación 
de personal 

Control 

 Rho de 
Spearman 

Capacitación de 
personal 
 

Coeficiente de 
correlatividad 

1,000 ,871 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 217 217 

Control Coeficiente de 
correlatividad 

,871 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 217 217 

Nota: Hallazgos de conexión de las variables. 

 

Figura 5 

Conexión de la capacitación de personal y control en el Hospital III base Puno, 

2024. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Hallazgos de conexión de las variables. 
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Interpretación 

Según la Tabla 14, se presenta una asociación significativa de la capacitación 

del personal y el control en el Hospital III Base Puno, 2024. El factor de conexión 

de Spearman es de 0.871, con un p-valor de 0.000, lo que indica que esta 

conexión es estadísticamente relevante con un 99% de confianza. Estos 

resultados, a partir de un estudio de 217 casos, proponen que. una mejor 

capacitación del personal está asociada con una mejora en el control en el 

hospital. 

Y en cuanto a la Figura 5, al elevarlo al cuadrado del factor de correlación (r²), el 

hallazgo adquirido es. de 0.833, lo que implica que el 83.3% de la variabilidad en 

el control puede ser por las variaciones en la capacitación del personal. Esto 

resalta la relevancia de la formación para optimizar el control en la institución. 
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6.2. Discusión de resultados 

La discusión de los resultados obtenidos en este estudio, cuyo propósito 

principal fue establecer la conexión de la capacitación del personal y la gestión 

administrativa en el Hospital III Base Puno, 2024, revela importantes hallazgos 

con implicaciones prácticas y teóricas. En primer lugar, la fiabilidad de los 

instrumentos utilizados fue alta, con un test de Cronbach de 0.966 para el factor 

"Capacitación del personal" y de 0.968 para "Gestión administrativa", lo que 

respalda la consistencia interna de las mediciones y asegura que los resultados 

obtenidos son confiables (George & Mallery, 2010). Asimismo, los estudios de 

normalidad. realizados a través de los exámenes de. Kolmogorov-Smirnov y 

Shapiro-Wilk mostraron que la información no obedece una distribución 

estándar, lo que justifica la aplicación del índice de correlación de Spearman 

para el análisis de la relación de los factores. Este estudio arrojó un coeficiente 

de 0.908, lo que indica una correlación favorable y relevante de la capacitación 

del personal y la gestión administrativa, con un grado de certeza del 99%.Estos 

hallazgos son coherentes con estudios anteriores que destacan el impacto 

positivo de la capacitación en la optimización de la gestión administrativa, como 

el estudio de Ramírez y González (2019), quienes encontraron una correlación 

positiva similar en instituciones hospitalarias, lo cual sugiere que la inversión en 

el crecimiento de habilidades del personal contribuye directamente a la 

eficiencia en la gestión administrativa. Además, la contrastación de hipótesis 

general con el índice de Tau-b de Kendall (τ_b = 0.750; p = 0.000 < 0,05) apoya 

esta conclusión al evidenciar una correlación significativa. En concordancia con 

estos hallazgos, Quispe y Vargas (2021) también observaron un fuerte vínculo 

entre la formación y el rendimiento administrativo en el sector salud, 
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confirmando que la capacitación constituye un factor clave para alcanzar una 

gestión efectiva en contextos organizacionales de salud. Por lo tanto, los 

resultados de este estudio no solo validan la hipótesis planteada, sino que 

también contribuyen a la literatura existente, sugiriendo que la puesta en marcha 

de programas de formación sistemática puede ser una estrategia eficaz para 

optimizar la gestión administrativa en instituciones hospitalarias. 

La discusión de los hallazgos adquiridos en relación con el primer objetivo 

específico de la investigación, que consistió en evaluar el vínculo de la 

capacitación del personal y la planificación en el Hospital III Base Puno, 2024, 

muestran una correlación positiva y relevante entre ambas variables. El factor 

de conexión de Spearman de 0.872, de un p-valor de 0.000, confirma una 

asociación estadísticamente relevante con un 99% de certeza. Tales hallazgos 

indican que una mejora en la capacitación del personal está directamente 

relacionada con una planificación más eficiente en el hospital, lo que sugiere 

que en los empleados es continuo de habilidades en los empleados es clave 

para optimizar los procesos de planificación administrativa. Este resultado se 

refuerza con el test de Tau-b de Kendall (τ_b = 0.709; p = 0.000 < 0.05), la cual 

también muestra una correlación positiva y estadísticamente significativa, lo que 

se alinea con investigaciones previas, como la de Fernández y Martínez (2020), 

los que descubrieron que una mayor inversión en capacitación se traduce en 

una planificación más estratégica y alineada con los objetivos organizacionales 

en instituciones de salud. De manera similar, García y López (2018) concluyeron 

que una adecuada capacitación del personal no solo mejora la ejecución de 

tareas, sino que también favorece una planificación más eficaz, lo que es 

fundamental para la administración efectiva de recursos en entornos 
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hospitalarios. En este contexto, los hallazgos de la actual indagación corroboran 

la relevancia de la formación como un factor crucial para optimizar los procesos 

de planificación en instituciones de salud, lo que a su vez contribuye a una 

gestión más efectiva y alineada con las necesidades operativas del hospital. 

Los resultados obtenidos para el segundo objetivo específico, que buscó 

evaluar el vínculo de la capacitación de personal y la organización en el Hospital 

III Base Puno, 2024, muestran una correlación positiva y relevante de las dos 

variables. El factor de conexión de Spearman de 0.891, señala un vínculo 

estadísticamente relevante con un 99% de confianza. Esta fuerte correlación 

sugiere que una mejora en la capacitación del personal impacta directamente 

en la eficiencia organizativa del hospital. Asimismo, el valor de Tau-b de Kendall 

(τ_b = 0.743; p = 0.000 < 0.05) confirma esta relación positiva y significativa, lo 

que respalda la hipótesis planteada en este estudio. Estos hallazgos son 

consistentes con investigaciones previas, como el estudio de Pérez y Rodríguez 

(2019), quienes encontraron que la capacitación adecuada del personal 

contribuye significativamente a mejorar los procesos organizativos, al aumentar 

la habilidad de respuesta y adaptación de las instituciones de salud. Igualmente, 

Morales y García (2020) identificaron que la capacitación no solo mejora las 

habilidades técnicas, sino que también fortalece la estructura organizacional, 

promoviendo una mejor coordinación y comunicación entre los departamentos. 

En este contexto, los hallazgos del presente estudio reafirman la relevancia de 

la capacitación como un motor clave para optimizar la organización interna, lo 

que a su vez se traduce en una gestión más eficiente y una mejor atención en 

el ámbito hospitalario. 
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Los resultados obtenidos para el tercer objetivo específico, que buscó 

analizar el vínculo de la capacitación de personal y la dirección en el Hospital III 

Base Puno, 2024, revelan una correlación favorable y estadísticamente 

relevante entre ambas variables. El factor de conexión de Spearman de 0.889, 

revela una relación relevante con un 99% de certeza, mientras que el valor de 

Tau-b de Kendall (τ_b = 0.738; p = 0.000 < 0.05) refuerza esta correlación. Estos 

hallazgos sugieren que una mayor capacitación del personal está fuertemente 

vinculada con una mejora en las prácticas de dirección dentro del hospital, lo 

que concuerda con estudios anteriores que han demostrado la relevancia de la 

capacitación para fortalecer la conducción y la resolución de decisiones en 

instituciones de salud (Martínez & Gómez, 2021). Según autores como García 

y Ruiz (2020), una dirección eficiente es fundamental para el desempeño ideal 

de las organizaciones, y esto se logra cuando el personal recibe una 

capacitación adecuada que les permite asumir responsabilidades de liderazgo 

y mejorar los procesos directivos. En línea con estos estudios, los hallazgos 

adquiridos en la actual indagación subrayan la importancia de invertir en 

programas de capacitación que no solo desarrollen competencias técnicas, sino 

también habilidades directivas, facilitando así una gestión más eficaz y eficiente 

en el contexto hospitalario. 

Los resultados obtenidos para el cuarto objetivo específico, que analiza 

la asociación entre la capacitación del personal y el control en el Hospital III 

Base Puno, 2024, exponen una correlación favorable y estadísticamente 

relevante de las variables. El Coeficiente de correlatividad de Spearman es de 

0.871, lo que sugiere una asociación pertinente con un 99% de certeza, 

reforzada por el valor de Tau-b de Kendall (τ_b = 0.709; p = 0.000 < 0.05), que 
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confirma la conexión positiva. Estos resultados sugieren que la formación del 

personal impacta de manera relevante en los mecanismos de control dentro del 

hospital, lo que concuerda con investigaciones anteriores, como la de Vargas y 

López (2022), ellos afirman que una apropiada formación del personal fortalece 

los sistemas de control organizacional, mejorando la supervisión y el 

cumplimiento de normativas internas. Además, la capacitación otorga al 

personal habilidades para detectar irregularidades y proponer soluciones 

efectivas, lo que optimiza la eficacia de los procedimientos de control (Martínez 

& Gómez, 2021). En consonancia con estos hallazgos, la presente investigación 

subraya la importancia de capacitar al personal no solo en habilidades técnicas, 

sino también en competencias relacionadas con el control organizacional, lo 

cual es esencial para mantener la eficiencia y la calidad en los servicios del 

sector salud. 
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CONCLUSIONES 

 

PRIMERA: En conclusión, los resultados obtenidos en la presente 

investigación permiten afirmar que existe una relación positiva y 

significativa entre la capacitación de personal y la gestión 

administrativa en el Hospital III Base Puno, 2024. El coeficiente de 

correlación de Spearman de 0.908, evidencia que la capacitación 

del personal influye de manera directa en la eficiencia de los 

procesos administrativos. Asimismo, los análisis adicionales 

mediante el estadístico Tau-b de Kendall (τ_b = 0.750; p = 0.000 < 

0.05) refuerzan esta asociación, confirmando que la mejora en la 

formación y desarrollo de competencias del personal contribuye 

significativamente a una gestión administrativa más efectiva y 

alineada con los objetivos institucionales del hospital. Esto destaca 

la importancia de implementar programas de capacitación continua 

como una estrategia clave para optimizar el desempeño 

organizacional en el ámbito de la salud pública. 

SEGUNDA: En conclusión, los resultados obtenidos en relación al primer 

objetivo específico de la investigación muestran que existe una 

asociación positiva y significativa entre la capacitación de personal 

y la planificación en el Hospital III Base Puno, 2024. El coeficiente 

de correlación de Spearman de 0.872, indica que la capacitación 

influye considerablemente en la mejora de los procesos de 

planificación dentro del hospital. Además, el valor de Tau-b de 

Kendall (τ_b = 0.709; p = 0.000 < 0.05) refuerza esta relación, lo 
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que sugiere que un personal mejor capacitado contribuye a una 

planificación más efectiva, lo que a su vez impacta favorablemente 

en la organización y gestión estratégica de la institución. 

TERCERA: En conclusión, los resultados obtenidos en relación al segundo 

objetivo específico demuestran una correlación positiva y 

significativa entre la capacitación de personal y la organización en 

el Hospital III Base Puno, 2024. El coeficiente de correlación de 

Spearman de 0.891 reflejan que la capacitación del personal tiene 

un impacto considerable en la mejora de los procesos 

organizativos del hospital. Asimismo, el valor de Tau-b de Kendall 

(τ_b = 0.743; p = 0.000 < 0.05) confirma que una adecuada 

formación del personal promueve una organización más eficiente, 

lo que contribuye al funcionamiento estructural y a la gestión 

operativa de la institución. 

CUARTA: En conclusión, los resultados obtenidos para el tercer objetivo 

específico muestran una correlación positiva y significativa entre la 

capacitación de personal y la dirección en el Hospital III Base 

Puno, 2024. El coeficiente de correlación de Spearman de 0.889, 

evidencian que la formación del personal influye de manera 

relevante en la mejora de la capacidad directiva dentro de la 

institución. Además, el valor de Tau-b de Kendall (τ_b = 0.738; p = 

0.000 < 0.05) confirma que una mayor capacitación está asociada 

con un fortalecimiento en la toma de decisiones y la eficacia en la 

dirección organizacional.  
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QUINTA: En conclusión, los resultados del cuarto objetivo específico indican 

una correlación positiva y significativa entre la capacitación de 

personal y el control en el Hospital III Base Puno, 2024. El 

coeficiente de correlación de Spearman de 0.871, demuestra que 

la formación del personal contribuye de manera relevante a la 

efectividad de los procesos de control dentro de la institución. 

Adicionalmente, el valor de Tau-b de Kendall (τ_b = 0.709; p = 

0.000 < 0.05) refuerza la noción de que una adecuada capacitación 

está estrechamente relacionada con la mejora en la supervisión y 

evaluación de las actividades administrativas, favoreciendo así 

una gestión más eficiente.  
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RECOMENDACIONES 

PRIMERA: Se recomienda a la División de Recursos Humanos, implementar 

un programa continuo de capacitación del personal en el hospital, 

que no solo se enfoque en el desarrollo de habilidades técnicas, 

sino que también promueva competencias en gestión 

administrativa. Esto contribuirá a mejorar significativamente la 

eficiencia operativa y la calidad de los servicios de salud, 

asegurando un impacto positivo en la atención a los pacientes.  

SEGUNDA: Se recomienda a la Unidad de Capacitación, Investigación y 

Docencia, a desarrollar un plan de capacitación específico en 

planificación estratégica para el personal del hospital, que 

contemple talleres y sesiones prácticas, de manera que se 

fortalezca su capacidad para planificar y ejecutar proyectos 

eficaces que respondan a las necesidades del servicio de salud. 

TERCERA: Se recomienda a la División de Recursos Humanos, establecer 

protocolos de organización que integren las habilidades adquiridas 

a través de la capacitación del personal, con el fin de optimizar la 

estructura y los procesos organizativos del hospital, lo que 

permitirá una gestión más fluida y efectiva de los recursos. 

CUARTA: Se recomienda al director del Hospital III Base Puno, fomente un 

ambiente de liderazgo participativo, donde se incentive a los 

líderes a recibir formación en habilidades de gestión y 

comunicación, facilitando así una mejor dirección del personal y 

mejorando la motivación y desempeño laboral. 
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QUINTA: Se recomienda a la Unidad de Capacitación, Investigación y 

Docencia, implementar un sistema de control que utilice 

indicadores de desempeño claramente definidos, alineados con 

los resultados de capacitación del personal, para monitorear y 

evaluar continuamente la efectividad de las acciones de control en 

el hospital, permitiendo ajustes proactivos en la gestión 

administrativa. 
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Matriz de consistencia 

TÍTULO: CAPACITACIÓN DE PERSONAL Y GESTIÓN ADMINISTRATIVA EN EL HOSPITAL III BASE PUNO, 2024 

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPÓTESIS GENERAL VARIABLES METODOLOGÍA 
 
¿Cuál es la relación entre la 
capacitación de personal y 
gestión administrativa en el 
Hospital III base Puno, 2024? 
 

 
Determinar  la relación entre la 
capacitación de personal y 
gestión administrativa en el 
Hospital III base Puno, 2024. 

 
Existe una relación directa entre la 
capacitación de personal y gestión 
administrativa en el Hospital III 
base Puno, 2024. 

 
 
Variable 1: 
CAPACITACIÓN DE 
PERSONAL 
1. Necesidades de 

capacitación 
2. Diseño de programas de 

capacitación 
3. Implementación de la 

capacitación 
4. Evaluación de la 

capacitación 
 
Variable 2: 
 
GESTIÓN ADMINISTRATIVA 
1. Planificación 
2. Organización 
3. Dirección 
4. Control  

 
ENFOQUE Cuantitativo 
 
MÉTODO: 
Deductivo 
 
TIPO: Básico 
 
NIVEL: Correlacional 
 
DISEÑO: No experimental. 

POBLACIÓN: 

La población de estudio abarca a 
todo el personal involucrado en la 
administración y operación del 
Hospital III Base Puno, así como a 
los que participan en la 
capacitación y gestión 
administrativa. Esto asciende a 
498 empleados 

MUESTRA 
De acuerdo a la fórmula es de 

217 personas. 

TÉCNICAS E INSTRUMENTOS: 

TECNICA: Encuesta  

INSTRUMENTO: Cuestionario 

PROBLEMAS ESPECÍFICOS OBJETIVOS ESPECÍFICOS HIPÓTESIS ESPECÍFICOS 

 
a. ¿Cuál es la relación entre la 

capacitación de personal y 
planificación en el Hospital III 
base Puno, 2024? 
 

b. ¿Cuál es la relación entre la 
capacitación de personal y 
organización en el Hospital 
III base Puno, 2024? 

 
c. ¿Cuál es la relación entre la 

capacitación de personal y 
dirección en el Hospital III 
base Puno, 2024? 

 
d. ¿Cuál es la relación entre la 

capacitación de personal y 
control en el Hospital III base 
Puno, 2024? 

 
a. Analizar la relación entre la 

capacitación de personal y 
planificación en el Hospital 
III base Puno, 2024. 
 

b. Evaluar la relación entre la 
capacitación de personal y 
organización en el Hospital 
III base Puno, 2024. 

 
c. Analizar la relación entre la 

capacitación de personal y 
dirección en el Hospital III 
base Puno, 2024. 

 
d. Analizar la relación entre la 

capacitación de personal y 
control en el Hospital III 
base Puno, 2024. 

 
a. Existe una relación directa 

entre capacitación de personal 
y planificación en el Hospital III 
base Puno, 2024. 
 

b. Existe una relación directa 
entre la capacitación de 
personal y organización en el 
Hospital III base Puno, 2024. 

 
c. Existe una relación directa 

entre la capacitación de 
personal y dirección en el 
Hospital III base Puno, 2024. 

 
d. Existe una relación directa 

entre la capacitación de 
personal y control en el 
Hospital III base Puno, 2024. 

 



 
 

 
 
 

Instrumento(s) de Investigación 

UNIVERSIDAD ANDINA NÉSTOR CÁCERES VELÁSQUEZ 

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS 

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN Y NEGOCIOS 

INTERNACIONALES 

 
TÍTULO: CAPACITACIÓN DE PERSONAL Y GESTIÓN ADMINISTRATIVA EN 

EL HOSPITAL III BASE PUNO, 2024 
Cuestionario 

El siguiente cuestionario tiene como propósito evaluar la relación entre la capacitación 

del personal y la gestión administrativa en el Hospital III Base Puno en 2024. Por 

favor, responda cada una de las siguientes proposiciones de la manera más objetiva y 

verídica posible. Agradecemos de antemano su colaboración, ya que es fundamental 

para este estudio. 

 

 
DIMENSIONES DE CAPACITACIÓN DE PERSONAL 

Escala Likert 

1 2 3 4 5 

Necesidades de capacitación      

1. ¿En qué medida considera adecuado el análisis de 
competencias realizado en el hospital para identificar 
las necesidades de capacitación? 

     

2. ¿Qué tan de acuerdo está con la afirmación de que se 
identifican correctamente las brechas de habilidades 
que deben desarrollarse en el personal? 

     

3. ¿En qué medida cree que la evaluación 
inicial de las competencias del personal es 
exhaustiva? 

     

Diseño de programas de capacitación      

4. ¿Está de acuerdo en que la estructura curricular de los 
programas de capacitación ofrecidos en el hospital es 
adecuada? 

     

5. ¿En qué medida considera que los objetivos de los 
programas de capacitación están claramente 
definidos? 

     

6. ¿Qué tan de acuerdo está con que los recursos 
seleccionados para las capacitaciones son los más 
adecuados? 

     

Implementación de la capacitación      

7. ¿En qué medida considera que la asistencia a los cursos 
de capacitación es constante entre el personal? 

     

1. Muy en desacuerdo 2. En 

desacuerdo 

3. Neutral 

4. De acuerdo 5. Muy de acuerdo 



 
 

 
 
 

8. ¿Qué tan de acuerdo está con que existe una buena 
interacción entre los participantes durante las sesiones 
de capacitación? 

     

9. ¿En qué medida considera que los contenidos de la 
capacitación se adaptan bien a las necesidades del 
personal? 

     

Evaluación de la capacitación      

10. ¿En qué medida considera que los resultados de las 
capacitaciones son medidos de manera efectiva? 

     

11. ¿Qué tan de acuerdo está con que el personal aplica los 
conocimientos adquiridos en su trabajo diario? 

     

12. ¿En qué medida está satisfecho con la 
retroalimentación recibida después de participar en 
una capacitación? 

     

 

 

 

Cuestionario 

El siguiente cuestionario tiene como propósito evaluar la gestión administrativa en el 

Hospital III Base Puno en 2024. Por favor, responda cada una de las siguientes 

proposiciones de la manera más objetiva y verídica posible. Agradecemos de antemano 

su colaboración, ya que es fundamental para este estudio. 

 

 
DIMENSIONES DE GESTIÓN ADMINISTRATIVA 

Escala Likert 

1 2 3 4 5 

Planificación      

1. ¿En qué medida está de acuerdo en que los objetivos 
de planificación en el hospital son específicos y bien 
definidos? 

     

2. ¿Qué tan de acuerdo está con que el cronograma de 
actividades es detallado y adecuado para cumplir los 
objetivos? 

     

3. ¿En qué medida considera que se realiza una adecuada 
evaluación de riesgos en el proceso de planificación? 

     

Organización      

4. ¿En qué medida está de acuerdo en que las tareas 
están adecuadamente asignadas dentro del hospital? 

     

5. ¿Qué tan de acuerdo está con que los procedimientos 
operativos están claramente definidos y son efectivos? 

     

6. ¿En qué medida considera que la organización del 
espacio físico es adecuada para las actividades del 
hospital? 

     

Dirección      

1. Muy en desacuerdo 
2. En desacuerdo 

3. Neutral 

4. De acuerdo 5. Muy de acuerdo 



 
 

 
 
 

7. ¿En qué medida está de acuerdo en que el personal 
está adecuadamente motivado por el equipo 
directivo? 

     

8. ¿Qué tan de acuerdo está con que la delegación de 
tareas por parte de los directivos es efectiva? 

     

9. ¿En qué medida considera que la capacitación en 
liderazgo para los directivos es suficiente y efectiva? 

     

Control      

10. ¿Qué tan de acuerdo está con que se realiza una 
revisión continua y efectiva de los procesos en el 
hospital? 

     

11. ¿En qué medida considera que los indicadores de 
rendimiento utilizados son adecuados para medir el 
desempeño administrativo? 

     

12. ¿Qué tan de acuerdo está con que las auditorías 
internas se realizan de manera oportuna y efectiva? 

     

 



 
 

 
 
 

Validez del instrumento 

  



 
 

 
 
 

  



 
 

 
 
 

  



 
 

 
 
 

 


