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RESUMEN

En la presente investigacion tuvo como objetivo general disefiar un plan de
capacitacion para mejorar el desempefo laboral de los trabajadores del
Hospital Regional Lambayeque 2015. El tipo de investigacion fue Aplicada y
Descriptivo Propositivo; y su disefio fue transversal no experimental; el
tamafio de la poblacion es de 946 y de la muestra es de 141 trabajadores del
HRL la cual se les aplico un instrumento de 22 items.

Como resultados se obtuvo que el 45,4% de los encuestados indico que si se
ejecutd un plan de capacitacién en el HRL; mientras que a 54,6% de los
encuestados indicd que no se ejecutd. Asi como el 12,1% de los encuestados
opina que el &rea de recursos humanos del hospital siempre evalu6 los
requisitos para los puestos que solicita; mientras que el 56,0% de los
encuestados opiné que nunca. En conclusion, se identifico un alto porcentaje
con respecto a falta de conocimiento de la existencia de un plan de
capacitacion, lo cual gener6 un bajo rendimiento laboral y una debilidad para

el HRL; por no tener bien definidas las funciones de su talento humano.

Palabras Claves: Plan de capacitacion, Desempefio Laboral; Hospital,

Personal.



ABSTRACT

In this research had as general objective to design a training plan to improve
job performance of workers in the Lambayeque Regional Hospital 2015. The
research was applied and purposeful Description; and its design was not
experimental cross; the population size is 946 and the sample is 141 workers
HRL which they applied an instrument of 22 items.

As a result, it was found that 45.4% of respondents indicated that if it is
running a training plan in the HRL; while 54.6% of respondents indicated that it
is not running. And 12.1% of respondents believe that the human resources
area hospital always evaluates the requirements for the posts requested; while
56.0% of respondents never think. In conclusion a high percentage is
identified with respect to lack of knowledge of the existence of a training plan
which would generate a poor work performance and a weakness for HRL; as it

has no well-defined roles for their staff.

Keywords: Plan training, job performance; Hospital staff.



INTRODUCCION
La capacitacion del personal no es una exigencia por cumplir, sino un requisito
indispensable para el triunfo de toda organizacion.
Un plan de capacitacion para personal del HRL, involucra la superacion de la
persona en todas las areas importantes de la vida: salud fisica, desarrollo mental,
desarrollo espiritual, carrera, riqueza y relaciones interpersonales.
Es evidente que la estructura de la organizacion es responsable en gran medida de
las mayores o0 menores posibilidades para llevar a cabo diferentes estrategias de
desarrollo de personal. Se mencionan algunas de ellas:
1) Incrementar la participacion del personal en la toma de decisiones en areas que
afecten su trabajo y dar el reconocimiento apropiado a su contribucién.
2) Alentar las iniciativas y sugerencias individuales para mejorar el desempeiio
3) Proporcionar retroalimentacion frecuente y positiva para desempefiar nuevas
responsabilidades.
4) Desarrollar un programa de rotacién de trabajo que permita que unos aprendan

de otros dentro de la organizacion.

5) Utilizar la interaccion diaria con el personal y reuniones para impartir y compartir
nuevos conocimientos y experiencias. Permitir al personal asistir a eventos de
capacitacion, cursos, seminarios, congresos, conferencias, etc.

Varias de las estrategias anteriormente enumeradas, requieren que el personal

reciba o realice un plan de capacitacion dentro del HRL



Este documento que presenta los resultados del estudio realizado, consta de seis
capitulos, a continuacion, se hace una breve descripcion de cada uno de ellos:

El capitulo I, “El Problema”, contiene lo referente al planteamiento del problema, los
objetivos de la investigacion, la justificacion e importancia.

El capitulo IlI, “Marco Tedrico”, contiene los antecedentes del problema, los
antecedentes de la investigacion, los fundamentos organizacionales, los
fundamentos teoricos.

El capitulo lll, “Marco Metodoldgico”, se presenta el disefio de la investigacion,
variables y su Operacionalizacion, poblacién y muestra, métodos, técnicas e
instrumentos.

El capitulo 1V, “Andlisis e Interpretacion de los resultados”, contiene el analisis e
interpretacion de los resultados luego de la tabulacion de datos recopilados a

través de los cuestionarios aplicados a la poblacion de estudio.

El capitulo V, “La Propuesta”, contiene propuesta de la capacitaciéon de los
trabajadores y su influencia en la calidad de servicio en el Hospital Regional
Lambayeque.

El capitulo VI, “Conclusiones y Recomendaciones”, da a conocer las conclusiones
a las que han llegado las autoras, presentando a su vez las recomendaciones
necesarias.

Y por ultimo se presentan las referencias bibliograficas utlizadas para la

investigacion y los anexos citados en el texto y relacionados con la misma.



CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION



CAPITULO I: PROBLEMADE INVESTIGACION
11.  Situacion Problematica
En la actualidad han existido infinidad de cambios en el entorn o laboral
dentro de las organizaciones tanto publicas como privadas;
organizaciones que buscan acelerar el ritmo de trabajo de sus
colaboradores; llegando a ser estas exitosas y competitivas.
Gerentes gque constantemente estan en busca del cambio para su
empresa; razon por la cual evaltan a su personal para medir el grado

de capacitacion que tienen estos para mejorar su desemperio laboral.

En el Contexto internacional.

En la actualidad, en la era del conocimiento, el elemento diferenciador
de las organizaciones, asi como su competitividad, lo constituyen los
individuos que la componen.

Por lo que identificamos a los siguientes autores:

Frigo (2013). Define que la capacitacion, o desarrollo de personal, es
toda actividad realizada en una organizacion, respondiendo a sus
necesidades, que busca mejorar la actitud, conocimiento, habilidades o
conductas de su personal.

Las organizaciones hoy en dia buscan que su personal se desarrolle en
sus puestos de trabajo.

Motivo por el cual busca talento humano que responda a las

capacitaciones realizadas aplicando los conocimientos obtenidos.



Segun Rovira (2013), “el Potencial Humano es lo mas importante en
una organizacion, uno de los grandes desafios de los que conforman
una organizacion es entender y compartir la importancia de su
Potencial Humano, marcar la diferencia entre el concepto Persona-
persona vs. Objeto-persona”.

Es decir, el potencial humano, es la base de la competitividad
organizacional actual, y estd constituido basicamente por las
competencias de las personas, esto es, en términos simples,
conocimientos, habilidades y cualidades de sus integrantes.

Segun Schwartzman (2009), la capacitacibn basada en normas de
competencia laboral representa una alternativa para hacer de la
capacitacion tradicional un sistema mas eficiente y eficaz a las
necesidades actuales, ya que en Ultima instancia son los recursos
humanos quienes, con sus capacidades de motivacion y creatividad,
dan vida y movimiento al desarrollo de la humanidad.

Hoy en dia se da la competitividad con base en la preparacion de los
recursos humanos, la capacitacion constituye un proceso esencial para
la transformacion productiva y la falta de capacitacion se refleja con

mayor fuerza en las empresas publicas.



A el Contexto Nacional

Uribe (2010); en su tesis “Desarrollo de competencias, capacitacion,
utilizada para aprendizaje”.

Aborda el tema de la estrategia de capacitacion, utilizada para
desarrollar competencias en trabajadores administrativos de una
universidad privada de Lima — Per(. La capacitacion es un proceso
cuya finalidad es transmitir conocimientos, desarrollar competencias y
mejorar destrezas y capacidades. Sin embargo, la estrategia a seguir
dependera de varios factores, tales como la edad de los participantes,
el tipo de trabajo, la orientacion de los cursos, la cultura organizacional,

la motivacion de los empleados, entre otros.

Mora (2012). “El desarrollo humano es una herramienta estratégica
indispensable para enfrentar los nuevos desafios que impone el medio.
Es impulsar a nivel de excelencia las competencias individuales de
acuerdo a las necesidades operativas, donde se garantiza el desarrollo
y administracion del potencial de las personas “De lo que saben hacer”
o podrian hacer”.

El desarrollo humano es una herramienta estratégica ya que nos
ayudara a solucionar los problemas administrativos del potencial del

personal que influyen en dicha empresa.



Garcia (2010). “Toda empresa que en su presupuesto incluya el
desarrollo de programas de capacitacion, dard a conocer a sus
empleados el interés que tienen en ellos como personas, como
trabajadores, como parte importante de la organizacién”. p.14.

El crecimiento de la necesidad de capacitar surge de la necesidad de
adaptarse a los rapidos cambios ambientales, mejorar la calidad de los
productos y servicios e incrementar la productividad para que la
organizacioén siga siendo competitiva.

Segun los reportes del Ministerio de Salud, la situacion socio sanitaria
peruana ha ido progresivamente mejorando en los Ultimos afos
producto de las inversiones en la infraestructura, en el saneamiento
bésico, la introduccion de subsidios a la demanda, la dotacion del
personal de salud y la organizacién de los servicios de naturaleza
individual y de salud publica. Muestra de ello son la evolucion favorable
de los indicadores sanitarios.

La localizacion de los recursos humanos calificados en salud en el Peru
es sumamente inequitativa, particularmente para las poblaciones
rurales mas remotas y dispersas. El 63% del personal esta concentrado
en el 6.5% de la red de servicios asistenciales. Asi, en la practica se
prioriza el segundo y tercer nivel de atencion, cuando las necesidades

estadn mayormente en el primer nivel.



De las adecuadas competencias del personal de salud, su motivacion,
distribucion, produccion, productividad y calidad expresadas en un
desempeiio 6ptimo en el tiempo y lugar correctos dependera que los
servicios de salud puedan ser eficientes y eficaces en la satisfaccion de
la demanda en condiciones de accesibilidad, calidad técnica y humana.
Segun manifiesta Escalante (2010), el supuesto esencial es que la
gestion de los recursos humanos debe conciliar las necesidades y
demandas de la poblacion, los requerimientos de los servicios de salud

y las necesidades y demandas del personal de salud.

Segun SERVIR (2011); en el informe N° 001 -2011 nos explica Que,
de acuerdo con lo establecido en el literal a) del articulo 109 del
Decreto Legislativo N° 1023, es funciéon de la Autoridad Nacional del
Servicio Civil - SERVIR, entre otras, planificar y formular las politicas
nacionales del Sistema en materia de desarrollo y capacitacion; Que,
mediante Decreto Legislativo N° 1025 se aprueban las normas de
capacitacién y rendimiento para el sector publico con la finalidad de
regular la capacitacion y evaluacion de las personas al servicio del
Estado, correspondiéndole a SERVIR la funcion de planificar,
desarrollar, asi como gestionar y evaluar la politica de capacitacién

para el sector publico.



Que, asimismo, con Decreto Supremo N9 009-2010-PCM se aprobo el
Reglamento del Decreto Legislativo N9 1025, disponiendo en los
articulos 3 y 4 que las entidades publicas deberan aprobar un Plan de
Desarrollo de las Personas al Servicio del Estado, correspondiendo a

SERVIR definir los contenidos minimos del mencionado Plan.

En el Contexto Local

La gestibn en salud es un proceso dinamico que se ajusta a las
necesidades de salud de la poblacion, lo que implica la provision de
servicios de calidad.

Segun Uriarte (2012), en Lambayeque el escenario social de la salud
estd cambiando constantemente y de manera acelerada, y como tal,
varian las necesidades percibidas y por lo tanto se hace mas compleja
la demanda en los servicios de salud.

En ese contexto, la gestion eficaz y oportuna del personal en salud
requiere ser permanentemente alimentada con informacion oportuna y
evidencias de estos cambios que permitan focalizar las zonas de riesgo
y mas vulnerables del Departamento.

Desarrollar las capacidades del trabajador, proporciona beneficios para

los empleados y para la organizacion.



Ayuda a los trabajadores aumentando sus habilidades y cualidades y
beneficia a la organizacion incrementando las habilidades del personal
de una manera costo-efectiva. La capacitacion hara que el trabajador
sea mas competente y habil.

Actualmente en Lambayeque se estdn realizando continuas
capacitaciones en el sector salud, para mejorar la calidad de prestacién
del servicio que se le ofrece al usuario y generar motivaciéon en los

trabajadores.

Maldonado (2009), en una organizacion orientada al aprendizaje, la
capacitacion se utiliza no sélo como un mecanismo de recompensa,
sino también como un catalizador de cambio constante que fomenta el
desarrollo individual y social’. p.5. En tal sentido, la capacitacion,
aunque esta pensada para mejorar la productividad de la organizacion,
tiene importantes efectos sociales. Los conocimientos, destrezas y
aptitudes adquiridos por cada persona no solo lo perfeccionan para
trabajar, sino también para su vida.

Un plan de Capacitacion debe definir la direccion de las iniciativas de
Capacitacion de una empresa en un mediano plazo, sin embargo, debe
ser revisado peribdicamente para asegurarse de incorporar las
necesidades inmediatas que contribuyan con el cumplimiento de

objetivos organizacionales.



Deza (2010), manifiesta que en el Perd se han desarrollado diversas
experiencias de planificacion en el sector salud. Sin embargo, en
muchos casos, este proceso se ha convertido en un ejercicio rutinario y
de gabinete, sin experiencia en la practica.

Esta falta de eficacia se atribuye a la baja competitividad del personal
de salud, quienes no han logrado desarrollar las competencias
necesarias para garantizar la adecuada prestacion del servicio en

salud.

Por ende el plan de capacitacion y el desempefio laboral son dos
variables presentes en las organizaciones y en colaboradores que
laboran en ellas. El desempefio de un trabajador va a depender del

grado de capacitacién en la organizacion.

El Hospital Regional de Lambayeque es una organizacién dedicada a
la prestacion de servicio de salud al publico en general; que brinda
servicios como el Seguro Integral de Salud (SIS), consultas externas,
servicio de laboratorio, hospitalizacion entre otros. Tiene como objetivo
principal garantizar atencion médica integral a sus afiliados. Esta se
caracteriza por su enorme complejidad estructural y la coexistencia de
varios grupos de trabajo entre los cuales se encuentran: los médicos,
cirujanos, enfermeras, auxiliares de enfermeras, recepcionistas,

secretarias, entre otros.



Cuya meta en comun es la produccion de un sistema Optimo y de
calidad que satisfaga las necesidades de los usuarios y las exigencias

de los mismos.

La cultura organizacional en el del Hospital Regional de Lambayeque,
esta conformada por las conductas, costumbres y modos de expresion
que son compartidos por el personal que en ella labora, entre los
cuales se encuentran: las normas, las actitudes, los valores y el
lenguaje-técnico cientifico. La gerencia de ésta organizacion de salud
ha hecho énfasis en que sus trabajadores conozcan los valores
centrales, la vision, la mision y los objetivos de la organizacion.

A través de periodicos murales y pendones de informacion, pero a
pesar de sus esfuerzos, éstos casi nhunca son del conocimiento pleno
del personal, debido a que existe una alta rotacion de personal y ellos a
su vez se encuentran desmotivados en su lugar de trabajo, lo cual se
evidencia en el desempefio de los trabajadores y por consiguiente

usuarios insatisfechos.

El Hospital Regional Lambayeque tiene un plan de desarrollo de las
personas quinquenal y anual, la Direccion de Docencia-Departamento
de Capacitacion, lo ha trabajado, tiene PDP QUINQUENAL 2014-2018

y PDP anual 2014, 2015 y actualmente se va aprobar el PDP 2016.



El cual es un plan en donde se plasman todas las capacitaciones de
todos las areas del hospital para su respectiva aprobacion y ejecucion
donde se parte desde las necesidades de cada servicio y se prioriza
para ejecutar y por ende brindar una mejor atencién al publico interno y
externo y por lo tanto desempefiar mejor las labores.

Por lo que se identifico lo siguiente:

Mision

Somos el Hospital Regional Lambayeque de alta complejidad que
brinda servicios integrales de salud, con calidad, equidad y eficiencia,
con personal calificado, competente y comprometido, desarrollando
Investigacion y Docencia, contribuyendo a mejorar la calidad de vida de
las personas.

Vision

Ser al 2018 un hospital docente y de investigacion, lider, competitivo y
reconocido a nivel nacional e internacional, que satisface las
necesidades de salud de las personas.

Figura 01: Organigrama
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Con todo ello analizado se formul6 el problema:

12.

Formulacion del problema

¢, De qué manera un plan de capacitacién mejorara el desempefio

laboral de los trabajadores del Hospital Regional Lambayeque 2015?

13.

Delimitacion del Problema

Delimitacion Teorica

El presente trabajo de investigacion se circunscribié a proponer un
plan de capacitacién para mejorar el desempefio laboral de los
empleados del Hospital Regional Lambayeque, es decir se analizé
exclusivamente a Delfin, O. (2012), donde nos indica que el plan
de capacitacion conlleva al mejoramiento continuo de las
actividades laborales. Esto con el objeto de implementar formas
Optimas de trabajo. En este sentido, el plan va dirigido al
perfeccionamiento técnico y tedrico del empleado y el trabajador;
para que el desempefio sea mas eficiente en funciones de los

objetivos de la empresa.

Delimitacion Geogréfica

La propuesta del Plan de Capacitacibn para la mejora del
desempefo laboral corresponde al distrito de Chiclayo se
encuentra ubicado en la Provincia de Chiclayo, Region de

Lambayeque, a 8.5 Km.



14.  Justificacion elmportancia

Segun Naupas, H. (2012); la justificaciéon se clasifica desde el punto
de vista tedrico, metodologico, social y practico.

Desde un punto de vista tedrico la investigacion se fundamenté en las
bases teoricas de plan capacitacion de Delfin, O. (2012). Que indicé
que es el modelo ideal de capacitacion de una empresa que basa sus
perfiles de cargo en las competencias y donde los procesos operativos
juegan un papel preponderante, por lo que las estrategias de
capacitacion deben estar enfocadas mejorar el desempefio laboral, por
lo que los hechos encontrados son fundamentales de manera tedrica
para respaldar la investigacion en funcion a lo dicho por distintos

autores.

Desde un punto de vista metodolégico la investigacion es de tipo
descriptivo propositivo y su disefio es no experimental transversal, la
técnica que se utilizara es la encuesta que se aplicé a 142 trabajadores
del Hospital Regional Lambayeque; ademas la presente investigacion
sirve de fuente de informacion de tal forma que se pueda tomar en
cuenta para otras organizaciones similares en tema de informacion del
cliente chiclayano sirviendo de marco referencial para mejorar la

relacién con sus clientes.



Desde el punto de vista social se beneficio la organizacion, los
trabajadores y los pacientes; porque se observa el desempefio laboral
en el tipo de atencion al usuario que se le brinda, la mejora de las
relaciones laborales.

Finalmente, el personal tendra conocimiento de la razon de ser de su
puesto, ya sea planteando un plan de capacitacion, lo cual permitié una
gestion eficiente y eficaz, atendiendo todas las necesidades y
expectativas de los tanto de trabajadores como de los pacientes, de tal
forma que su aplicacion logrard un mejoramiento en el desempefio
laboral.

Desde el un punto de vista practico el interés cientifico de la presente
investigacion se basO en la importancia del diagnostico de los
empleados de su desempefio laboral que actualmente estan
realizando; y la manera como tratan a sus pacientes; por lo que la
presente investigacion aport6 soluciones al proceso de atencion al
usuario y a la mejora en la gestion

La importancia de la investigacion estd en que permitid conocer y
mejorar el desempefio laboral del personal; en cuanto aport6 el plan de
capacitaciéon para el empleado. Por otro lado, se tuvo un personal
entrenado para realizar los procesos de mejoramiento de la
organizacién, que en general son muy pocos. Se requiere de un plan
estructurado y formal de capacitaciones a todo nivel en temas atencion,

gestion del talento entre otros.



15. Limitaciones

Las limitaciones que se encontraron en el desarrollo de la presente
investigacion fueron:

Limitacion de tiempo: La falta de tiempo del personal para suministrar
la informacién del area en materia de investigacion.

Limitacion de informacion: los colaboradores no se atreven a brindar
informacion por temor a despido, rotacion o sancién. Y ademas la poca
informacion a la que se tiene acceso no se encuentra sistematizada y

actualizada.

16. Objetivos

Objetivo General

Disefiar un plan de capacitacién para mejorar el desempefio laboral de
los trabajadores del Hospital Regional Lambayeque 2015.

Objetivos especificos

1. Determinar las caracteristicas del plan de capacitacion que viene
aplicando el Hospital Regional Lambayeque.

2. Determinar las caracteristicas del desempefio laboral que se viene
aplicando en el Hospital Regional Lambayeque.

3. ldentificar los factores del plan de capacitacion que influyen en el
desempefo laboral de los trabajadores del Hospital Regional

Lambayeque.



CAPITULO 1I

MARCO TEORICO



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de Estudios

2.1.1. A Nivel Internacional.

Martinez, V. (2012). México. El objetivo central de la investigac |

crear un modelo de capacitacion por competencias para mejorar la
prestacion del servicio de las PYMES del sector hotelero. El estudio
realizado en la presente tesis es un estudio exploratorio, cualitativo y
estid basada en el Estudio de Casos. En conclusion el Modelo de
Capacitacion basado en Competencias propuesto en esta tesis,
permitié analizar al sector hotelero de la ciudad de México, como parte
de la fase preventiva, para determinar los puestos existentes bajo este
contexto y asi crear un catalogo de competencias minimas necesarias

requeridas para la demanda del mercado laboral de esta ciudad.

Vaca, K. (2011). Ecuador. EIl objetivo general de la investigacion fue
elaborar un plan de capacitacion para el personal del area de servicios
ambientales. El tipo de investigacién fue exploratorio y descriptivo.
Luego de la recoleccion de datos a través de una encuesta se concluyo
gue el objetivo general del plan de capacitacién se ha cumplido porque
se elabord un plan de capacitaciéon para el personal, el plan propuesto
contribuyo a mejorar el desempefio de los empleados, y prepararlos

para la ejecucion eficiente de sus funciones.
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Valladares, A. (2011). Guatemala. El objetivo general de la
investigacion fue proponer un programa de capacitacion por
competencias para el personal del departamento de recursos humanos
de un hospital. El tipo de investigacion fue propositiva-descriptiva, se
utilizé como método de recoleccidon de datos un cuestionario tipo
encuesta. La poblacion estuvo conformada por 18 personas que
conforman el departamento de recursos humanos. Luego de la
recoleccion de datos se concluyd que es conveniente que sean
disefiados y puestos en marcha programas de capacitacion, basados
en la investigacion de las necesidades de cada individuo, de la

empresa y del mercado.

Oquendo (2010), Guatemala. Describe la capacitacibn como un
proceso educacional de caracter estratégico aplicado de manera
organizada y sistemética, mediante el cual los colaboradores adquieren
o desarrollan conocimientos y habilidades especificas y relativas al
trabajo, modificando sus actitudes a las actividades de la organizacion,
el puesto o en el ambiente laboral.

En la investigacion se elaboré un cuestionario dirigido 100% de los
colaboradores que integran la unidad objetivo de estudio, para conocer

los aspectos importantes en el programa de capacitacion.



Vésquez, Y. (2012). México. El problema se plante6 de la siguiente
manera; ¢Existe diferencia entre la autoevaluacion del nivel de
desemperio laboral de los empleados y la evaluacion de su jefe en la
empresa Equipos de Bombeo, S. A. de C. V. de Allende, ¢Nuevo Leodn,
México? Fue de tipo cuantitativa, descriptiva, correlacional, de campo y
transversal. Los resultados son: los valores (t y nivel de significacion)
en los que se encontraron diferencias estadisticamente significativas
fueron los siguientes: (a) responsabilidad (2.91, .005), (b) unidad (1.98,
.052) y (c) productividad (3.49, .001). Conclusion La autoevaluacion del
nivel de desempefo de los empleados fue similar a la evaluacién que
realizaron los jefes. Ambos grupos evaluaron el desempefio como muy

bueno.

Latorre, F. (2011). Espafia. La presente tesis analiza como la gestién
de recursos humanos se relaciona con el desempefio en las
organizaciones dese un punto de vista multinivel. Para ello, en este
apartado, se revisan la principal aproximacion en gestion de recursos
humanos y sus respectivos modelos tedricos para concluir que es
necesario analizar, ademas, las caracteristicas del empleado como
factor mediador entre la gestién de recursos humanos y el desempefio
organizacional. Asi, se toma como marco teérico el modelo de Ostroff y
Bowen (2000) y algunas teorias clasicas de la psicologia del trabajo y

las organizaciones.



Asimismo, se profundiza en la teoria multinivel. Por ultimo, se explican
con mayor detalle, las variables del modelo objeto de estudio a ambos
niveles (individual y organizacional), y las relaciones que se establecen

entre ellas.

Mejia, Y. (2012). México. El objetivo principal fue determinar la
importancia de la evaluacion del desempefio con enfoque en las
competencias laborales en agentes de servicio telefonico, la
investigaciéon también dio a conocer que los agentes consideran la
evaluacion como un medio que les permite desarrollar al maximo sus
habilidades personales y profesionales gracias a la exigencia que esta
requiere. El estudio es de tipo descriptivo por lo que permitid la
recoleccion de datos numéricos como situacionales que permitieron

mayor objetividad en el estudio.

Bohdérquez, K. (2015). Ecuador. EIl propésito de este trabajo de
investigacion es la elaboracién de un Manual de Cultura Organizacional
en el area de Laboratorio Clinico del Hospital Basico San Miguel, se
bas6 en una investigaciobn obtenida de encuestas a los usuarios, y
entrevistas con el personal, asi se enfoca en dar solucion a los
problemas permitiéndonos, precisar  actividades, deslindar
responsabilidades, establecer mecanismos de coordinacion, evitar

duplicidad de funciones planificar, organizar, dirigir.



Asi como también controlar el uso de los recursos y las actividades del
trabajo con el propésito de lograr los objetivos o metas de la
organizacion de manera eficiente y eficaz. La finalidad de este trabajo

de investigacion es brindar el mejor servicio a la comunidad.

2.1.2. Nivel Nacional

Uribe, V. (2010). Lima. El objetivo principal fue elaborar estrategias de
capacitaciéon por competencias para mejorar la prestacién del servicio
en la USMP. El tipo de investigacion fue propositiva-descriptiva, y para
la recoleccion de datos se utiliz6 un cuestionario tipo encuesta y una
entrevista a los directivos de la Universidad. Luego del andlisis de
datos se concluyd que la capacitacion por competencias si favorece y
mejora la eficiencia de los trabajadores administrativos de la USMP,
por lo que se recomendé realizar continuas capacitaciones al personal
para que la prestacibn del servicio en la organizacion mejore

constantemente.

Suarez, P. (2011). Lima. El objetivo general de la investigacion fue
contribuir a la mejora del desempefio y la gestiébn de los recursos
humanos del sector salud. La investigacion es de tipo exploratoria, su
poblacion esta conformada por el potencial humano del sector salud en

Lima.



Se llegé a la conclusion que la Gestidbn por competencias es un
enfoque que, a juzgar por su creciente aceptacion en medios
académicos, y por su incorporaciéon en documentos normativos, ofrece
una esperanza de solucion a un problema largamente examinado en el
desarrollo de los recursos humanos: La brecha entre la formacion del

personal, y los resultados sanitarios deseados.

Garcia, F. (2012). Lima. El objetivo principal de la investigacion fue
determinar algunas caracteristicas de la demanda de capacitacion por
competencias laborales en el personal administrativo para mejorar la
prestacion de servicios de salud en hospitales nacionales del Ministerio
de Salud en Lima y Callao.

El tipo de investigacion fue propositiva-descriptiva. Los resultados
fueron que los temas de capacitacion mas demandados fueron, en
planificacion, plan operativo; en economia, gestion econdmico
financiera; en logistica, gestidn logistica; en personal; gestiéon de

personal; y en estadistica, indicadores estadisticos.

Elias (2011), Lima. La investigacion tiene como objetivo principal;
diagnosticar y proponer acciones de mejora al actual proceso de
capacitacion dirigido al personal de perforacion, mantenimiento y

reparacion de pozos petroleros en una empresa en el Peru.



De acuerdo a los resultados se observa que no se cumplen en su
totalidad con la teoria de capacitacion, ni con las politicas de
capacitacion presente en la empresa. Esta situacion hace evidente que
el actual proceso no se esta realizando de manera mas eficiente ni bajo
los lineamientos basicos o ideales que permitan valorar a la

capacitaciéon como es debido.

Chilon, D. y Alcalde, G. (2014). En su tesis titulada La cultura
organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de la sede
de la Direccion Regional de Salud de Cajamarca. El presente trabajo
en su contexto general, detalla un analisis de todos los aspectos
relacionados a la cultura organizacional y al desempefio laboral de los
trabajadores de la sede de la DIRESA Cajamarca en el aifio 2014, con
la finalidad de establecer la relacién de estos dos aspectos dentro de

su centro de labores.

2.1.3. Nivel Local.

Vasquez, T. (2011). Chiclayo. Esta investigacion tiene por obijetivo
identificar los factores intrinsecos y extrinsecos de la motivacion que
influyen en el comportamiento organizacional de dicho equipo, asi
como determinar su influencia y establecer la correlacion de los

mismos.



Este estudio es tipo descriptivo cuantitativo, concluyendo que, entre los
factores motivacionales que influyen en el comportamiento
organizacional del personal de salud en estudio, es el salario (76.2%) y
la falta de reconocimiento en los dos ultimos afios por parte de la

Direccion del hospital (81.2%).

Alvitez, S. & Ramirez, C. (2013). Chiclayo. La investigacion tuvo
como finalidad poder determinar la relacion que existe entre la
motivacion de los empleados y el programa de compensacion e
incentivos del Grupo Almer; para ello se procedid a utilizar técnicas y
herramientas que nos permita poder recolectar la informacion mas
certera, Los resultados obtenidos nos muestra que existe una
considerable cifra de insatisfaccién con el programa de compensacion
e incentivos y ello influye directamente en el nivel de motivacion
mostrado en los trabajadores, este nivel de motivacion guarda una
relacion directa con el nivel de sueldo que percibe el empleado.

Mino, P. (2014). Chiclayo. Su objetivo general de la presente
investigacion es determinar la correlaciéon del clima laboral en el
desemperfio de los trabajadores del Restaurante de Parrillas Marakos
490, su tipo de investigacion fue descriptiva de disefio transversal no

experimental.



Se obtuvo los resultados a través del programa SpssStatics 18, el cual
determino si el clima laboral influye en el desempefio, es decir que un
trabajador tiene un mejor desempefio cuando percibe o0 experimenta un

mejor clima laboral.

Llatas, L y Mondofiedo, L. (2011). Chiclayo. La investigacion tiene
como objetivo proponer un programa de capacitacion del capital
humano basado en el modelo de Sabino Ayala con la finalidad de
mejorar las condiciones laborales en el area de crédito de la caja
Trujillo. El tipo de estudio es descriptivo, de disefio transversal no
experimental. Concluye que en la caja municipal de ahorro de crédito
Trujillo su problemética radica en la insatisfaccion del trabajador,
debido al siguiente: desmejorada, atencién del personal de recursos
humanos con referente a la capacitacion de cada uno de los

trabajadores del area de créditos de la entidad financiera.

Luna, G. y Vilchez, J. (2014). Chiclayo. El objetivo de la investigacion
es elaborar una propuesta de clima organizacional para la mejora el
desempefio laboral en los empleados publicos de la Municipalidad
Distrital de Picsi. El método utilizado en la investigacion es deductivo e
inductivo. Los resultados mostraron que el 50,0% estan en desacuerdo
con respecto al clima organizacional y el 59,1% estan en desacuerdo

en lo que respecta al desempefio laboral.



Finalmente se concluye que existe una relacion directa entre clima
organizacional y desempefio laboral, ende por el cual la imagen de la
municipalidad de Picsi es paupérrima debido a que su cliente interno no

brinda un buen servicio a la poblacién de Picsi.

2.2. Estado del Arte

2.2.1. Plan Capacitacién

Delfin, O. (2012). Un plan de capacitacion es la traduccién de las
expectativas y necesidades de una organizacion para y en determinado
periodo de tiempo.

2.2.2. Desempefio Laboral

Varela, R. (2011). México. "ElI desempefio refiere al conjunto de
conductas esperadas de un empleado; es la causa por la cual se
contrata a alguien. Mas especificamente, desempefo es la ejecucion
voluntaria de conductas relevantes para alcanzar las metas de la
organizacion. Esto es, los aportes conductuales del individuo al logro

de metas superiores.”

2.3. Base Tedrica Cientifica

2.3.1. Plan de capacitacion

Delfin, O. (2012). Un plan de capacitacion es la traduccion de las
expectativas y necesidades de una organizacion para y en determinado

periodo de tiempo.


http://www.monografias.com/trabajos28/aceptacion-individuo/aceptacion-individuo.shtml

Este corresponde a las expectativas que se quieren satisfacer,
efectivamente, en un determinado plazo, por lo cual esta vinculado al
recurso humano, al recurso fisico o material disponible, y a las
disponibilidades de la empresa.

El plan de capacitacion es una accidén planificada cuyo propésito
general es preparar e integrar al recurso humano en el proceso
productivo, mediante la entrega de conocimientos, desarrollo de
habilidades y actitudes necesarias para el mejor desempefio en el
trabajo. La capacitacion en la empresa debe brindarse en la medida
necesaria haciendo énfasis en los aspectos especificos y necesarios

para que el empleado pueda desempeiiarse eficazmente en su puesto.

Delfin, O. (2012). El plan de capacitacion conlleva al mejoramiento
continuo de las actividades laborales. Esto con el objeto de
implementar formas Optimas de trabajo. En este sentido, el plan va
dirigido al perfeccionamiento técnico y tedrico del empleado y el
trabajador; para que el desempefio sea mas eficiente en funciones de
los objetivos de la empresa. Se busca producir resultados laborales de
calidad, de excelencia en el servicio; por otra parte, preveer y
solucionar problemas potenciales dentro de la organizacion.

A través del plan de capacitacion, el nivel del empleado se adecua a
los conocimientos, habilidades y actitudes que son requeridos para un

puesto de trabajo.



Descripcion del Proceso de elaboracion plan de capacitacién
Delfin, O. (2012). El plan de capacitacion se emprende de dos modos.
El interno y el externo. El primero se realiza dentro del mismo grupo de
trabajo, se conoce también como capacitacion inmanente. El segundo,
un agente externo a la empresa brinda los conocimientos que se
requieren, ésta se denomina capacitacion inducida. Ambos métodos
son efectivos y se utilizan segun las circunstancias lo requieran.

El plan de capacitacion esta constituido por cinco pasos, a que
continuacion mencionamos:

1. Deteccion y andlisis de las necesidades. Identifica fortalezas y
debilidades en el ambito laboral, es decir, las necesidades de
conocimiento y desempefio.

2. Disefo del plan de capacitacion: Se elabora el contenido del plan,
folletos, libros, actividades...

3. Validacion del plan de capacitacion: Se eliminan los defectos del
plan haciendo una presentacién a un grupo pequefio de empleados.

4. Ejecucion del plan de capacitacion: Se dicta el plan de capacitacion
a los trabajadores.

5. Evaluacion del plan de capacitacion: Se determinan los resultados
del plan, los pros y los contras del mismo.

Proceso Elaboracién Plan de Capacitacion

Delfin, O. (2012). Para la elaboracion de un plan de capacitacion se

consideran, por lo menos, tres aspectos:



1. Distribucion personalizada de los recursos: Se enfoca en lograr
que la mayor cantidad de empleados participen en el plan de
capacitacion. Es necesario fijar el presupuesto disponible para asignar
la capacitacion.

2. Distribucion centrada en la capacitacion especifica: Esta
destinada a resolver las debilidades de la organizacion. Por ello, las
acciones se orientan a temas que pueden estar alejados de los
intereses de los empleados.

3. Distribucién orientada a la capacitacion especifica dando razon
de la capacitacién general: El proceso de deteccién de necesidades
da cuenta de las fortalezas, en la medida que se han considerado
todas las perspectivas y expectativas de la organizacion.

Los planes de capacitacion exigen una planificacién que incluye los
siguientes elementos:

Abordar una necesidad especifica a cada vez.

Definir de manera evidente el objetivo de la capacitacion.

Dividir el trabajo que se va a desarrollar, sea en modulos o ciclos.

Elegir el método de capacitacién segun la tecnologia que se posee.
Definir los recursos para la implementar la capacitacion. Tipo de
instructor, recursos audiovisuales, equipos o herramientas, manuales,
etc.

Definir el personal que va a ser capacitado:

NUmero de personas.



Disponibilidad de tiempo.

Grado de habilidad, conocimientos y actitudes.

Caracteristicas personales.

Determinar el sitio donde se efectuara la capacitacion, si es dentro o
fuera de la empresa.

Establecer el tiempo y la periodicidad de la capacitacion.

Calcular la relacion costo-beneficio del plan de capacitacion.
Controlar y evaluar los resultados del plan verificando puntos criticos

gue requieran ajustes o modificaciones.

Determinacion necesidades de Capacitacion

Segun la jerarquia de las necesidades de Maslow, es posible
establecer un conjunto de necesidades que pueden ser consideradas
para la elaboracion del plan de capacitacion. Entre tales necesidades
tenemos:

Necesidades de autorrealizacion: (realizacion potencial, utilizacion
plena de los talentos individuales, etc.

Necesidades de estima: (reputacidn, reconocimiento, autorrespeto,
amor, etc.)

Necesidades sociales: (amistad, pertenencia a grupos, etc.)
Necesidades de seguridad: (proteccion contra el peligro o las

privaciones).



Dentro de una organizacion, la deteccion de necesidades de
capacitacion esta conformada por tres aspectos:

1. De la organizacion: Se centra en la determinacion de los objetivos
de la empresa, sus recursos y su relacion con el objetivo.

2. De las Funciones: Se enfoca sobre el trabajo. Revela las
capacidades que debe tener cada individuo dentro de la organizacion,
en términos de liderazgo, motivacion, comunicaciéon, dinamicas de
grupos...

3. De las personas: Considera las fortalezas y las debilidades en el
conocimiento, las actitudes y las habilidades que los empleados
poseen.

A partir de este conjunto de necesidades, el contenido del plan de
capacitacion puede establecer elementos fundamentales a abordar;
entre los cuales tenemos:

Las necesidades de las personas.

El crecimiento individual.

La participacion como aprendizaje activo.

La capacidad para dar respuestas a necesidades de la realidad y la
posibilidad de aplicarlas a la vida cotidiana.

Producir una mayor interaccion e intercambio entre las personas.
Preparar al personal para la ejecucion de las diversas tareas
particulares de la organizacion.

Proporcionar oportunidades para el continuo desarrollo personal.



Cambiar la actitud de las personas creando un clima mas satisfactorio
entre los empleados.

Aumentar la motivacion y hacerlos mas receptivos a las técnicas de
supervision y gerencia.

El aprendizaje eficiente para la utilizacion de técnicas adecuadas.
Ayudar al individuo en la solucion de problemas y en la toma de
decisiones.

Aumentar la confianza y la actitud asertiva.

Forja mejores actitudes comunicativas.

Subir el nivel de satisfaccion con el puesto.

Permitir el logro de metas individuales.

Eliminar los temores a la incompetencia o a la ignorancia individual.
Programacién Y Desarrollo De La Capacitacion

Delfin, O. (2012). Un plan de capacitacion intenta ensefiar a alguien un
nuevo conocimiento, para acrecentar el valor de esa persona en la
organizacién. Esto en funcion de los resultados del andlisis de las
necesidades.

En este sentido, un plan de capacitacion se enfocara, al menos, en
cuatro cuestiones, a saber:

Objetivos de la capacitacion.

Deseo y motivacién de la persona.

Principios del aprendizaje.

Caracteristicas de los instructivos.



Un plan de capacitacion de estar estructurado del siguiente modo:
1. Contenido
Introduccion y Antecedentes
Evaluacion de necesidades
2. Descripcion del programa
Proceso de formulacion
Caracterizacion del contexto
Diagndstico
Planificacion de la capacitacién
Esquema de conceptualizacion y disefio
3. Objetivos
4. Componentes
Fortalecimiento técnico
Fortalecimiento administrativo
5. Programacion esquematica
Primera etapa.
Segunda etapa.

6. Recursos financieros requeridos.

Disefiar un plan de capacitacion
Delfin, O. (2012). Los objetivos de un plan de capacitacion son:
Productividad: La capacitacion ayuda a los empleados a incrementar

su rendimiento y desempeiio.



Calidad: Los planes de capacitacion apropiadamente disefiados e
implantados contribuyen a elevar la calidad de la produccion de la
fuerza de trabajo. Cuando los trabajadores estan mejor informados

acerca de los deberes y responsabilidades.

Salud y Seguridad: La salud mental y la seguridad fisica de un
empleado estan directamente relacionadas con los esfuerzos de
capacitacion de una organizacion. La capacitacion adecuada puede
ayudar a prevenir accidentes laborales.

Prevencion de la Obsolescencia: Los esfuerzos de capacitacion del
empleado son necesarios para mantener actualizados a éstos de los

avances en sus campos laborares respectivos.

Desarrollo Personal: En el ambito personal los empleados se
benefician de los planes de capacitacion, pues le ofrecen una amplia
gama de conocimientos, una mayor sensacion de competencia, un
repertorio mas grande de habilidades, que son indicadores de un
desarrollo personal.

Un plan de capacitacion consta de varias fases, entre estas existe:

Planeacion de la Capacitacién
Fase 1. Analisis de la Situacion (deteccion de necesidades de

capacitacion):



Esta etapa es vital para justificar los cursos o la accidén de capacitacion
gue se solicita. En esta etapa se cumple con la deteccion de las
necesidades de capacitacion. Por tales se entienden las deficiencias
gue poseen los empleados o trabajadores.

Para determinar las necesidades de capacitacion es necesario
investigar todos los hechos observables que sean generadores de
causas por las cuales los trabajadores no ejecutan con éxito sus
labores, o incurren en accidentes.

La evaluacion de necesidades comienza con un analisis de la
organizacién. Los gerentes deben establecer un contexto para la
capacitacion decidiendo donde es mas necesaria, cOmo se relaciona
con las metas estratégicas y cual es la mejor manera de utilizar los
recursos organizacionales. El andlisis de tareas se utiliza para
identificar los conocimientos, habilidades y capacidades que se
requieren. El andlisis de personas se emplea para identificar quiénes
necesitan capacitaciéon. Los gerentes y empleados de recursos
humanos deben permanecer alerta al tipo de capacitacibn que se
requiere; cuando se necesita; quiénes los precisan; y qué métodos son
mejores para dar a los empleados las capacidades necesarias.

Una vez hecho el diagnostico para el plan de capacitacion, sigue la
eleccion y prescripcion de los medios de capacitacion, con el objeto de
satisfacer las necesidades de capacitacion. Se procede a determinar

los elementos principales del plan de capacitacion:



A quién debe capacitarse: Empleado, trabajador, gerente.

Quién sera el capacitador: Facilitador, asesor...

Acerca de qué capacitar: Tema o contenido del programa.
Donde capacitar: Lugar fisico, organismo o entidad.

Como capacitar: Métodos de capacitacion y recursos necesarios.
Cuando capacitar: Periodo de capacitacion y horario.

Cuanto capacitar: Duracion de la capacitacion, intensidad.

Para qué entrenar: Objeto o resultados esperados.

Organizacion de la Capacitacion

Fase 2: Disefio del Plan de Capacitacion:

Con la informacion anterior, se procede al disefio del plan de

capacitacion. Los expertos consideran que el disefio de un plan de

capacitacion debe enfocarse al menos en cuatro aspectos

fundamentales:

Definicion de objetivos de la capacitacion: Es el resultado al cual se

quiere llegar con el plan de capacitacion. Se requieren de dos

objetivos:

a) Objetivos terminales: Indican la conducta que mostraran los
participantes al finalizar la capacitacion. Pues segun, la teoria de
aprendizaje, todo conocimiento nuevo adquirido produce en la

persona un cambio de conducta.



b) Objetivos especificos: Son objetivos de menor nivel, éstos se van
logrando conforme avanza el desarrollo del plan.

Se refieren a conductas observables que el participante realiza y, por lo

tanto, son directamente evaluables. Expresan un mayor grado de

especificidad, por tal razébn se les denomina también: objetivos

operacionales.

Deseo y motivacion de la persona: Para que se tenga un aprendizaje
optimo, los participantes deben reconocer la necesidad del
conocimiento o habilidades nuevas; asi como conservar el deseo de
aprender mientras avanza la capacitacion. Las siguientes estrategias
pueden ser utiles:

a) Ultilizar el refuerzo positivo.

b) Eliminar amenazas y castigos.

c) Ser flexible.

d) Hacer que los participantes establezcan metas personales.

e) Disefiar una instruccion interesante.

f) Eliminar obstaculos fisicos y psicolégicos de aprendizaje.

Principios de aprendizaje: Llamados también principios pedagogicos,
constituyen las guias de los procesos por los que las personas

aprenden de manera mas efectiva.



Mientras mas se utilicen estos principios en la capacitacion mas
probabilidades habra que ésta resulte efectiva. Estos principios son:

a) Participacion.

b) Repeticion.

c) Relevancia.

d) Transferencia.

e) Retroalimentacion.

f) Caracteristicas de los instructivos

g) Conocimiento del tema.

h) Adaptabilidad.

1) Sinceridad.

j) Sentido del humor.

K) Interés.

l) Cétedras claras.

m) Asistencia individual.

n) Entusiasmo.

Ejecucion de la Capacitacién

Fase 3: Implementar el Plan de Capacitacion

Existe una amplia variedad de métodos o técnicas para capacitar.
El mejor método depende de:

La efectividad respecto al costo.

El contenido deseado del programa.



La idoneidad de las instalaciones con que se cuenta.

Las preferencias y la capacidad de las personas.

Las preferencias y capacidad del capacitador.

Los principios de aprendizaje a emplear.

La ejecucion de la capacitacion presupone:

Adecuacion del plan de capacitacion a las necesidades de la
organizacion.

Calidad del material de capacitacion.

Cooperacion del personal de la empresa.

Calidad y preparacion de los instructores.

Calidad de los aprendices.

Uno de los métodos de uso mas generalizado es la capacitacion en el
trabajo, porque proporciona la ventaja de la experiencia directa, asi
como una oportunidad de desarrollar una relacién con el superior y el
subordinado.

La capacitacion de aprendices y los programas de internado revisten
especial eficacia porque brindan experiencia en el puesto y fuera de

éste.

Otros métodos fuera del trabajo incluyen las conferencias o
discusiones. La capacitacion en el aula, la instruccion programada, la
capacitacion por computadora, las simulaciones, los circuitos cerrados

de television.



La capacitacion a distancia y los discos interactivos de video. Todos
estos meétodos pueden suponer una aportacion al esfuerzo de
capacitacion de un costo relativamente bajo en relacion con la cantidad

de participantes que es posible acomodar.

Evaluacion de la Capacitacion

Fase 4: Evaluacion del Plan de Capacitacion

Permite estimar el logro de los objetivos propuestos y retroalimentar el
proceso. Existen cuatro criterios basicos para evaluar la capacitacion:
Reacciones: Los participantes felices tienen mas probabilidades de
enfocarse en los principios de capacitacion y utilizar la informacion en
su trabajo.

Aprendizaje: Probar el conocimiento y las habilidades antes de un
programa de capacitacion proporciona un parametro basico sobre los
participantes, que pueden medirse de nuevo después de la
capacitacion para determinar las mejoras.

Comportamiento: El comportamiento de los participantes no cambia
una vez gue regresan al puesto. La transferencia de la capacitacion es
una implantaciéon efectiva de principios aprendidos sobre los que se
requiere en el puesto. Para maximizar se pueden adoptar varios
enfoques:

Presentar elementos idénticos.

Enfocarse en los principios generales.



Establecer un clima para la transferencia.
Resultados: Con relacion a los criterios de resultados, se piensa en
términos de la utilidad de los programas de capacitacion.
Para realizar una evaluacion adecuada, deben considerarse dos
aspectos principales:
La evaluacion del desempefio de la tarea especifica que el trabajador
realiza: En ésta se examinan los siguientes aspectos:
Cumplimiento de la cuota de trabajo.
Habilidad demostrada en realizacion del trabajo.
Dominio de la técnica necesaria.
Interés demostrado en el trabajo.
Uso de elementos, materiales maquinas de trabajo, etc.
La evaluacion de las caracteristicas personales del trabajador: Se
analizan aspectos tales como:

a) Espiritu de colaboracion.

b) Espiritu de superacion.

c) Responsabilidad.

d) Iniciativa.

e) Actitud positiva.

f) Asistencia y puntualidad.

g) Disciplina en el trabajo.

h) Relaciones humanas con sus comparieros de trabajo.



La etapa final del plan de capacitacion, es la evaluacion de los
resultados obtenidos. Esta evaluacion debe considerar dos aspectos:
Determinar si la capacitacion produjo las modificaciones deseadas en

el comportamiento de los empleados.

Verificar si los resultados de la capacitacion presentan relacion con la
consecucion de las metas de la empresa.

Ademas de los dos aspectos anteriores, es necesario determinar si las
técnicas de capacitacion empleadas son efectivas. La evaluacion de los
resultados del entrenamiento puede hacerse entre niveles:

Nivel organizacional: En este nivel la capacitacion debe proporcionar
resultados como aumento de la eficiencia.

En el nivel de los recursos humanos: Proporciona resultados como
aumento de la eficiencia individual de los empleados.

Nivel de las tareas y operaciones: En este nivel debe proporcionar
resultados como aumento de la productividad, mejoramiento de la
calidad de los productos y los servicios.

Para obtener datos objetivos y completos del plan de capacitacion, es
conveniente realizar tres tipos de evaluacion. A saber:

Evaluacion diagndéstica: Se efectta al inicio del proceso y parte de los
resultados que arroja el diagndstico de necesidades, de las propuestas
establecidas en el plan y programas, ejecucion de las acciones, asi
como de los conocimientos y habilidades que posee el capacitando y

los que requiere.



Esta evaluacion permite analizar la situacion actual de la organizacion,
los fines que busca lograr y sobre todo de los compromisos y
responsabilidades que competen a la funcion de capacitacion con
referencia al que hacer global del centro de trabajo.

Evaluacion intermedia: Se realiza durante el proceso con el objeto de
localizar deficiencias cuando aun se esta en posibilidad de
subsanarlas, intenta poner de manifiesto los puntos débiles y errores
cometidos de tal forma que sean corregidos, aclarados o resueltos.
Evaluacion sumaria: Se enfoca en los logros obtenidos como
resultado de las actividades efectuadas afin de establecer parametros
gue coadyuven a retroalimentar y reiniciar el ciclo.

Seguimiento de la Capacitacion

Fase 5: Seguimiento del Proceso

Como parte del proceso evaluador se considera necesario llevar a cabo
el seguimiento, el cual implica conocer los resultados y su repercusion
en el ambiente de la organizacion. El seguimiento es un proceso
integral, dinamico y participativo enfocado a la obtencion de
informacion para la toma de decisiones en cuanto a la planeacion de
las acciones y su retroalimentacion, la ubicacién, desempefio y
desarrollo profesional del capacitando para determinar si su formacion

fue la requerida, o no y por qué.



Un buen plan de capacitaciéon debe contemplar acciones de monitoreo
y seguimiento, no sélo con respecto a los aspectos logisticos sino a la
organizacion y planeacion de reuniones orientadas a verificar el
impacto que ha logrado la capacitacion en el incremento de la
productividad, verificar la pertinencia metodologica y pedagogica con

relacion a la transferencia del aprendizaje a los puestos de trabajo.

El seguimiento precisa de acciones y solicitudes que deben atender
quienes estan participando en los diferentes programas y acciones de
capacitacion, tales como reuniones, informes, formatos que deber ser

llenados, etc.

Los aspectos a considerar en el seguimiento seran aquellos que tienen
gue ver con los recursos humanos, materiales y financieros utilizados
durante la realizacibn del plan. La obtencién de informacion es
relevante para una nueva planeacion y operacion de las acciones de
capacitacién. Se obtiene utilizando diferentes instrumentos tales como
el cuestionario, mediante el cual el personal capacitado proporciona
datos acerca de los aspectos que intervinieron en su formacién y la
forma en cédmo estos estan siendo aplicados en la practica laboral
cotidiana (organizacion, efectividad, evaluacién, intereses, experiencias

adquiridas durante el curso, etc.).



Los resultados que se obtienen del seguimiento son:

a) Analisis el desemperio profesional del personal capacitado.

b) Comparacion del desempefio del personal capacitado con el no
capacitado.

c¢) Orientacién de la planeacion en las acciones para su mejor
operacion.

d) Valoracion de las capacidades de las entidades responsables del
programa (recursos humanos y materiales).

e) Identificacidon de necesidades no satisfechas, condiciones actuales y
deseadas.

f) Determinacion de los objetivos y metas a cubrir en la empresa.

2.3.2. Desempefio Laboral

Palaci (2005: 155), plantea que: “El desempefio laboral es el valor que
se espera aportar a la organizacion de los diferentes episodios
conductuales que un individuo lleva a cabo en un periodo de tiempo”.
Estas conductas, de un mismo o varios individuos(s) en diferentes
momentos temporales a la vez, contribuiran a la eficiencia
organizacional.

El desempefio laboral segun Robbins (2004), complementa al
determinar, como uno de los principios fundamentales de la psicologia

del desempefio.



Es la fijacion de metas, la cual activa el comportamiento y mejora el
desemperio, porque ayuda a la persona a enfocar sus esfuerzos sobre

metas dificiles, que cuando las metas son faciles.

Chiavenato (2004: 359), plantea: “El desempeio es el comportamiento
del evaluado en la busqueda de los objetivos fijados. Constituye la

estrategia individual para lograr los objetivos deseados”.

El Sistema de Evaluacién del Desempefio para los Empleados de la
Administracion Publica Nacional, establece: “El desempeio es el nivel
de logros laborales que consigue un individuo Unicamente después de
realizar cierto grado de esfuerzo. Depende no solo del monto de
esfuerzo invertido, sino también de las aptitudes y percepciones de los
roles del individuo. Un individuo que realiza un gran esfuerzo en su
trabajo, pero posee una aptitud limitada o ha evaluado incorrectamente
que es necesario para tener éxito en la organizacion bien podria

alcanzar un desempefio deficiente”.

Asimismo, se puede decir, el desempefio laboral son acciones
observables dirigidas hacia una meta, donde el individuo manifiesta la
voluntad y la capacidad de ejecutarla, siempre y cuando el contexto

sea idéneo para alcanzarlas.



La evaluacion de desempefio es la identificacion, medicion vy
administracion del desempefio humano en las organizaciones. La
identificacion se apoya en el andlisis de cargos y busca determinar las
areas de trabajo que se deben examinar cuando se mide el
desempeiio. La medicion es el elemento central del sistema de
evaluacion y busca determinar como se puede comparar el desempeiio

con ciertos estandares objetivos.

De acuerdo a Mondy y Noé (1997), el sistema de evaluacién del
desempeiio, contempla los procesos a los cuales se someten los
recursos humanos, considerando diferentes métodos y criterios para la
medicion del rendimiento de los trabajadores:

1) Planeacién de Recursos Humanos. Al evaluar los recursos
humanos de una compairiia, debe disponerse de datos que describan el
potencial general y de promocion de todos los empleados,
especialmente, de los ejecutivos clave.

2) Reclutamiento y Seleccidn. Las clasificaciones en la evaluacion del
desempefio pueden ser Utiles para predecir el desempefio de los
solicitantes de empleo.

3) Desarrollo de Recursos Humanos. Una evaluacién de desempefio
debe sefalar las necesidades especificas de capacitacion y desarrollo
de un empleado, permitiendo a los individuos aprovechar sus puntos

fuertes y minimizar sus diferencias.



A pesar de lo dicho, un sistema de evaluacion no garantiza que los
empleados sean capacitados y desarrollados correctamente.

Sin embargo, los datos de la evaluacion ayudan a determinar las
necesidades de capacitarlo y desarrollarlo. El principal interesado en
evaluacion del desempefio es el empleado. Pero por lo general, quien

evalla es el Gerente.

En la mayoria de las organizaciones, corresponde al gerente la
responsabilidad de linea por el desempefio de los subordinados y por

la evaluacién y comunicacion constantes de los resultados.

Las organizaciones utilizan diferentes alternativas para evaluar el
desempefio del empleado. Las mas democratica y participativas dan al
empleado la responsabilidad de auto-evaluacién con libertad su
desempeiio; muchas encargan esta responsabilidad al gerente

inmediato, para reforzar la jerarquia.

Otras buscan integrar al gerente y al subordinado en la evaluacion,
para reducir la diferencia jerarquica; algunas dejan la evaluacion de
desempeiio a los equipos, en especial cuando son autosuficientes y
auto gestionadas, y otras incluso adoptan un proceso circulara de 360°

en la evaluacion.



En algunas organizaciones, el proceso En algunas organizaciones, el
proceso de evaluacion esta centralizado en una comision; en otras, el
organo de ARH centraliza y monopoliza el proceso de evaluacion. Para

medir el desempefio, se necesita evaluarlo a través de indicadores.

Estos indicadores deben ayudar a la gerencia para determinar cuan
efectiva y eficiente es la labor de los empleados en el logro de los

objetivos, y por ende, el cumplimiento de la misién organizacional.

Asimismo, deben estar incorporados en un sistema integral de
medicion del desempefio que haga posible el seguimiento simultaneo y
consistente en todos los niveles de la operacién de la empresa, desde
el logro de los objetivos estratégicos de la empresa al mas alto nivel

hasta el desempefio individual de cada ejecutivo y empleado.

Diferentes estudios sobre indicadores de productividad y financieros
han demostrado en las compafiias que se implementan sistemas de
administracion del desemperio, los empleados han obtenidos mejores
resultados, y donde no fueron implementados, los administradores
deben ser conscientes de cualquier falla de las organizaciones en

adoptar una efectiva administracion del desempefio.



La no implementacion de dichos sistemas es costoso por la pérdida de
oportunidades, actividades no enfocadas y pérdida de motivacion y
moral. La empresa puede dirigir el desempefio con un sistema
integrado de administracion o enfocarse en un area especifica.

Una vez identificado hacia donde se quiere dirigir, se debe detallar el
desempefio de manera comprensible, exhaustiva y lo mas

especificamente posible.

Posteriormente, se debe explicar a los empleados como el desempefio
de cada area se integra para mejorar la empresa. Teniendo esto
delineado, la empresa puede identificar los indicadores de desempeiio
que serviran para medir cada area, y permitirin monitorear a los

empleados.

Segun Palaci (2005:237) existen ciertos elementos que inciden en el
desempeiio laboral, que se relacionan y generan un bajo o alto
desemperio laboral. Entre estos tenemos: a. Retribuciones monetarias
y no monetarias; b. Satisfaccién en relacion con las tareas asignadas;
c. Habilidades, aptitudes (competencias) para realizar las tareas
asignadas; d. Capacitacion y desarrollo constante de los empleados; e.
Factores motivacionales y conductuales del individuo; f. Clima
organizacional; g. Cultura organizacional; h. Expectativas del

empleado.



Evaluacion del desempefio laboral.

La evaluacion del desempefio se define como un proceso sistematico
mediante el cual se evalla el desempefio del empleado y su potencial
de desarrollo de cara al futuro. Kast, Fremont; Rosenzweig, James

(1985).

Los pasos a seguir para valorar el rendimiento de cada miembro de la
organizacién tienen la finalidad de establecer estrategias para la
solucién de problemas, motivar a los trabajadores y fomentar su
desarrollo personal dentro de la empresa.

La evaluacion del desempefio es la que permite la medicién del
potencial humano de cada empleado para determinar su potencial con
respecto a un puesto asi mismo fortalece el tratamiento del potencial
humano como una ventaja competitiva.

Brinda oportunidades de crecimiento y de condiciones efectivas de
participacion de todos los miembros de la organizacion segun los
objetivos organizacionales e individuales. (Chiavenato, 2002),
Objetivos de la evaluacién del desempefio laboral.

Segun Feldman, R. S. (1998), el objetivo de la evaluacion del
desempeiio es proporcionar una descripcion exacta y confiable de la
manera como el empleado realiza sus labores y cumple con sus

responsabilidades.



Para cumplir este objetivo los sistemas de evaluacion de desempefio
deben estar directamente relacionados con el cargo/puesto y ser
practicos y confiables.

El empleado debe saber no solo acerca del cambio planeado, sino
saber también por qué y como deberd implementarse este, debe recibir
retroalimentacion adecuada y reducir desacuerdos con respecto a su
actuacion en la organizacion.

La evaluacion del desempefio no es un fin en si mismo, sino un
instrumento, un medio, una herramienta para mejorar los resultados de
los recursos humanos de la empresa.

Los principales objetivos de la evaluaciéon del desempefio son los
siguientes.

Adaptacioén del individuo al cargo.

Dentro de los objetivos de la evaluacion del desempefio esta la
adaptacioén del individuo al cargo asignado, es decir con una evaluacion
se puede conocer si el trabajador cumple o no con los requisitos para el
puesto que se le asignado, de tal manera que si no los cumple por
medio de la evaluacion se le podra proporcionar informacién para que
mejor dia a dia y asi su adaptacion al cargo sea mas rapida.

Es de suma importancia conocer las aptitudes y actitudes de cada
trabajador, de tal manera que cuando existan capacitaciones a los
Empleados las sepamos asignar segun el perfil del trabajador y asi las

aprovecharlas a favor de la empresa.



Ascensos e incentivos.

En La mayoria de las empresas cuando se dan los ascensos existen
problemas u conflictos por los trabajadores no ascendidos, esto se
debe a que no tienen en claro por qué se dan los ascensos o
promociones a algunos trabajadores, uno de los objetivos del manual
bésico para la evaluacion del desempefio en las empresas es evitar es
evitar conflictos y mal entendidos cuando se presenten los ascensos,
es decir que los trabajadores conozcan a detalle el porqué del ascenso
0 por qué no.

Uno de los objetivos de la evaluacion del desempefio es proporcionar
informacion precisa y detallada de la eficiencia de cada trabajador, de
tal manera que al momento de incentivar por buen desempefio a algun
trabajador este sepa el porqué. Es de importancia proporcionarles los
resultados a todos los trabajadores indicando por qué se incentivd a
ciertos trabajadores y por qué no se le incentivo a otros. Es importante
conocer y reconocer a los trabajadores destacados, un objetivo del
manual basico para la evaluacién del desempefio laboral en las
empresas es conocer a que trabajadores se les estimulara o
reconocera por su eficiencia, este estimulo o reconocimiento puede ser

por medio de un diploma o un reconocimiento verbal.



Estimulo a la mayor productividad.

Es importante conocer y reconocer a los trabajadores destacados, un
objetivo basico para la evaluacion del desempefio laboral en las
empresas es conocer a que trabajadores de les estimulard o
reconocera por su eficiencia, este estimulo o reconocimiento puede ser

por medio de un diploma o un reconocimiento verbal

Conocimiento de los estandares de desempefio de la empresa.

Es de suma importancia que los trabajadores conozcan los estandares
de la empresa, de tal manera que se ajusten a ellos, uno de los
objetivos para la evaluacion del desempefio laboral en las empresas
sera el tener informacion detallada de los trabajadores para conocer si

realmente estan a la par de los estandares de la empresa.

Retroalimentacion de informacion al individuo.

Uno de los para el cual nos sirve para la recaudacion de informacién
sobre el rendimiento laboral para asi genera una retroalimentacion de
los empleados para una mejora continua.

Valoracion del desempefio

La valoracion del desempefio es identificar, medir y gestionar el
rendimiento de las personas de una organizacién para el desarrollo
tanto del empleado, asi como el de la empresa.

Las organizaciones suelen realizar una valoracion del rendimiento con

fines:



a) Administrativos: (decisiones sobre las condiciones laborales de
un empleado, teniendo en cuenta las promociones y las
recompensas).

b) Desarrollo: (decisiones sobre el fortalecimiento de las
capacidades laborales del empleado sin olvidar los consejos y la
formacién).

Ventajas de valorar el desempeiio.

Es de suma importancia conocer las ventajas de valorar el desempefio
debido a que con estas se debe de estimular al empleado dandoselas a
conocer para que este se motive y conozca de qué manera le ayudara
el ser evaluado, las ventajas del punto de vista del empleado y desde el

punto de vista de la empresa son las siguientes;

Desde el punto de vista del empleado.
a) La informacion sobre el desempefio obtenido es necesaria y
deseada por los empleados.
b) La mejora del rendimiento requiere una valoracién previa.
c) Por la justicia, es necesario que se midan las diferencias de
rendimientos entre los empleados.
d) La valoracion y el reconocimiento puede motivar a los

trabajadores.



Desde el punto de vista de la organizacion.

a) Puede evaluar el potencial humano a corto, mediano y largo
plazo, y definir la contribucidon de cada empleado.

b) Puede identificar a los empleados que necesitan capacitacion en
determinadas areas y determinar a los empleados que tienen
condiciones para ascender transferirlos.

c) Le ofrece oportunidades a los empleados no solo con asensos
sino como desarrollo profesional.

Medicion del desempefio.

La medicién del desempefio del empleado implica asignar una cifra o
etiquetas que reflejen el rendimiento de un empleado esto con el fin de
que el empleado conozca su potencial y sus limitantes. La idea
principal de medir el rendimiento es el desarrollo de la empresa y del
empleado.

Instrumentos de medicion.

No existe un formato de valoracion mejor que los demas. Cada uno
cuenta con aspectos positivos y negativos en funcién de la
administracion y del desarrollo.

La eleccion del sistema deberia depender en gran medida del principal
objetivo de la valoracion.

El juicio absoluto es la comparaciéon del rendimiento del empleado
hacia los estandares por lo tanto las ventajas y desventajas de este

juicio son las siguientes.



Juicio Absoluto

Desventajas.

Todos pueden recibir una calificacion excelente.

Estandares de evaluacion diferente.

Ventajas.

Evita conflictos entre empleados.

Las evaluaciones utilizan diferentes dimensiones de rendimiento esto
permite al empleado mas informacion.

Medicion del desempefio en base a normas.

La medicion del desempefio con base a normas se debe realizar
idealmente con fundamento en la prevision, a fin que las anomalias se
detecten antes que ocurran y evitarse mediante las acciones
correctivas.

A ciertos niveles la medicion es facil de realizar por lo cual la
evaluacion del desempefio se simplifica, Las normas son puntos de
referencia para la medicion del desempefio real o esperado.

En condiciones operativas simples un administrador podria evaluar el
desempefio mediante una cuidadosa observacién del personal. Sin
embargo, en la mayoria de los casos esto no es posible.

Se deben elegir puntos que requieren especial atencion y vigilarlos
después para cerciorarse de que las operaciones marchan de acuerdo

con lo planeado.



Normatividad

- Decreto Legislativo N° 276. Ley de Bases de la Carrera Administrativa
- Ley No 26842, Ley General de Salud.

- Ley No 27657, Ley del Ministerio de Salud.

- Resolucion Ministerial N° 519-2006-SA/MINSA que aprueba el
Sistema de Gestion de la Calidad en Salud

- Resolucion Ministerial N° 143-2008/MINSA que constituye el Comité
Técnico de Clima Organizacional.

-Resolucion Ministerial Resolucion Ministerial N° 626 - 2008 / MINSA.
Que aprueba la Directiva Administrativa N° 142-MINSA/OGGRH-V.01
"Normas y Procedimientos para el Proceso de Evaluacion del

Desempefio y Conducta Laboral”

2.4. Definicion de Términos

Autorrealizacién: consiste en desarrollar todo nuestro potencial para
convertirnos en todo lo que somos. Es llegar a ser uno mismo en
plenitud

Capacitacién. Actividades disefiadas para impartir a los empleados los
conocimientos y habilidades necesarios para sus empleos actuales.
(Wayne, 2005)

Desempefio: conjunto de comportamientos y resultados obtenidos por

un colaborador en un determinado periodo.



El desempefio de una persona se conforma por la sumatoria de
conocimientos (integrados por conocimientos aprendidos tanto a traves
de estudios formales como informales), la experiencia practica, y las
competencias.

Desempefio Organizacional: Entendemos el desempefio de una
organizacibn como un proceso gestionable que integra una serie de
componentes, tales como el talento, la estructura, el ambiente de
negocios y los resultados esperados en la organizacién. Esta
concepcidn basada en componentes permite distinguir la importancia y
el impacto de cada uno de ellos.

Habilidad. Para la presente investigacion se va utilizar el concepto
planteado por Savin, (1976): quien dice que Habilidad es la capacidad
del hombre para realizar cualquier operacion (actividad) sobre la base
de la experiencia anteriormente recibida.

Inmerso: cuando un individuo permanece ensimismado en una
actividad que normalmente demanda concentracion para su realizacion
se suele decir que se halla inmerso en tal o cual actividad.

Liderazgo: influencia que se ejerce sobre las personas y que permite
incentivarlas para que trabajen en forma entusiasta por un objetivo
comun.

Logro: La palabra logro tiene su origen en el latin lucrum, lucri, de
donde también proviene la palabra lucro. Lucrum procede de la raiz

indoeuropea la que tiene como significado ganancia o provecho.



Proceso de capacitacion. La capacitacion es el proceso de
enseflanza—aprendizaje que se inicia con un diagnostico de las
necesidades de capacitacion, establece un programa y se apoya en
diferentes métodos que se utilizan para fomentar en los empleados
nuevos y actuales las habilidades que necesitan para ejecutar las

labores en forma adecuada. (Dessler, 2001)

Rendimiento: refiere a la proporcion que surge entre los medios
empleados para obtener algo y el resultado que se consigue. El
beneficio o el provecho que brinda algo o alguien también se conocen
como rendimiento.

Rendimiento laboral: donde el individuo manifiesta las competencias
laborales alcanzadas en las que se integran, como un sistema,
conocimientos, habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes,
motivaciones, caracteristicas personales y valores que contribuyen a
alcanzar los resultados que se esperan, en correspondencia con las
exigencias técnicas, productivas y de servicios de la empresa.
Productividad: es un concepto que describe la capacidad o el nivel de
produccion por unidad de superficies de tierras cultivadas, de trabajo o

de equipos industriales.
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CAPITULO Illl: MARCO METODOLOGICO
3.1. Tipo y Disefio de la Investigacion.
3.1.1. Tipo deinvestigacion:
El tipo de investigacion fue aplicada y Descriptivo Propositivo.
Sampieri, H. (1998) manifiesta que los estudios descriptivos consisten
en puntualizar situaciones y eventos, es decir como es y cOmo se
muestra determinado fendmeno y busca especificar propiedades
importantes de personas, grupos, comunidades o cualquier otro
fendmeno que sea sujeto a andlisis.
Naupas, H. (2012) infiere que una investigacion propositiva es una
actuacion critica y creativa, caracterizado por planear opciones o
alternativas de solucion a los problemas suscitados por una situacion.
3.1.2. Disefio de la Investigacion.
El disefio de la investigacion fue no experimental, transversal:
Sampieri (2008) determina que una investigacion con disefio no
experimental es aquella que identificara un conjunto de entidades que
representan el objeto del estudio, se procede a la observacion de los
datos y en la que se efectian sin la manipulacién deliberada de

variables.

Donde:
M: Muestra de sujetos participantes en la investigacion

O: Observacion de la muestra observada



3.2. Poblacién y Muestra.

321 Poblacién

Sampieri (2008) detalla que la poblacion es el conjunto de todos los
casos que concuerdan con una serie de especificaciones. Es la
totalidad del fendmeno a estudiar, donde las entidades de la poblacion
poseen una caracteristica comudn la cual se estudia y da origen a los
datos de la investigacion.

La poblacion del trabajo de investigacion (A diciembre 2014) fueron los

946 Trabajadores de Hospital Regional Lambayeque 2015.

322. Muestra

Balestrini (2001) indica que la muestra es, en esencia, un subgrupo de
la poblacién. Es un subconjunto de elementos que pertenecen a ese
conjunto definido en sus caracteristicas al que se le llama poblacién.
Para el caso del tamafio de la muestra de la poblacién, se obtuvo
mediante la férmula para poblacion finita, es decir, cuando se conoce el
total de la poblacion.

La férmula para una muestra adecuada y representativa, fue la
siguiente:

NXZ2Xpxq
Y O EVACED)




Dénde:

N= es el total de la poblacién = 946

p= 0.50

= 0.50
Z= Nivel de confianza al 93% = 1.85
e= Error 0.07

(1.85)2x 0.5 X 0.5 X 946
1= 0.072(946 — 1) + 1.852x 0.5 X 0.5

n=141

Utilizando un nivel de confianza de 93% y un error de estimaciéon de 7

% para una poblacion de 946 trabajadores del Hospital Regional
Lambayeque, se ha obtenido encuestar a por lo menos 141 empleados
para recopilar la informacidbn necesaria que se requiere en la

investigacion.

3.3. Hipodtesis

El plan de capacitacibn mejor6 el desempefio laboral en los

trabajadores del Hospital Regional de Lambayeque.

3.4. Variables

A continuacion, en la tabla 3.4.1. Se da a conocer la definicion de las

variables de estudio:



Tabla 3.4.1

Variable de investigacion

VARIABLE

Independiente

Dependiente

Plan de capacitacion

Desempefio Laboral

DEFINIFICION

Delfin, O. (2012). Un plan de capacitacion es la
traduccién de las expectativas y necesidades de
una organizacion para y en determinado periodo
de tiempo.

Palaci (2005: 155), plantea que: “El desempefio
laboral es el valor que se espera aportar a la
organizacion de los diferentes episodios
conductuales que un individuo lleva a cabo en un
periodo de tiempo”. Estas conductas, de un
mismo o varios individuos(s) en diferentes
momentos temporales a la vez, contribuiran a la
eficiencia organizacional.

Fuente: Elaboracion propia del autor




3.5. Operacionalizacion de Variables.

TECNICAS E
VARIABLE DIMENSION INDICADORES [)IE?{-II-EFEI%I\IA_IIEEIEIZ-I(;(I)OSN
DE DATOS
Detecmon. y Ar_“?‘“S'S de la Identificar fortalezas del ambito laboral .
Situacion Identificas debilidades del ambito laboral Tipo de
— investigacion:
Disefio del plan de Descriptivo
Capacitacion Identificar el contenido del plan de capacitacion Propositivo
V. Validacion del plan de
Independiente . p Eliminacion de defectos del plan de capacitacion
Plan de capacitacion Presentacion del plan de capacitacion a los empleados

Capacitacion

Ejecucion del plan de
capacitacion

Dictar plan de capacitacion a los trabajadores

Evaluacion de plan de
capacitacion

Resultados de la aplicacion del plan de capacitacion
Pros y contras del plan de capacitacion

Técnicas: Encuesta.

Instrumento:
Cuestionario

V.
Dependiente

Desempefio
Laboral

Adaptacion del individuo al
cargo

Aptitudes y actitudes del empleado
Evaluacion de requisitos del puesto asignado

Ascensos e Incentivos

Porcentaje de incentivos
Reconocimientos y premiaciones

Tipo de
investigacion:
Descriptivo
Propositivo
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Estimulo a la mayor
Productividad

Nivel de eficiencia

Conocimiento de los

Estandares de la empresa

Informacién del personal

Retroalimentaciéon

Informacién de desempefio de personal

Técnicas: Encuesta.

Instrumento:
Cuestionario




3.6. Métodos, Técnicas e Instrumentos de Recoleccidon de Datos.

361 Método de lainvestigacion

El Método de investigacién que utilizamos para el presente trabajo de

investigacion es el Método deductivo e inductivo.

a) Meétodo deductivo:
El método deductivo es aquél que parte los datos generales
aceptados como valederos, para deducir por medio del
razonamiento légico, varias suposiciones, es decir; parte de
verdades previamente establecidas como principios generales,
para luego aplicarlo a casos individuales y comprobar asi su
validez.
Se puede decir también que el aplicar el resultado de la induccion a
casos nuevos es deduccion.
Se dice que es deductivo porque parte desde nuestras
suposiciones en el ambiente laboral para identificar los posibles
problemas en el desempefio laboral de los colaboradores; por
ende, se necesitd corroborar estos datos con la aplicacion de la
encuesta para contrastar cuanto de veracidad tuvieron las

suposiciones.



b) Método inductivo.

El método inductivo o inductivismo es aquel método cientifico que
obtiene conclusiones generales a partir de premisas particulares.
Se trata del método cientifico mas usual, en el que pueden
distinguirse cuatro pasos esenciales: la observacion de los hechos
para su registro; la clasificacion y el estudio de estos hechos; la
derivacién inductiva que parte de los hechos y permite llegar a una

generalizacion; y la contrastacion.

362. Técnicas de investigacion

Las técnicas que se utilizaron en la investigacion son:

a) Analisis de datos o documentos

Se buscé informaciéon en las principales fuentes tanto primarias y
secundarias, revision de tesis de universidades, libros y datos
estadisticos de instituciones privadas y estatales.

b) Encuesta

Se tomO una encuesta dirigida a la poblacion de trabajadores de del
hospital Regional de Lambayeque, que determind su desempefio
laboral; asimismo determind cual el modelo de plan de capacitaciéon a

plantear para el hospital.



363. Instrumento de investigacion

Se realizd primero la operacionalizacion de variables que es la que
determiné las dimensiones e indicadores de estudio para realizar el
cuestionario respectivo.

Cuestionario

Fue un listado de preguntas, generalmente escritas que el encuestado
contesté sin necesidad de identificacion. Fue el instrumento basico de
obtencién de informacion en la técnica de la encuesta. Para la
investigacion se aplicé un cuestionario de 12 preguntas y de acuerdo a
los indicadores de la operacionalizacion.

3.7. Procedimientos de Recoleccion de Datos.

El procedimiento para la recoleccion de los datos se determind por la
siguiente ruta investigativa:

Observacion participante

Los investigadores actuaron con prudencia durante el proceso de
acopio de los datos asumiendo su responsabilidad ética para todos sus
efectos y consecuencias que se derivan de la interaccion establecida
con los sujetos participantes del estudio.

Problema

Luego del andlisis de la situacion actual de las variables en estudio
(variables) mediante la observacion, se plante60 la problematica

existente en el Hospital Regional Lambayeque.



Objetivo general y especifico

Luego se establecieron los objetivos por ser de caracter fundamental
para la evaluacion del escenario en estudio y luego se tomo las
técnicas correctivas que corresponden a la mision de la organizacion
Posible soluciones

Luego de analizar y procesar los datos, se procedio a plantear
estrategias para la solucién del problema que se encontro.
Determinacion de resultados.

Al final se determind los resultados con la encuesta procesada
mediante graficos de barras donde se realizé un analisis a profundidad.
371 Descripcion de los Procesos de la Ejecucién de la

Investigacion.

a) Se Present6 la documentacion dirigida al Gerente del Hospital

Regional Lambayeque

b) Se entrevist6 con el Gerente del Hospital para informar las
actividades de acuerdo al cronograma para la ejecucién del

Proyecto.

c) Se dio a conocer a los trabajadores de las diversas areas del

Hospital sobre el proyecto a ejecutarse.

d) Se aplico las encuestas a los trabajadores del Hospital.



3.8. Analisis Estadisticos e interpretacién de datos

Luego de haber obtenido la informacion pertinente para el desarrollo de
esta investigacion, dicha informacion se procesé mediante el software

estadistico de datos SPSS 20.

3.9. Principios Eticos.

Los criterios éticos que se tomd en cuenta para la investigacion son los
determinados por Norefia, Alcaraz-Moreno, Rojas y Rebolledo-Malpica
(2012) que a continuacién se detallan:

391. Consentimiento informado

A los participantes de la presente investigacion se les manifestd las
condiciones, derechos y responsabilidades que el estudio involucra
donde asumirén la condicion de ser informantes.

392 Confidencialidad

Se les informd la seguridad y proteccion de su identidad como
informantes valiosos de la investigacion.

393. Observacidn participante

El investigador actué con prudencia durante el proceso de acopio de
los datos asumiendo su responsabilidad ética para todos los efectos y
consecuencias que se derivaran de la interaccion establecida con los

sujetos participantes del estudio.



3.10. Criterio de Rigor Cientifico.

Conllevaron a los resultados de las variables observadas y estudiadas
mediante el reporte de los resultados sean reconocidos como
verdaderos por los participantes; permanentemente se ejecutd la
observacion de las variables en su propio escenario y; donde se
procederd a detallar la discusion mediante el proceso de la

triangulacion.

3101 Transferibilidad y aplicabilidad

La obtencion de los resultados gener6 valiosa informacion para la
generacion del bienestar organizacional mediante la transferibilidad. Se
detall6 el procedimiento desde el contexto donde se ejecutd la
investigacion incluyendo quienes fueron los participantes en la
investigacion.

Con lo referido a la recogida de los datos se determind mediante el
muestreo tedrico, ya que se codificd y analizé de forma inmediata la
informacion proporcionada. Por Ultimo, se procedi6 a la recogida
exhaustiva de datos mediante el acopio de informacion suficiente,
relevante y apropiada mediante el cuestionario, la observacion y la

documentacion.



3102. Consistencia para lareplicabilidad

Se obtuvo los resultados a partir de la investigacion cuantitativa. Para
determinar la consistencia de la investigacion se efectudé la
triangulacion de la informacion (datos, investigadores y teorias)
permitiendo el fortalecimiento del reporte de la discusion. El
cuestionario que se empledé para el recojo de la informacién fue
certificado por evaluadores externos para autenticar la pertinencia y
relevancia del estudio por ser datos de fuentes primarias.

Se detall6 la coherencia del proceso de la recogida de los datos con su
respectivo andlisis e interpretacion de los mismos, mediante el uso de
los enfoques de la ciencia (empirico, critico y vivencial).

3103. Confirmabilidad y neutralidad

Los resultados que se determinaron de la investigacion tendran
veracidad en la descripcién. La veracidad radicé en que los resultados
seran contrastados con la literatura existente; con investigaciones de
los contextos internacional, nacional y regional que tengan similitudes
con las variables estudiadas con una antigiedad de cinco afos.

3104. Relevancia

Se investigd siempre con el propésito de alcanzar él logré de los
objetivos planteados para la obtencion de un mejor estudio de las

variables y su amplia comprension.



CAPITULO IV
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RESULTADOS



CAPITULO IV: ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS
RESULTADOS
A continuacién, se presentan los resultados del estudio realizado en el
Hospital Regional Lambayeque; durante los meses de enero del 2016,
para su desarrollo se utilizé encuestas de aplicada al personal
administrativo y asistencial.
4.1. Resultados en tablas y graficos

Tabla N°1: Local para su desarrollo laboral

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 101 71,6
Desacuerdo 20 14,2
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 8 5,7
De acuerdo 12 8,5
Total 141 100,0

Fuente: Encuesta aplicado al personal del Hospital Regional Lambayeque 2015

Gréafico N° 1: Porcentaje de Local para su desarrollo laboral
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En la tabla y grafico anterior se muestra los resultados a la pregunta:
Ud. Considera que el HRL tiene un buen local para su desarrollo
laboral, donde 101(71,6%) de los encuestados esta totalmente en
desacuerdo; 20(14,2%) de los encuestados est4d en desacuerdo,
8(5,7%) de los encuestados esta ni de acuerdo ni en desacuerdo;

mientras que 12(8,5%) de los encuestados esta de acuerdo.

Tabla N°2: Existencia de personal con amplia experiencia laboral
en el HRL

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 101 71,6
Desacuerdo 26 18,4
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 8 5,7
De acuerdo 6 43
Total 141 100,0

Fuente: Encuesta aplicado al personal del Hospital Regional Lambayeque 2015

Gréafico N° 2: Porcentaje de Personal con amplia experiencia
laboral en el HRL
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En la tabla y grafico anterior se muestra los resultados a la pregunta:
Ud. considera que existe personal con amplia experiencia laboral en el
HRL, donde 101(71,6%) de los encuestados esta totalmente en
desacuerdo; 26(18,4%) de los encuestados estd en desacuerdo,
8(5,7%) de los encuestados esta ni de acuerdo ni en desacuerdo;

mientras que 6(4,3%) de los encuestados esta de acuerdo

Tabla N°3: El HRL cuenta con tecnologia moderna para el buen
desempefio del personal

Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 77 54,6
De acuerdo 64 45,4
Total 141 100,0

Fuente: Encuesta aplicado al personal del Hospital Regional Lambayeque 2015

Grafico N° 3: Porcentaje de que El HRL cuenta con tecnologia
moderna para el buen desempefio del personal
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En la tabla y grafico anterior se muestra los resultados a la pregunta:
Ud. considera que el HRL cuenta con tecnologia moderna para el buen
desempeiio del personal, 77(54,6%) de los encuestados esta en
desacuerdo, mientras que 64(45,4%) de los encuestados esta de

acuerdo

Tabla N°4: Existencia de personal poco calificado para realizar sus
funciones en HRL

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 86 61,0
Desacuerdo 45 31,9
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 10 71
Total 141 100,0

Fuente: Encuesta aplicado al personal del Hospital Regional Lambayeque 2015

Gréafico N°4: Porcentaje de personal poco calificado para realizar
sus funciones en HRL
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En la tabla y grafico anterior se muestra los resultados a la pregunta:
Ud. considera que existe personal poco calificado para realizar sus
funciones en HRL, donde 86(61,0%) de los encuestados esta
totalmente en desacuerdo; 45(31,9%) de los encuestados esta en
desacuerdo, 10(7,1%) de los encuestados esta ni de acuerdo ni en

desacuerdo.

Tabla N°5: Personal no sabe las funciones de su puesto de trabajo
en el HRL

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 86 61,0
Desacuerdo 45 31,9
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 10 7,1
Total 141 100,0

Fuente: Encuesta aplicado al personal del Hospital Regional Lambayeque 2015

Grafico N°5: Porcentaje de Personal que no sabe las funciones de
su puesto de trabajo en el HRL
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En la tabla y grafico anterior se muestra los resultados a la pregunta:
Ud. considera que el personal no sabe las funciones de su puesto de
trabajo en el HRL, donde 86(61,0%) de los encuestados esta
totalmente en desacuerdo; 45(31,9%) de los encuestados esta en
desacuerdo, 10(7,1%) de los encuestados esta ni de acuerdo ni en

desacuerdo

Tabla N°6: El personal no sabe de la existencia de un manual de
funciones en el HRL

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 82 58,2
Desacuerdo 45 31,9
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 14 9,9
Total 141 100,0

Fuente: Encuesta aplicado al personal del Hospital Regional Lambayeque 2015

Grafico N°6: Porcentaje del personal que no sabe de la existencia
de un manual de funciones en el HRL
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En la tabla y grafico anterior se muestra los resultados a la pregunta:
Ud. considera que el personal no de la existencia de un manual de
funciones en el HRL, donde 82(58,2%) de los encuestados esta
totalmente en desacuerdo; 45(31,9%) de los encuestados esta en
desacuerdo, 14(9,9%) de los encuestados esta ni de acuerdo ni en
desacuerdo

Tabla N°7: Existe y conoce un plan de capacitacion a los
trabajadores en el HRL

Frecuencia Porcentaje
Si 46 32,6
No 95 67,4
Total 141 100,0

Fuente: Encuesta aplicado al personal del Hospital Regional Lambayeque 2015

Gréafico N°7: Porcentaje de que sabe gque existe y conoce un plan
de capacitacion a los trabajadores en el HRL
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En la tabla y grafico anterior se muestra los resultados a la pregunta:
Existe y conoce un plan de capacitacion a los trabajadores en el HRL,
donde 46(32,6%) de los encuestados indicé que si existe y conoce;

97(67,4%) de los encuestados indico que no existe 0 no conoce.

Tabla N°8: Conocimiento del contenido del plan de capacitacion a
los trabajadores en el HRL

Frecuencia Porcentaje
Si 46 32,6
No 95 67,4
Total 141 100,0

Fuente: Encuesta aplicado al personal del Hospital Regional Lambayeque 2015

Grafico N°8: Porcentaje del Conocimiento del contenido del plan
de capacitacién alos trabajadores en el HRL
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En la tabla y grafico anterior se muestra los resultados a la pregunta:

¢cUd. ¢ Tiene conocimiento del contenido del plan de capacitacion a los
trabajadores en el HRL?, donde 46(32,6%) de los encuestados indico
gue si tiene conocimiento del plan de capacitacion y 95(67,4%) de los

encuestados indicé que no tiene conocimiento del plan de capacitacion.

Tabla N°9: El contenido del plan de capacitacion se ajusta a las
necesidades del personal del HRL

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 86 61,0
Desacuerdo 45 31,9
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 10 71
Total 141 100,0

Fuente: Encuesta aplicado al personal del Hospital Regional Lambayeque 2015

Gréafico N°9: Porcentaje si sabe del contenido del plan de
capacitacion se ajusta a las necesidades del personal del HRL
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En la tabla y grafico anterior se muestra los resultados a la pregunta: El
contenido del plan de capacitacidbn se ajusta a las necesidades del
personal del HRL, donde 86(61,0%) de los encuestados esta
totalmente en desacuerdo; 45(31,9%) de los encuestados esta en
desacuerdo, 10(7,1%) de los encuestados esta ni de acuerdo ni en
desacuerdo

Tabla N°10: Considera que la direccion ejecutiva del HRL participa

en la eliminacion de los errores que existieran en el plan de
capacitacion

Frecuencia Porcentaje
Si 52 36,9
No 89 63,1
Total 141 100,0

Fuente: Encuesta aplicado al personal del Hospital Regional Lambayeque 2015

Grafico N°10: Porcentaje de que la direccién ejecutiva del HRL
tiene que participar en la eliminaciéon de los errores que existieran
en el plan de capacitacién
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En la tabla y grafico anterior se muestra los resultados a la pregunta:

¢Ud. Considera que la direccion ejecutiva del HRL participa en la
eliminacion de los errores que existieran en el plan de capacitacion?,
donde 52(36,9%) de los encuestados indic6 que si participa y

89(63,1%) de los encuestados indicd que no participa.

Tabla N°11: Las autoridades del HRL se interesan por la
autorizacion y ejecucion del plan de capacitacion

Frecuencia Porcentaje
Si 36 25,5
No 105 74,5
Total 141 100,0

Fuente: Encuesta aplicado al personal del Hospital Regional Lambayeque 2015

Gréafico N°11: Porcentaje de que las autoridades del HRL se
interesan por la autorizacion y ejecucién del plan de capacitacién
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En la tabla y grafico anterior se muestra los resultados a la pregunta:
Las autoridades del HRL se interesan por la autorizacion y ejecucion
del plan de capacitacion, donde 36(25,5%) de los encuestados indico
que si les interesa; mientras que a 105(74,5%) de los encuestados

indic6 que no les interesa.

Tabla N°12: EI HRL ha presentado planes de capacitacion

Frecuencia Porcentaje
Si 56 39,7
No 85 60,3
Total 141 100,0

Fuente: Encuesta aplicado al personal del Hospital Regional Lambayeque 2015

Grafico N°12: Porcentaje de que el HRL ha presentado planes de
capacitacion
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En la tabla y grafico anterior se muestra los resultados a la pregunta: El
HRL le ha presentado a Ud. Los planes de capacitacion, donde
56(39,7%) de los encuestados indicd que si se les presento; mientras

gue a 85(60,3%) de los encuestados indico que no se les presento.

Tabla N°13: El HRL actualmente viene ejecutando un plan de
capacitacion

Frecuencia Porcentaje
Si 64 45,4
No 77 54,6
Total 141 100,0

Fuente: Encuesta aplicado al personal del Hospital Regional Lambayeque 2015

Grafico N°13: Porcentaje de que el HRL actualmente viene
ejecutando un plan de capacitacion.
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En la tabla y grafico anterior se muestra los resultados a la pregunta: El
HRL actualmente viene ejecutando un plan de capacitacion, donde
64(45,4%) de los encuestados indicO que si se esta ejecutando;
mientras que a 77(54,6%) de los encuestados indicO que no se esta

ejecutando.

Tabla N°14: La capacitacion recibida ha beneficiado en las
funciones que realiza el personal del HRL

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 68 48,2
Desacuerdo 47 33,3
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 26 18,5
Total 141 100,0

Fuente: Encuesta aplicado al personal del Hospital Regional Lambayeque 2015

Grafico N°14: La capacitacion recibida ha beneficiado en las
funciones que realiza el personal del HRL
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En la tabla y grafico anterior se muestra los resultados a la pregunta:
La capacitacion recibida le ha beneficiado en las funciones que Ud.
Realiza, donde 68(48,2%) de los encuestados esta totalmente en
desacuerdo; 47(33,3%) de los encuestados estda en desacuerdo,

26(18,5%) de los encuestados esta ni de acuerdo ni en desacuerdo

Tabla N°15: Recursos Humanos lo evalta a Ud. Después de la
capacitacion

Frecuencia Porcentaje
Siempre 16 11,3
A veces 46 32,6
Nunca 79 56,1
Total 141 100,0

Fuente: Encuesta aplicado al personal del Hospital Regional Lambayeque 2015

Grafico N°15: Porcentaje de que Recursos Humanos lo evalla a
Ud. Después de la capacitacion
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En la tabla y grafico anterior se muestra los resultados a la pregunta:
Recursos Humanos lo evalla a Ud. Después de la capacitacion, donde
16(11,3%) de los encuestados opina que siempre; 46(32,6%) de los
encuestados opina a veces y 79(56,1%) de los encuestados opina que

nunca.

Tabla N°16: Con respecto a la capacitacion recibida, tuvo alguna
dificultad

Frecuencia Porcentaje
Siempre 21 14,9
A veces 46 32,6
Nunca 74 52,5
Total 141 100,0

Fuente: Encuesta aplicado al personal del Hospital Regional Lambayeque 2015

Grafico N°16: Porcentaje de la capacitacion recibida, se le
presento alguna dificultad.
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En la tabla y grafico anterior se muestra los resultados a la pregunta:
Con respecto a la capacitacion recibida, tuvo alguna dificultad, donde
21(14,9%) de los encuestados opina que siempre; 46(32,6%) de los
encuestados opina a veces y 74(52,5%) de los encuestados opina que

nunca.

Tabla N°17: El HRL les explico las ventajas y desventajas del plan
de capacitacion del cual han participado.

Frecuencia Porcentaje
Siempre 24 17,0
A veces 45 31,9
Nunca 12 51,1
Total 141 100,0

Fuente: Encuesta aplicado al personal del Hospital Regional Lambayeque 2015

Gréafico N°17: Porcentaje de que el HRL les explico las ventajas y
desventajas del plan de capacitacion del cual han participado.
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En la tabla y grafico anterior se muestra los resultados a la pregunta: El
HRL les explico las ventajas y desventajas del plan de capacitacién del
cual han participado, donde 24(17,0%) de los encuestados opina
siempre; 45(31,9%) de los encuestados opina a veces y 72(51,1%) de

los encuestados opina nunca.

Tabla N°18: El area de recursos humanos del hospital, evalia los
requisitos para los puestos que solicita.

Frecuencia Porcentaje
Siempre 17 12,1
A veces 45 31,9
Nunca 79 56,0
Total 141 100,0

Fuente: Encuesta aplicado al personal del Hospital Regional Lambayeque 2015

Grafico N°18: Porcentaje de que el area de recursos humanos del
hospital, evalta los requisitos para los puestos que solicita
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En la tabla y grafico anterior se muestra los resultados a la pregunta: El
area de recursos humanos del hospital, evalla los requisitos para los
puestos que solicita, donde 17(12,1%) de los encuestados opina
siempre; 45(31,9%) de los encuestados opina a veces y 79(56,0%) de

los encuestados opina nunca.

Tabla N°19: El HRL realiza reconocimientos y premiaciones a su

personal administrativo y asistencial por los logros obtenidos

Frecuencia Porcentaje
Siempre 14 9,9
A veces 46 32,6
Nunca 81 57,5
Total 141 100,0

Fuente: Encuesta aplicado al personal del Hospital Regional Lambayeque 2015

Grafico N°19: Porcentaje de que el HRL realiza reconocimientos y
premiaciones a su personal administrativo y asistencial por los

logros obtenidos
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En la tabla y grafico anterior se muestra los resultados a la pregunta: El
HRL realiza reconocimientos y premiaciones a su personal
administrativo y asistencial por los logros obtenidos, donde 14(9,9%) de
los encuestados opina siempre; 46(32,6%) de los encuestados opina a

veces y 81(57,5%) de los encuestados opina nunca.

Tabla N°20: Ud. Considera eficiente el trabajo realizado en su
servicio

Frecuencia Porcentaje
De acuerdo 74 52,5
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 49 34,8
En desacuerdo 18 12,7
Total 141 100,0

Fuente: Encuesta aplicado al personal del Hospital Regional Lambayeque 2015

Gréafico N°20: Porcentaje de que es eficiente el trabajo realizado en
Su servicio
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En la tabla y grafico anterior se muestra los resultados a la pregunta:
Ud. Considera eficiente el trabajo realizado en su servicio, donde
74(52,5%) de los encuestados estd de acuerdo; 49(34,8%) de los
encuestados ni de acuerdo ni en desacuerdo; mientras que 18(12,7%)

de los encuestados esta en desacuerdo.

Tabla N°21: Ud. Considera eficaz el trabajo realizado por sus
compareros.

Frecuencia Porcentaje
De acuerdo 72 51,1
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 52 36,8
En desacuerdo 17 12,1
Total 141 100,0

Fuente: Encuesta aplicado al personal del Hospital Regional Lambayeque 2015

Grafico N°21: Porcentaje de que es eficaz el trabajo realizado por
sus compafieros

121%

m{De acuerdo mNi de acuerdo ni en desacuerdo M En desacuerdo




En la tabla y grafico anterior se muestra los resultados a la pregunta:
Ud. Considera eficaz el trabajo realizado por sus compaferos, donde
72(51,1%) de los encuestados esta de acuerdo; 52(36,8%) de los
encuestados ni de acuerdo ni en desacuerdo; mientras que 17(12,1%)

de los encuestados esta en desacuerdo.

Tabla N°22: Esta de acuerdo que el HRL actualice la informacion
del personal del personal del HRL

Frecuencia Porcentaje
De acuerdo 71 50,3
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 53 37,6
En desacuerdo 17 12,1
Total 141 100,0

Fuente: Encuesta aplicado al personal del Hospital Regional Lambayeque 2015

Grafico N°22: Porcentaje de que esta de acuerdo que el HRL
actualice la informacion del personal del personal del HRL
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En la tabla y grafico anterior se muestra los resultados a la pregunta:
Est4 de acuerdo que el HRL actualice la informacion del personal del
personal del HRL, donde 71(50,3%) de los encuestados esta de
acuerdo; 53(37,6%) de los encuestados ni de acuerdo ni en
desacuerdo; mientras que 17(12,1%) de los encuestados estd en

desacuerdo.

Tabla N°23: Ud. Alguna vez ha recibido informacién de su
desemperfio laboral en el HRL

Frecuencia Porcentaje
Siempre 54 38,3
A veces 70 49,6
Nunca 17 12,1
Total 141 100,0

Fuente: Encuesta aplicado al personal del Hospital Regional Lambayeque 2015

Gréafico N°23: Porcentaje de que si ha recibido informacion de su
desemperfio laboral en el HRL
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En la tabla y grafico anterior se muestra los resultados a la pregunta:
Ud. Alguna vez ha recibido informacion de su desempefio laboral en el
HRL, donde 54(38,3%) de los encuestados opina siempre; 70(49,6%)
de los encuestados opina a veces y 17(12,1%) de los encuestados

opina nunca

Tabla N°24: Desempefio Laboral de los trabajadores del Hospital
Regional Lambayeque 2015

Frecuencia Porcentaje
Pobre 1 .8
Medio 102 72,3
Bueno 28 19,9
Total 141 100,0

Fuente: Encuesta aplicado al personal del Hospital Regional Lambayeque 2015

Grafico N°24: Porcentaje del Desempefio Laboral de los
trabajadores del Hospital Regional Lambayeque 2015
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En la tabla y grafico anterior se muestra los resultados a la pregunta
con respecto al desempefio laboral como sigue: 11(7,8%) de los
encuestados presenta un desempefio pobre; 102(72,3%) de los
encuestados presenta un nivel de desempefio medio y 28(19,9%) de

los encuestados presenta un nivel de desempeiio bueno.

PRUEBA DE HIPOTESIS

Estadisticos descriptivos

N Media  Desviacion tipica  Minimo Méaximo

Desempeifio Laboral 141 63,33 15,783 20 67

Se puede observar que el Desempefio Laboral percibido del personal
del Hospital Regional Lambayeque; tiene un promedio 63,33 que
significa que el personal muestra un desempefio medianamente
satisfactorio, también se muestra que la desviacion tipica es de 15,783.
Luego se plantea la hipétesis:

El plan de capacitacion mejorar4d el desempefio laboral en los
trabajadores del Hospital Regional de Lambayeque.

Ahora probaremos que el modelo presentado se ajusta a las
observaciones, para esto aplicaremos la distribucion Chi cuadrada, con

un nivel de significancia de 0,05; usaremos para esto el estadistico:

2 _ 2(0-E)?
calculado E

O: Valor observado
E: Valor esperado

Con k -1 grados de libertad. Como sigue:



Desempefio Laboral

Chi-cuadrado 4,261
gl 2
Sig. asintoét. ,000

El Desempefio Laboral se considera 2 grados de libertad y con un nivel
de significancia de 0,05 entonces al comparar los resultados se tiene

que 4, 261 < 5,991, con un nivel de significancia de 0,00 < 0,05

Por lo que aceptamos la hip6tesis propuesta.
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Ficha Técnica del Instrumento de Recoleccién de Datos

1. Nombre »
) - Evaluaciéon del Desempefio Laboral
del instrumento
- Br. Juana Maria Aguilar Zapana
2. Autor o i
- Br. Olga Giuliana Marlo Ledn
Ao - 2015
4. Tipo de , .
. - Cuestionario
instrumento
5. Niveles de _ .
o - Nivel de Desempefio Laboral
aplicacion
6. Tipo dereactivos | - Preguntas cerradas y seleccion uUnica.
o . - Aplicacion a los trabajadores del Hospital
7. Administracion .
Regional Lambayeque
8. Duracion - 30 minutos.
9. Validacion - A juicio de tres expertos
- Aplicacion del instrumento para evaluar el nivel
10. Muestra piloto de desempefio laboral para determinar la
confiabilidad.
11. Confiabilidad - Alfa de Cronbach 0,805
_ - Instrumento impreso
12. Materiales )
- Lapicero
o _ - El instrumento consta 22 items de opinion que
13. Significancia

miden el desempefio laboral
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I. Opciones de respuesta:

N de items Puntaje

Bueno
[60-41]
Del 1 al Medio
22 [40-21]
Pobre
[0 —20]

4.2. Discusion de los resultados

Con respecto al objetivo 1 donde se plantea determinar las
caracteristicas del plan de capacitacién que viene aplicando el Hospital
Regional Lambayeque.

En la tabla 01 se muestra los resultados con respecto a que el HRL
tiene un buen local para su desarrollo laboral, donde el 71,6% de los
encuestados esta totalmente en desacuerdo; mientras que el 8,5% de

los encuestados esta de acuerdo.

En la tabla 07; se observa que el 32,6% de los encuestados indico que
si existe y conoce los planes de capacitacion del HRL; mientras que el

67,4% de los encuestados indico que no existe 0 o conoce.



Al contrastar las tablas con Delfin, O. (2012). Se tiene que el plan de
capacitacion es una accion planificada cuyo propésito general es
preparar e integrar al recurso humano en el proceso productivo,
mediante la entrega de conocimientos, desarrollo de habilidades y
actitudes necesarias para el mejor desempefio en el trabajo. Asi como
Rovira (2013) indica que el potencial humano, es la base de la
competitividad organizacional actual, y esta constituido basicamente
por las competencias de las personas, esto es, en términos simples,

conocimientos, habilidades y cualidades de sus integrantes.

En la tabla 08; se observa que el 32,6% de los encuestados indicé que
si tiene conocimiento del plan de capacitacion; mientras que el 67,4%
de los encuestados indic6 que no tiene conocimiento del plan de
capacitacién. Por lo que Delfin, O. (2012). Explica que Un plan de
capacitacion intenta ensefiar a alguien un nuevo conocimiento, para
acrecentar el valor de esa persona en la organizacién. Esto en funcién

de los resultados del andlisis de las necesidades.

En la tabla 10 se observa que el 36,9% de los encuestados indicod que
la Jefatura si participa en la eliminacion de errores que existen en el
plan de capacitacion y 63,1% de los encuestados indicO que no

participa.
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En la tabla 11 se observo que 25,5% de los encuestados indico que si
les interesa la autorizacidon y ejecucion del plan de capacitacion;
mientras que a 74,5% de los encuestados indicé que no les interesa.

En la tabla 12 se observa que el 39,7% de los encuestados indico que
si se les presento los planes de capacitacion mientras que el 60,3% de

los encuestados indic6 que no se les presento.

Se contrasto con Garcia (2010). Que indica que toda empresa que en
su presupuesto incluya el desarrollo de programas de capacitacion,
dard a conocer a sus empleados el interés que tienen en ellos como
personas, como trabajadores, como parte importante de la
organizacion”. p.14.

Asi como manifiesta Escalante (2010), el supuesto esencial es que la
gestiébn de los recursos humanos debe conciliar las necesidades y
demandas de la poblacion, los requerimientos de los servicios de salud

y las necesidades y demandas del personal de salud.

Con respecto al objetivo 2 donde se plantea determinar las
caracteristicas del desempefio laboral que se viene aplicando en el

Hospital Regional Lambayeque.



En la tabla 03 se observd que; el 54,6% de los encuestados esta en
desacuerdo que el HRL cuente con tecnologia moderna para el buen
desempeiio laboral, mientras 45,4% de los encuestados esta de
acuerdo

En la tabla 05 se observa que el 61,0% de los encuestados esta
totalmente en desacuerdo ya que no sabe las funciones de su puesto
de trabajo; mientras que el 31,9% de los encuestados estd en
desacuerdo, 7,1% de los encuestados esta ni de acuerdo ni en

desacuerdo

En la tabla 06 se observa que el 58,2%de los encuestados esta
totalmente en desacuerdo ya que no sabe de la existencia de un
manual de funciones; mientras que el 9,9% de los encuestados esta ni

de acuerdo ni en desacuerdo

En la tabla 18 se observa que el 12,1%de los encuestados opina que el
area de recursos humanos del hospital siempre evalGa los requisitos
para los puestos que solicita; mientras que el 56,0% de los

encuestados opina que nunca evalla dichos requisitos.

118



Contrastando las tablas con Palaci (2005) este autor indica que existen
ciertos elementos que inciden en el desempefio laboral, que se
relacionan y generan un bajo o alto desempefio laboral. Entre estos
tenemos: a. Retribuciones monetarias y no monetarias; b. Satisfaccion
en relacion con las tareas asignadas; c. Habilidades, aptitudes
(competencias) para realizar las tareas asignadas; d. Capacitacion y
desarrollo constante de los empleados; e. Factores motivacionales y
conductuales del individuo; f. Clima organizacional; g. Cultura

organizacional; h. Expectativas del empleado.

En la tabla 19 se observa que el 52,5% de los encuestados esta de
acuerdo con la eficiente labora que realizan sus comparieros mientras

que el 12,7% de los encuestados esta en desacuerdo.

En la tabla 21 se observa que el 72(51,1%) de los encuestados esta de
acuerdo con que sus compaferos son eficaces en su valor mientras

que el 12,1% de los encuestados esta en desacuerdo.

Contrastando las tablas con el desempefio laboral segin Robbins
(2004), indica que complementa al determinar, como uno de los
principios fundamentales de la psicologia del desempefio, es la fijacion

de metas, la cual activa el comportamiento y mejora el desempefio.



Porque ayuda a la persona a enfocar sus esfuerzos sobre metas

dificiles, que cuando las metas son faciles.

Con respecto al objetivo 3 donde se plantea identificar los factores del
plan de capacitacion que influyen en el desempefio laboral de los

trabajadores del Hospital Regional Lambayeque.

En la tabla 02 se observa que el 71,6% de los encuestados esta
totalmente en desacuerdo a que el personal cuente con amplia
experiencia laboral; mientras que el 4,3% de los encuestados esta de

acuerdo

En la tabla 04 se observa el 61,0% de los encuestados esta totalmente
en desacuerdo con respecto a que si existe personal poco calificado
para realizar sus funciones en el HRL; mientras que el 31,9% de los
encuestados esta en desacuerdo, el 7,1% de los encuestados esta ni

de acuerdo ni en desacuerdo.

En la tabla 09 se observa que el 61,0% de los encuestados esta
totalmente en desacuerdo con el contenido del plan de capacitacion ya
gue no se ajusta a las necesidades del personal del HRL; mientras que

el 10(7,1%) de los encuestados esta ni de acuerdo ni en desacuerdo.



Por lo que se contrasta con Feldman, R. S. (1998), que explica que el
objetivo de la evaluacion del desempefio es proporcionar una
descripcion exacta y confiable de la manera como el empleado realiza

sus labores y cumple con sus responsabilidades.

Para cumplir este objetivo los sistemas de evaluacion de desempefio
deben estar directamente relacionados con el cargo/puesto y ser

practicos y confiables.



CAPITULO V

PROPUESTA DE INVESTIGACION



CAPITULO V: PROPUESTA DE INVESTIGACION

5.1. TITULO
Plan de capacitacion para mejorar el desempefio laboral de los

trabajadores del Hospital Regional Lambayeque 2015

5.2. PRESENTACION

Luego de aplicar las encuestas a los trabajadores del HRL y plantear a la
gerencia respecto a la posibilidad de elaborar un plan de capacitacion para
el Hospital Regional Lambayeque, creemos que afrontar dicho plan implico
determinar las reales necesidades de capacitacion a fin de hacer del plan
de capacitacion una herramienta encaminada a mejorar el desempefio
laboral de los trabajadores de las diferentes areas del HRL, bajo los
conceptos de competitividad, integridad, guiados por la visién, mision,
estrategia y objetivos de la entidad.

De conformidad con lo dispuesto en el Reglamento Interno de Trabajo
Hospital Regional Lambayeque, el Reglamento de Organizacion vy
funciones del Hospital Regional Lambayeque y el Texto Unico ordenado
del Decreto Legislativo N° 728, CAS Decreto Legislativo N° 1056, Ley de
productividad y competitividad laboral, que coinciden en la promocién de la
capacitacion del trabajador para mejorar su desempefio en el trabajo y en
la busqueda de un solo objetivo, ser eficiente, responsable, honesto,

competitivo en todos sus logros trazados.



El presente plan contiene las diversas actividades de capacitacion
dirigidas al personal que labora en el HRL, que es un hospital de Nivel 11l

en la region y bien implementado en todas las especialidades.

5.2. RESUMEN

La capacitacion esta enfocada en conseguir competencias de contacto
con los pacientes, habilidades financieras y otras habilidades de
gestion que hacen sentir mas util al trabajador mediante la mejora de

su desempefio laboral.

5.2. INTRODUCCION

La capacitacion en el sector salud representa un verdadero valor
agregado en un servicio de alta complejidad como lo es el Hospital
Regional de Lambayeque; la formacién de los empleados contribuye
con la solucion de los problemas y toma de decisiones para determinar
la calidad del servicio.

Al establecer un plan de capacitacién, el primer paso consiste en
coordinar las necesidades del servicio con objetivos de aprendizaje
especificos (al finalizar su capacitacién, los trabajadores entrenados

sabran mantener y manejar la empatia de los usuarios pacientes).



5.3. EL PROBLEMA

53.1. FORMULACION DEL PROBLEMA
¢, De qué manera un plan de capacitacién mejorara el desempefio

laboral de los trabajadores del Hospital Regional Lambayeque 20157

5.4.JUSTIFICACION

La presente investigacion resulté beneficiosa para el HRL y para su
personal administrativo y asistencial del establecimiento. La
investigacion propone un plan de capacitacion que luego de su proceso
de implementacion, contribuira a solucionar el problema de desempefio
laboral de los trabajadores del HRL.

Asi como el HRL deberia contar con un personal bien capacitado que
se desempefie en un ambiente laboral adecuado y esto genere mayor
aceptacion por la poblacion quien sera atendida con eficiencia,
amabilidad, responsabilidad, etc. En las diversas especialidades del

HRL.

5.5. OBJETIVOS

5.5.1. Objetivos General
Mejorar el desempefio laboral del personal administrativo y asistencial

gue labora en el Hospital Regional Lambayeque.



5.5.2. Objetivos Especificos

1.

Elaborar un programa de técnicas de atencion al usuario —
paciente.

Programar capacitacion permanente en costos de servicio de
salud.

Programar una capacitacion permanente para el personal

administrativo y asistencial.

5.6. BASE LEGAL

Decreto Legislativo N° 276. Ley de Bases de la Carrera
Administrativa

Ley No 26842, Ley General de Salud.

Ley No 27657, Ley del Ministerio de Salud.

Resoluciéon Ministerial N° 519-2006-SA/MINSA que aprueba el
Sistema de Gestion de la Calidad en Salud

Resolucién Ministerial N° 143-2008/MINSA que constituye el
Comité Técnico de Clima Organizacional.

Resolucion Ministerial Resolucion Ministerial N° 626 - 2008 /
MINSA. Que aprueba la Directiva Administrativa N° 142-
MINSA/OGGRH-V.01 "Normas y Procedimientos para el

Proceso de Evaluacion del Desempefio y Conducta Laboral”.
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5.7. IMPORTANCIA DE LA PROPUESTA

El disefio de un plan de capacitacion ofrecer4d al HRL importantes
ventajas, le permitird proporcionar y orientar el potencial de los
empleados que se requiere para el logro de metas establecidas. Todo
el recurso humano sin excepcién alguna posee un potencial que les
permite poner en marcha las ideas, orientadas al beneficio del HRL.
Este plan de capacitacion esta orientado hacia el futuro del
establecimiento y al de su personal tanto administrativo como
asistencial. EI HRL debe afrontar las exigencias y desafios en funcion
de todos los aspectos del sistema de los empleados por medio del
disefio de una de un plan de capacitacion para mejorar el desempefio

laboral.

5.8. DESARROLLO DE LA PROPUESTA.

El desarrollo de la propuesta esta representado por 4 temas generales

a detallar:

1. Reforzar la autorregulacién emocional de los colaboradores del
HRL.

2. Realizar capacitacion de Motivacion Laboral para el personal del
HRL.

3. Gestionar el Trabajo en equipo para conseguir el bienestar laboral.

4. Generar transformacién de conciencia para conseguir logros

laborales que hagan rentable al HRL.



ACTIVIDADES DESARROLLADAS PARA EL CAMBIO

PROGRAMA N° 01
Realizar capacitacion en competencias profesionales para mejorar el

desempeifio del personal del HRL

l. DATOS INFORMATIVOS
1.1. Empresa : HOSPITAL REGIONAL DE LAMBAYEQUE.

1.2. Area :  Recursos Humanos
[I. DATOS DE LA ACTIVIDAD

2.1.Actividad
Realizar una capacitacion de competencias profesionales para los

trabajadores del HRL.
2.2. Objetivos
a) Conocer como influye capacitacion en competencias
profesionales en el personal del HRL.
b) Reflexionar sobre la importancia de la capacitacion al
personal del HRL.
Il PROCESOS DE LA ACTIVIDAD
a) Se pide la colaboracion de 7 personas del grupo
b) Se les asigna el rol que desempeiia la persona
c) Simularan estar en una reunidén de trabajo donde se encuentran
empleados y empleadores presentando cada quien sus opiniones
sobre el desempefio de trabajo y las relaciones laborales que existen
entre ellos. Mientras que dos de ellos se hacen responsables de las
mayorias de las funciones e ignorando las opiniones de los de las
personas con las que se encuentran reunidos.
d) Luego se les pide la opinidn al grupo en general sobre lo observado
en la dramatizacion

e) Finalmente se realiza una pequefia exposicién.



IV. MEDIOS Y MATERIALES
a) Humanos: Facilitador y participantes
b) Materiales: Pizarra, plumones, hojas de papel, salon.
c) Tiempo: dramatizacion 20 minutos, Exposicion 40 minutos,

Discusién 20 minutos

V. PRESUPUESTO

ESTRATEGIA 1:
Contratar una persona para que haga de facilitador en la capacitacion
competencias profesionales para el personal del HRL

OBJETIVO
Mejorar el nivel de atencion del personal hacia los pacientes

JUSTIFICACION

La capacitacion es pieza clave para brindar en los colaboradores la seguridad
de trabajar en un buen ambiente laboral donde dia a dia se puede brindar una
buena atencién al usuario y a la vez puede genera un buen ambiente de
trabajo y lograr finalmente un buen desempefio laboral.

PLAZO DE EJECUCION
Enero - marzo del 2016

RESPONSABLES

v Profesional en Coaching

Actividades 1° Trimestre Recursos a utilizar

Enero | Febrero | Marzo

Convocar a los trabajadores a la X Pizarra,  plumones,
capacitacion de competencias hojas de papel, salon.
profesionales Retroproyector
Capacitar a los colaboradores en X Diapositivas
capacitacion de competencias

profesionales

Fomentar las habilidades X

adquiridas por la capacitacion




Costos de Profesionales a participar

Cantidad Costo |Total
Profesionales 80 120.00 S/. 9 600.00
Técnico 30 80.00 S/. 2 400.00
Oficinistas 11 80.00 S/. 880.00
Auxiliares 20 50.00 S/. 1000.00
Total 141 330.00 | S/.13880.00




PROGRAMA N° 02

Capacitacion en Coaching Ontolégico para busqueda de lideres
transformacionales en el HRL.

|. DATOS INFORMATIVOS
1.1. Empresa : Hospital Regional Lambayeque

1.2. Area . Recursos Humanos

II. DATOS DE LA ACTIVIDAD
2.1.Actividad
Realizar entrenamientos periddicos en técnicas y métodos mas

asertivos para un adecuado Coaching Ontoldgico
2.2. Objetivos
a) Lograr que los participantes sepan enfocar y definir su vida en
todos los niveles, en funcion al coaching ontoldgico.
b) Aclarar el significado Coaching Ontoldgico.
c) Lograr que los participantes precisen que los motiva a ser mejor

trabajadores.

1. PROCESOS DE LA ACTIVIDAD
a) El facilitador debe pedir a las participantes que elaboren dos

listas de problemas de que no los motiva en sus labores: los
principales problemas, los propios.

b) Luego se les pide que formen grupos de 3 personas y se les
pide que redacten una definicion de motivacion laboral (con
palabras) y de otra sin palabras, por ejemplo, dibujos, cartel,
mimicas. Musica, etc.

c) Luego se les pide a los participantes que enumeren tres rasgos
de su propia personalidad y que los exponga ante los demas y el
trabajo que hace en el HRL.

d) Finalmente se realiza una pequefia exposicion



IV. MEDIOS Y MATERIALES
a) Humanos: Facilitador y participantes
b) Materiales: Pizarra, plumones, hojas de papel, salén.
V. PRESUPUESTO

ESTRATEGIA 2 :
Contratar una persona para que haga de facilitador para los entrenamientos periodicos
en técnicas y métodos mas asertivos para un adecuado Coaching Ontoldgico.

OBJETIVO
Buscar lideres transformacionales en el HRL.

JUSTIFICACION
El Coaching Ontolégico surge como un intento de hacernos cargo de las paradojas que
actualmente la vida nos ofrece (tecnologia ilimitada, estrés laboral, pulsién consumista,
desconfianza con el entorno, resignacién frente al futuro, entre otros).; motivo por el cual el HRL
se ha visto en la imperiosa necesidad de capacitar a su personal.

PLAZO DE EJECUCION
Abril - junio 2016

RESPONSABLES
v Especialista en Coaching Ontolégico
Actividades 2° Trimestre Recursos a utilizar
Abril | Mayo | Junio
Dar a conocer a los trabajadores X Pizarra, plumones,
el plan de capacitacion sobre hojas de papel, salon.
Coaching Ontoldgico. Retroproyector
Aplicar la capacitacion coaching X Diapositivas
ontolégico al personal tanto
administrativo como asistencial.
Realizar reuniones conjuntas entre X X

jefes y subordinados con lo que
respecta a su desempefio laboral
después de la capacitacién.




Costos de Profesionales a participar

Cantidad Costo Total
Profesionales 80 100.00 S/. 8 000.00
Técnico 30 60.00 S/. 1 800.00
Oficinistas 11 50.00 S/. 550.00
Auxiliares 20 30.00 S/. 600.00
Total 141 240.00 S/. 10 950.00




PROGRAMA N° 03

Gestionar el Trabajo en equipo para conseguir el bienestar laboral.

. DATOS INFORMATIVOS
1.1. Empresa : Hospital Regional Lambayeque
1.2. Area . Recursos Humanos

ll. DATOS DE LA ACTIVIDAD
2.1. Actividad
Definir las estrategias que se aplicaran para trabajo en equipo de los
trabajadores del HRL.

2.2. Objetivos
a) ldentificar las debilidades de los trabajadores.
b) Evitar los subgrupos dentro de la Institucion.

c) Confraternizar con los trabajadores del HRL.

1. PROCESOS DE LA ACTIVIDAD

a) Se les pide a los participantes que formen parejas

b) El facilitador debe formar una pareja con el participante y dar un
ejemplo concreto sobre una forma de trabajo en equipo.

c) Luego que escriban estrategias de como solucionar un conflicto
ante la falta de trabajo en equipo.

d) Al finalizar los participantes exponen lo que piensan sobre la
manera resolver el conflicto.

e) Se hace una reflexién general al terminar todos los grupos.

V. MEDIOS Y MATERIALES
a) Humanos: Facilitador y participantes
b) Materiales: Pizarra, plumones, hojas de papel, salon.



V. PRESUPUESTO

ESTRATEGIA 3

Contratar una persona para que haga de facilitador para los entrenamientos periddicos
en técnicas y métodos mas asertivos para un buen trabajo en equipo.

OBJETIVO

Conseguir logros de alto rendimiento a través de la conformacion de equipos

JUSTIFICACION

Los individuos deben trabajar en equipo; para poder solucionar sus problemas individuales; el
buscar ayuda con las demés personas ayuda tanto de forma personal como laboral.

PLAZO DE EJECUCION
Julio - Setiembre 2016

RESPONSABLES

4 Especialista en Directivas Gerenciales

Actividades 3° Trimestre Recursos a
i i utilizar
Julio Agosto Setiembre

Convocar a capacitacion X Pizarra, plumones,
de Trabajo en Equipo. hojas de papel,
Capacitacion de Trabajo X salén
en equipo ‘
Evaluar el desempefio X X Retroproyector
laboral en equipos de Diapositivas
trabajo.
Costos de Profesionales a participar

Cantidad Costo |Total
Profesionales 80 100.00 S/. 8 000.00
Técnico 30 60.00 S/. 1 800.00
Oficinistas 11 50.00 S/. 550.00
Auxiliares 20 40.00 S/. 800.00
Total 141 240.00 S/. 11 150.00




PROGRAMA N° 04
Realizar una capacitacion en inteligencia emocional al personal; para
mejorar su desempefio laboral en el HRL

.  DATOS INFORMATIVOS
1.1. Empresa :  Hospital Regional Lambayeque.
1.2. Area . Recursos Humanos

ll. DATOS DE LA ACTIVIDAD
2.1. Actividad
Definir las estrategias para promover logros laborales en el personal

del HRL.
2.2. Objetivos
a) ldentificar las estrategias para los trabajadores logren un buen
desempeiio laboral.
b) Premiar al trabajador del mes en el HRL.

1. PROCESOS DE LA ACTIVIDAD

a) Se les pide a los participantes que formen parejas

b) El facilitador debe formar una pareja con el participante y dar un
ejemplo concreto sobre una forma logros laborales.

c) Luego que escriban estrategias de cdmo promover los logros
laborales en su area de trabajo.

d) Al finalizar los participantes exponen lo que piensan sobre la
manera alcanzar sus logros laborales.

e) Se hace una reflexién general al terminar todos los grupos

IV. MEDIOS Y MATERIALES
a) Humanos: Facilitador y participantes

b) Materiales: Pizarra, plumones, hojas de papel, salon.



V. PRESUPUESTO

ESTRATEGIA 4 :
Contratar una persona para que haga de facilitador de las capacitaciones sobre la
inteligencia emocional para un buen desempefio en el HRL

OBJETIVO
Identificar el proceso la inteligencia emocional en los trabajadores del HRL.

JUSTIFICACION
Identificar la capacidad para percibir las emociones de forma precisa y aplicar las
emociones para facilitar el pensamiento y el razonamiento, para comprender las
emociones. Capacidad para dominar las propias emociones y las de los demas. prever
consecuencias y orientarse a la innovacién, de manera que cada persona pueda mejorar su
competencia personal y profesional.

PLAZO DE EJECUCION
Octubre - diciembre 2016

RESPONSABLES

4 Profesional de Coaching

Actividades 4° Trimestre Recursos a
i _ utilizar

Octubre | Noviembre | Diciembre

Realizar charlas de X Pizarra, plumones,

inteligencia emocional en hojas de papel,

el HRL salon.

Involucrar a todo el x Retroproyector

personal en las metas del Diapositivas

area.

Realizar las actividades X X

laborales orientadas a
resultados.

Incentivar a cooperar con
Su equipo aportando X
soluciones creativas.




Costos de Profesionales a participar

Cantidad Costo |Total
Profesionales 80 150.00 S/. 12 000.00
Técnico 30 80.00 S/. 2400.00
Oficinistas 11 60.00 S/. 600.00
Auxiliares 20 40.00 S/. 800.00
Total 141 300.00 S/. 15 800.00

5.5. Presupuesto

PLAN DE CAPACITACION PARA MEJORAR EL DESEMPENO
LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL HOSPITAL REGIONAL

LAMBAYEQUE 2015

Programas Costo
Realizar capacitacién en competencias profesionales
para mejorar el desempefio del personal del HRL. S/. 13 880.00
Capacitacion en Coaching Ontolégico para busqueda
de lideres transformacionales en el HRL. S/10950.00
Gestionar el Trabajo en equipo para conseguir el
bienestar laboral. S/11550.00
Realizar una capacitacion en inteligencia emocional al
personal; para mejorar su desempefio laboral en el S/ 15800.00
HRL.
TOTAL S/ 52.180,00




CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES



CAPITULO VI: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
6.1. Conclusiones
Las necesidades de capacitacion del personal del Hospital Regional
Lambayeque, detectadas a través de la encuesta son: relaciones
interpersonales, comunicacion, motivacién, clima organizacional,

trabajo en equipo, atencion al paciente.

En la institucion si existe un perfil de puestos de trabajo y el manual de
funciones, los cuales tienen relacién; sin embargo, algunos de los
empleados consideran que no se brinda la informacion necesaria

relacionada a estos temas.

Se concluye que segun aplicacion de encuestas en relacién a las
caracteristicas del plan de capacitaciéon cumpliendo con el objetivo

especifico 1:

En la tabla 01 se muestra los resultados con respecto a que el HRL
tiene un buen local para su desarrollo laboral, donde el 71,6% de los
encuestados esta totalmente en desacuerdo; mientras que el 8,5% de

los encuestados esta de acuerdo.



En la tabla 07; se observa que el 32,6% de los encuestados indicé que
si existe y conoce los planes de capacitacion del HRL; mientras que el

67,4% de los encuestados indico que no existe 0 no conoce.

Al contrastar las tablas con Delfin, O. (2012). Se tiene que el plan de
capacitacion es una accion planificada cuyo propésito general es
preparar e integrar al recurso humano en el proceso productivo,
mediante la entrega de conocimientos, desarrollo de habilidades y
actitudes necesarias para el mejor desempefio en el trabajo. Asi como
Rovira (2013) indica que el potencial humano, es la base de la
competitividad organizacional actual, y esta constituido basicamente
por las competencias de las personas, esto es, en términos simples,

conocimientos, habilidades y cualidades de sus integrantes.

En la tabla 08; se observa que el 32,6% de los encuestados indicé que
si tiene conocimiento del plan de capacitacion; mientras que el 67,4%
de los encuestados indic6 que no tiene conocimiento del plan de
capacitacion. Por lo que Delfin, O. (2012). Explica que Un plan de
capacitacion intenta ensefar a alguien un nuevo conocimiento, para
acrecentar el valor de esa persona en la organizacion. Esto en funciéon

de los resultados del analisis de las necesidades.



En la tabla 10 se observa que el 36,9% de los encuestados indico que
la Jefatura si participa en la eliminacion de errores que existen en el
plan de capacitacion y 63,1% de los encuestados indicO que no

participa.

En la tabla 11 se observo que 25,5% de los encuestados indico que si
les interesa la autorizacidn y ejecucion del plan de capacitacion;
mientras que a 74,5% de los encuestados indicé que no les interesa.

En la tabla 12 se observa que el 39,7% de los encuestados indico que
si se les presento los planes de capacitacion mientras que el 60,3% de

los encuestados indicoé que no se les presento.

Se contrasto con Garcia (2010). Que indica que toda empresa que en
su presupuesto incluya el desarrollo de programas de capacitacion,
dard a conocer a sus empleados el interés que tienen en ellos como
personas, como trabajadores, como parte importante de la

organizacion”. p.14.

Asi como manifiesta Escalante (2010), el supuesto esencial es que la
gestion de los recursos humanos debe conciliar las necesidades y
demandas de la poblacion, los requerimientos de los servicios de salud

y las necesidades y demandas del personal de salud.



Con respecto al objetivo 2 donde se plantea determinar las
caracteristicas del desempefio laboral que se viene aplicando en el

Hospital Regional Lambayeque.

En la tabla 03 se observd que; el 54,6% de los encuestados esta en
desacuerdo que el HRL cuente con tecnologia moderna para el buen
desempeiio laboral, mientras 45,4% de los encuestados estad de

acuerdo

En la tabla 05 se observa que el 61,0% de los encuestados esta
totalmente en desacuerdo ya que no sabe las funciones de su puesto
de trabajo; mientras que el 31,9% de los encuestados esta en
desacuerdo, 7,1% de los encuestados esta ni de acuerdo ni en

desacuerdo

En la tabla 06 se observa que el 58,2%de los encuestados esta
totalmente en desacuerdo ya que no sabe de la existencia de un
manual de funciones; mientras que el 9,9% de los encuestados esta ni

de acuerdo ni en desacuerdo.

En la tabla 18 se observa que el 12,1%de los encuestados opina que el
area de recursos humanos del hospital siempre evalta los requisitos
para los puestos que solicita; mientras que el 56,0% de los

encuestados opina nunca



Contrastando las tablas con Palaci (2005) este autor indica que existen
ciertos elementos que inciden en el desempefio laboral, que se
relacionan y generan un bajo o alto desempefio laboral. Entre estos
tenemos: a. Retribuciones monetarias y no monetarias; b. Satisfaccion
en relacion con las tareas asignadas; c. Habilidades, aptitudes
(competencias) para realizar las tareas asignadas; d. Capacitacion y
desarrollo constante de los empleados; e. Factores motivacionales y
conductuales del individuo; f. Clima organizacional; g. Cultura

organizacional; h. Expectativas del empleado.

En la tabla 19 se observa que el 52,5% de los encuestados esta de
acuerdo con la eficiente labora que realizan sus compaferos mientras

que el 12,7% de los encuestados esta en desacuerdo.

En la tabla 21 se observa que el 72(51,1%) de los encuestados esta de
acuerdo con que sus compafieros son eficaces en su valor mientras

que el 12,1% de los encuestados esta en desacuerdo.



Contrastando las tablas con el desempefio laboral segin Robbins
(2004), indica que complementa al determinar, como uno de los
principios fundamentales de la psicologia del desempefio, es la fijacion
de metas, la cual activa el comportamiento y mejora el desemperio,
porque ayuda a la persona a enfocar sus esfuerzos sobre metas

dificiles, que cuando las metas son faciles.

Con respecto al objetivo 3 donde se plantea identificar los factores del
plan de capacitacion que influyen en el desempefio laboral de los

trabajadores del Hospital Regional Lambayeque.

En la tabla 02 se observa que el 71,6% de los encuestados esta
totalmente en desacuerdo a que el personal cuente con amplia
experiencia laboral; mientras que el 4,3% de los encuestados esta de

acuerdo

En la tabla 04 se observa el 61,0% de los encuestados esta totalmente
en desacuerdo con respecto a que si existe personal poco calificado
para realizar sus funciones en el HRL; mientras que el 31,9% de los
encuestados esta en desacuerdo, el 7,1% de los encuestados esta ni

de acuerdo ni en desacuerdo.



En la tabla 09 se observa que el 61,0% de los encuestados esta
totalmente en desacuerdo con el contenido del plan de capacitacion ya
gue no se ajusta a las necesidades del personal del HRL; mientras que

el 10(7,1%) de los encuestados esta ni de acuerdo ni en desacuerdo.

Por lo que se contrasta con Feldman, R. S. (1998), que explica que el
objetivo de la evaluacibn del desempefio es proporcionar una
descripcion exacta y confiable de la manera como el empleado realiza

sus labores y cumple con sus responsabilidades.

Para cumplir este objetivo los sistemas de evaluacién de desempefio
deben estar directamente relacionados con el cargo/puesto y ser

practicos y confiables.



6.2. Recomendaciones

Realizar de manera periddica una encuesta para conocer la
percepcion del cliente con respecto al desempefio de los
trabajadores del personal administrativo y asistencial del HRL, ya
que, al no ser estética, las opiniones van variando con el tiempo
y el conocerlas permitiran plantear estrategias adicionales al plan

de capacitacion.

Realizar un seguimiento de los beneficios que se derivaran de la
implementacion del plan de capacitacién, asi como a las
aplicaciones que le dan los trabajadores, a la temética incluida
en el plan de capacitacion, para poder evaluar si todos los
conocimientos adquiridos estan siendo aplicados o si deben

modificarse para futuros planteamientos de capacitacion.

Medir peribdicamente el desempefio de los trabajadores, no solo
recurriendo a la opinion del cliente sino también a la de los jefes
y ante compaferos de trabajo, brindandole al HRL una visidon

mas general y amplia.
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ANEXOS



Anexo 01: Instrumento
UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN
HOSPITAL REGIONAL DE LAMBAYEQUE

Sr. Colaborador del HRL, mucho agradeceremos su participacion en la

presente encuesta; la misma que esta orientada a determinar las necesidades
de capacitacion de los trabajadores de este centro hospitalario para mejorar la
calidad de atencién a los usuarios; por ello la informacion que Ud. Que
registre en este documento es de suma importancia para preparar un plan de
capacitacion.

Le garantizamos que la informaciéon que Ud. Registre serd utilizada Unica y
exclusivamente en la presente investigacion.

Instrucciones: Marque con una (X) la alternativa que crea correcta
Sexo: M () F()

1. Ud. considera que el HRL tiene un buen local para su desarrollo laboral

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Po0CTD

2. Ud. considera que existe personal con amplia experiencia laboral en el
HRL

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

®Po0TP

3. Ud. considera que el HRL cuenta con tecnologia moderna para el buen
desempeiio de su personal

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

PO TR



. Ud. considera que existe personal poco calificado para realizar sus
funciones en HRL

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

PooCTQ

. Ud. considera que el personal no sabe las funciones de su puesto de
trabajo en el HRL

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

PN CTD

. Ud. considera que el personal no sabe de la existencia de un manual de
funciones en el HRL

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

PO TP

. ¢Existe y conoce un plan de capacitacion a los trabajadores en el HRL?

a) Si b) No

. ¢Ud. ¢ Tiene conocimiento del contenido del plan de capacitacion a los
trabajadores en el HRL?

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

PO TP

. El contenido del plan de capacitacion se ajusta a las necesidades del
personal del HRL

a. Totalmente de acuerdo

b. De acuerdo

c. Nide acuerdo ni en desacuerdo
d. En desacuerdo

e. Totalmente en desacuerdo



10.

En su opinién, ¢Ud. Considera que la direccion ejecutiva del HRL

participa en la eliminacion de los errores que existieran en el plan de
capacitacion?

PO TQ

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

11. Las autoridades del HRL se interesan por la autorizacion y ejecucion del
plan de capacitacion.

14.

a. Totalmente de acuerdo
b. De acuerdo

C.
d
e

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

. En desacuerdo
. Totalmente en desacuerdo

12. EIHRL le ha presentado a Ud. los planes de capacitacion.

®Po0To

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

13. El HRL actualmente viene ejecutando un plan de capacitacion

PO TP

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

La capacitacion recibida le ha beneficiado en las funciones que Ud.
Realiza.

PO TR

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo



15. Recursos Humanos lo evaltia a Ud. después de la capacitacion.

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Po0CTD

16. Que dificultades ha tenido Ud. En la capacitacién recibida.

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

PO oTP

17. EI HRL les explico las ventajas y desventajas del plan de capacitacion del
cual han participado.

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

PO TP

18. EIl area de recursos humanos del hospital, evalla los requisitos para
los puestos que solicita.

a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

c) Nide acuerdo ni en desacuerdo
d) En desacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo}

19. EI HRL realiza reconocimientos y premiaciones a su personal
administrativo y asistencial por los logros obtenidos
a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo
c) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
d) En desacuerdo
e) Totalmente en desacuerdo



20. Ud. Considera eficiente el trabajo realizado en su setrvicio.

a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

¢) Nide acuerdo ni en desacuerdo
d) En desacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo

21. Ud. Considera eficaz el trabajo realizado por sus compafieros.

a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

c) Nide acuerdo ni en desacuerdo
d) En desacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo

22. Ud. Considera efectivo el trabajo realizado en su servicio.

a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

¢) Nide acuerdo ni en desacuerdo
d) En desacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo

23. Ud. Esta de acuerdo que el HRL actualice la informacion del personal

a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

¢) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
d) En desacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo

24. Ud. Alguna vez ha recibido informacién de su desempefio laboral que
recibe en el HRL.

a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

¢) Nide acuerdo ni en desacuerdo
d) En desacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo



Anexo 02: Matriz de Consistencia
PROBLE HIPOTE | VARIA | DIMENSIONE
MA OBJETIVO SIS BLE S INDICADORES
Problem Objetivo General s Identificar fortalezas del ambito laboral
P Anélisis de la o - .
ageneral | Disefiar un plan de | El plan Situacion Identificas debilidades del &mbito
¢De qué | capacitacion para mejorar el | de laboral
manera desempefio laboral de los | capacita Disefio del
un plan | trabajadores del Hospital | cion plan de Identificar el contenido del plan
de Regional Lambayeque | mejorara . Capacitacion P
capacitaci | 2015. el Variabl
on Objetivos especificos desempe | . de Validacién del
mejorard | 1. Determinar las | fio 'Tj. epe plan de Eliminacién de defectos del plan
el caracteristicas que influyen | laboral ndiente capacitacion Presentacion del plan a los empleados
desempe | en el desarrollo del plan de | en los
fid laboral | capacitacion para el | trabajad (P:Ian d.‘i Ejecucion del
de  los | personal  del  Hospital | ores del :gg?,l plan de Dictar plan de capacitacion a los
trabajado | Regional Lambayeque. Hospital capacitacion trabajadores
res del | 2. Determinar las | Regional
Hospital caracteristicas del | de Evaluacion de
Regional | desempefio laboral que | Lambaye plan de Resultados del plan aplicado
Lambaye | influyen en el personal del | que. capacitacion Pros y contras del plan
que Hospital Regional
20157 Lambayeque. Adaptacion del Aptitudes y actitudes del empleado
3. Identificar los individuo al Evaluacion de requisitos del puesto
factores influyentes en la cargo asignado
relacion del plan de Variabl : - -
capacitacion y el e ASCENSOS Porcentaje de incentivos
desempefio laboral de los depend Reconocimientos y premiaciones
gzzfiiéig?[easmbgquUFé?Splta' lente Productividad Nivel de eficiencia
4. Elaborar la Desem _
propuesta de capacitacion pefio Esténdgres ple Informacién del personal
para mejorar el desempefio Laboral | la organizacion

laboral de los trabajadores
del Hospital Regional
Lambayeque.

Retroalimentac
ion

Informacién de desempefio del
personal




