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Titulo
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Personal del Hospital de Apoyo 11-2 Sullana



Resumen

La presente investigacion tuvo como propdésito analizar la relacion entre la
capacitacion sobre el desempefio laboral de los servidores de la Unidad de Personal
del Hospital de Apoyo I1-2 Sullana. La investigacion es de tipo no experimental de
corte transversa-descriptiva, por cuanto la tematica investigada ocurrid en el lugar y
momento dado. Descriptiva porque mediante el analisis de los datos que se
recolectaron y la aplicacién de una encuesta (cuestionario) estructurada que se aplico
a todos los servidores de la Unidad de Personal describe el comportamiento de las

variables capacitacion y desempefio laboral.

La investigacion demostrd la existencia de una relacion directa entre las acciones de
capacitaciéon y su incidencia en el desempefio laboral, el 67.10% (Tabla N° 21) de
servidores encuestados que realizd y/o recibi6 capacitacion, el 61.54% (Tabla N° 24)
logro alcanzar un desempefio laboral favorable, tendiendo dicha relacion ser
proporcional en ambas variables. También demostro que el 80.77% (Tabla N° 9) los
servidores encuestados de la unidad de personal, conocen el sistema de personal. El

92.31 % (Tabla N° 12) de los servidores encuestados conoce la forma de atender al
cliente interno y al mismo tiempo sabe manejar situaciones agresivas del usuario
interno, EI 78.02 % (Tabla N° 20) de los servidores capacitados contribuyen y/o
aportan en el logro de resultados de la gestion institucional relacionandose dichos

valores con incidencia sobre el desempefio laboral.

Finalmente se obtiene que el 61.54% de los servidores, no han recibido de parte de la

institucion algun tipo de capacitacion en el ultimo afio.

Palabras claves: Capacitacion y Desempefio Laboral



Abstract

The present research was to analyze the relationship between training on the job
performance of servers Unit Personnel Support Hospital 11-2 Sullana. The research is
non-experimental descriptive transverse-cut, as the theme to investigate occurred in
the given place and time. Descriptive because by analyzing the data collected and the
application of a survey (questionnaire) structured that all servers Personnel Unit was

applied describes the behavior of the variables training and job performance

The investigation showed the existence of a direct relationship between the training
activities and their impact on job performance, 67.10% (Table No.21)of respondents
servers made and / or received training, 61.54% (Table No. 24) achievement achieve
a favorable job performance, tending to be proportional relationship that both
variables. It also showed that 80.77% (Table No. 9) servers respondents unit staff know
the personnel system. The 92.31% (Table No. 12) of respondents servers know how to
meet internal customer and also knows how to handle aggressive situations of internal
user, The 78.02% (Table No. 20) of trained servers contribute and / or bring in
achieving results of institutional management interacting with these values impact on

job performance.

Finally get that 61.54% of servers have not received from the institution any training

in the past year.

Keywords: Training and Work Performance
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1.

Introduccion

1.1. Antecedentes y fundamentacion cientifica

1.1.1. Antecedentes

Alava (2013) ensu investigacion sobre la capacitacion profesional de los prestadores de
servicios turisticos, concluye que lamayoriade los turistas que vistan el Cantén, no
reciben laatenciony servicioadecuado, y por ende esto se reflejaen el consumo de estos
servicios, locual incide en el aspecto econdmico del sector turistico; Las capacitaciones
que se pudieran implementar en el sector turistico del Canton Playas, no deben ser
enfocadasaun sector especifico, mas bien debe ser dirigido de manerageneral, donde se
potencialice, las virtudes del mismo y donde se puedan corregir sus errores; las
autoridades de control norealizan de manera permanente, un control o evaluacion sobre
la calidad de servicio y atencidn que brindan los servidores a los turistas locales,
nacionales e internacionales y la Direccion de Turismoy La Camarade Turismo no
realizan capacitaciones periddicas a los servidores, se nota cierto abandono de los mismos

hacia este sector.

Cano (2010), realizo lainvestigacion sobre Evaluacion del Desempefio concluye que la
gerencia no ha contemplado un presupuesto para la implementacion de un plan de
capacitacion, yaque, debido a sus multiples ocupaciones no le habrindado importancia,
siendo la Unica capacitacion proporcionada, el proceso de induccion del puesto de trabajo;
no existe motivacion en los empleados, asi como un programa de desarrollo para
desarrollar sus conocimientos, habilidades técnicasy actitudes parael desempefio de las
funcionesenel puestodetrabajoyel personal operativotiene unnivel de desempefio bajo
en cuanto a conocimientos, ya que en su mayoria cuentan con sexto grado de primariay

basicos y diversificado en algunos casos.



Dias(2011)ensuinvestigacion sobre Capacitaciony Desempefio Laboral concluye que
existe una influencia lineal, positivay significativa entre la autoevaluacion del nivel de
capacitacionlaboral ydesempefiolaboral yexiste unarelacionsignificativaentreelnivel
de laautoevaluacion del desempefio de losempleadosy laedad. Laautoevaluacionde la

capacitacion y el desempefio fue muy buena

Martell y Sanchez (2013) en su trabajo sobre Plan de Capacitacién para Mejorar el
Desempefio de los Trabajadores presentd como objetivo demostrar que el desempefio
laboral del personal operativo del gimnasio Sport Club de la ciudad de Trujillo mejora
con la implementacion de un plan de capacitacion. La investigacion concluye que la
implementacién de un plan de capacitacion mejora el desempefio laboral de los

trabajadores operativos del gimnasio Sport Club de laciudad de Trujillo.

Montes (2012) realiz6 la investigacion sobre la Eficacia de Cuatro Sistemas de
Capacitacion sobre el Desempefio Laboral concluye que existian diferencias
significativasentre los cuatrosistemas de capacitaciénenelaspecto de habilidad, siendo
el més eficaz el método presencial con 5.38 y el menos eficaz el audio conferencia con
3.64;y queexistiacorrelacion positivay significativa entre los sistemas de capacitacion
y el aspecto de habilidad; existian diferencias significativas entre los cuatro sistemas de
capacitacionenel aspecto de calidad, siendo el mas eficaz el método presencial con5.50
yelmenoslaaudioconferenciacon3.64;yqueexistiacorrelacion positivaysignificativa
entre los sistemas de capacitacion y el aspecto de calidad y existian diferencias
significativas entre los cuatro sistemas de capacitacion en el aspecto de productividad,
siendo el mas eficaz el método presencial con 5.64 y el menos la audio conferencia con
3.70; y que existiacorrelacion positivay significativa entre los sistemas de capacitacion

y el aspecto deproductividad.

Rodriguez 2008) en su estudio sobre Capacitacion del Recurso Humano concluyd que
el Registro Mercantil, algunas veces utilizo estrategias corporativas en relacion con el
capital humano, por lo que, considera que hoy dia es esencial para la supervivencia y

permanencia de la organizacion, el empleo de estrategias corporativas dinamicas que



1.1.2.

permitanun mercado competitivoy cambiante que mantengan motivadasalas personas,
y orienten a planificar el desarrollo en las distintas areas del capital humano para cubrir
necesidades tanto empresariales como humanas; el talento humano constituye una parte
vital del sistema empresarial y amerita de un sistema de estrategias que incluyan
actividades de capacitacion considerando planear, promover, ejecutar y evaluar, esto, en
virtud del desarrollo y crecimiento del recurso humano y del mejoramiento de los
procesos empresariales de acuerdo a los continuos cambios en los mercados, cuya
finalidad es obtener un incremento en la eficiencia, efectividad y productividad y en el
contexto de la produccion, laretroalimentacion es una herramienta que deberia ser
consideradacomounapréacticaorientadahacialaproductividady lacalidad, teniendoen
cuenta que también se dirige hacia la evaluacion del desempefio del capital humano y

hacia un manejoeficiente.

Fundamentacion cientifica

CAPACITACION

Sutton (2001), La capacitacion es la adquisicibn de conocimientos,
principalmente de carécter técnico, cientifico y administrativo. Es decir, es la
preparacion tedrica que se les da al personal (nivel administrativo) con el objeto
de que cuente con los conocimientos adecuados para cubrir el puesto con toda la

eficiencia.

Julcahuanga (2013), cita a Delgado Gutierrez, La capacitacion de las personas
es importante porque proporciona habilidades necesarias para desempefiarse en
su trabajo con mayor eficiencia” por ello la empresa debe evaluar el desempefio
de sus empleados constantemente y también motivarlos para que su rendimiento
sea exitoso; desde el punto de vista del autor, se debe evaluar la reaccion, el
aprendizaje, la conducta y los resultados, con estos parametros se podra probar
cuanto ha crecido el empleado cada vez que sea capacitado y cuanto puede hacer

crecer a la empresa. Lograr una excelente capacitacion se deben llevar a cabo



acciones que proporcionen un desarrollo de habilidades, conocimiento, actitudes

y aptitudes que el personal requiere en su puesto.

Rodriguez (2008) La capacitacion es una actividad sistematica, planificada y
permanente cuyo propoésito general es preparar, desarrollar e integrar a los
recursos humanos al proceso productivo, mediante la entrega de conocimientos
desarrollo de habilidades y actitudes necesarias para el mejor desempefio de
todos los trabajadores en sus actuales y futuros cargos y adaptarlos a las

exigencias cambiantes del entorno.

La capacitacion va dirigida al perfeccionamiento técnico del trabajador para que
éste se desempefie eficientemente en las funciones a él asignadas, producir
resultados de calidad, dar excelentes servicios a sus clientes, prevenir y
solucionar anticipadamente problemas potenciales dentro de la organizacion. A
través de la capacitacion hacemos que el perfil del trabajador se adecue al perfil

de conocimientos, habilidades y actitudes requerido en un puesto de trabajo.

Segln Dessler (2001), citado por Dias (2011), la capacitacion consiste en
proporcionar a los empleados, nuevos o actuales, las habilidades necesarias para
desempefiar su trabajo. Es un proceso de ensefianza de las aptitudes basicas que

los nuevos empleados necesitan para realizar su trabajo.

Fernandez (1999), citado por Dias (2011), define la capacitacion como una
evidente ventaja competitiva para las personas que tantean el mercado en busca
de trabajo o que desean mejorar el que ocupan, siéndolo también para las
empresas. Si las personas son uno de los principales activos de las
organizaciones, al igual que se cuida a los demas, también habra que atender los
recursos humanos, por lo que es necesario proporcionarles una capacitacion que

les facilite la oportunidad de ser méas personas y mas competentes.



Sherman Et At. (1999) comentan que muchos empleados nuevos llegan con una
importante proporcion del conocimiento, habilidades y capacidades necesarias
para comenzar a trabajar. Otros quiza requieren una capacitacion extensa antes
de poder contribuir con la organizacion. Sin embargo, la mayoria necesita cierto
tipo de capacitacion continua, a fin de mantener un desempefio eficaz, o bien
para ajustarse a las nuevas maneras de trabajar. La razon fundamental de
capacitar a los nuevos empleados es darles los conocimientos, aptitudes y
habilidades que requieren para lograr un desempefio satisfactorio. A medida que
los empleados continGan con el puesto, la capacitacion adicional les da la
oportunidad de adquirir conocimientos y habilidades nuevos. Como resultado,
es posible que sean mas eficaces en el puesto y puedan desempefiar otros puestos

en otras areas o niveles mas elevados.

Aquino citado por Montes (2012), define la capacitacion en los siguientes
términos: “es toda accion organizada y evaluable que se desarrolla en una
empresa para modificar, mejorar y ampliar los conocimientos, habilidades y
actitudes del personal en conductas produciendo una cambio positivo en el
desempefio de sus tareas. Su objetivo es perfeccionar al trabajador en su puesto

de trabajo”.

Tovalino (2011), define Capacitacion como el medio que se utiliza para
apalancar el desempefio en el trabajo. Es el proceso mediante el cual se prepara
a la persona para que desempefie con excelencia las tareas especificas del puesto
que ocupa. Es un medio que desarrolla las competencias de las personas para
que puedan ser mas productivas, creativas, e innovadoras dentro de la
organizacion.

Acevedo y Lopez (1998), exponen que la capacitacion se considera un proceso
a corto plazo en el que se utiliza un procedimiento planeado, sistematico y
organizado, que comprende un conjunto de acciones educativas y

administrativas orientadas al cambio y mejoramiento de conocimiento,



habilidades y actitudes del personal, a fin de propiciar mejores niveles de

desempefio compatibles con las exigencias del puesto que desempefia.

Chiavenato (2009), define la capacitacion como el proceso educativo de corto
plazo, aplicado de manera sistematica y organizada, por medio del cual las
personas adquieren conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en
funcion de objetivos definidos. La capacitacion entrafia la transmision de
conocimientos especificos relativos al trabajo, actitudes frente a aspectos de la
organizacion, de la tarea y del ambiente, asi como desarrollo de habilidades y

competencias.

De acuerdo con Dolan (2003), la capacitacién del empleado consiste en un
conjunto de actividades cuyo proposito es mejorar su rendimiento presente o
futuro, aumentando su capacidad a través de la mejora de sus conocimientos,

habilidades y actitudes.

Parisi y Chibbaro (1998), aluden que la capacitacion constituye una estrategia
educativa particularmente apta para promover cambios de conducta
(conocimientos, habilidades y actitudes) en el corto plazo, tanto en quienes no
tuvieron oportunidades educativas como en quienes aun habiéndolas tenido,
requieren innovaciones conductuales exigidas por los cambios del entorno en

que se desempefian.

Para Bohlander y Sherman (2001), la capacitacion es un programa que debe
centrarse en varios criterios: reacciones de los participantes, aprendizaje, cambio

del comportamiento en el trabajo y el logro de los resultados proyectados.

Segun Dessler (2004), la capacitacion consiste en proporcionar a los empleados

nuevos o actuales, las habilidades necesarias para desempefar su trabajo.



Barca (2004), citado en Cruz Castillo, 2008, comenta que los empleados juegan
un papel indispensable en las organizaciones y por lo tanto si estdn bien
preparados para desarrollar su trabajo, traeran mayores beneficios a la empresa.
Ahi la razon por la cual la capacitacion es de gran importancia dado que gracias
a ella el nivel de entendimiento de los empleados aumenta, incrementa la
capacidad de utilizar nuevas tecnologias, da posibilidad de nuevas estrategias,
reduce la rotacion del personal, mejora la imagen de la empresa, crece la

produccidn y acrecienta la motivacion de los empleados.

La capacitacion en las organizaciones

El capital humano es cimiento y motor de toda empresa y su influencia es
decisiva en el desarrollo, evolucién y futuro de la misma. EI hombre es y
continuard siendo el activo mas valioso de una empresa. Por ello la ciencia de la
Administracion del Personal, desde que Frederick Taylor dijera: Que la
Administracion Cientifica Selecciona cientificamente y luego instruye, ensefia y
forma al obrero ha venido dando mayor énfasis a la capacitacién y entrenamiento
del personal dentro de las empresas. Cada vez con mayor frecuencia
empresarios, directivos y en general lideres de instituciones, se han abierto a la
necesidad de contar para el desarrollo de sus organizaciones con programas de
capacitacién y desarrollo que promueven el crecimiento personal e incrementan
los indices de productividad, calidad y excelencia en el desempefio de las tareas
laborales.

Importancia de la capacitacion

Rodriguez (2008), citado por Dias (2011) manifiesta que la importancia de la

capacitacion radica:

- Ayuda a la organizacion: Conduce a una mayor rentabilidad y fomenta
actitudes hacia el logro de los objetivos organizacionales.

- Ayuda al individuo: Da lugar a que el trabajador interiorice y ponga en

practica las variables de motivacion, realizacion, crecimiento y progreso.



- Ayuda a las relaciones humanas en el grupo de trabajo: Fomenta la cohesion
en los grupos de trabajo mediante la mejora de las comunicaciones entre

grupos e individuos

Por su parte Montes (2012), cita a Peter Drucker (2001), sefiala acerca de la
capacitacion lo siguiente: "En cualquier institucion importante, sea empresa,
organismo estatal o cualquier otra, la capacitacion y desarrollo de su potencial
humano es una tarea a la cual los mejores dirigentes han de dedicar enorme

tiempo y atencion.

Beneficios de la capacitacion

Dias (2011), cita a Siliceo (2008) los principales beneficios de la capacitacion
sistematica son:

Asegurar la permanencia de los cambios.

Facilitar la asimilacion e internalizacion de los valores.

Incrementar la productividad personal y grupal.

Reducir el tiempo de aprendizaje.

Mejorar la calidad del desempefio.

Reducir el ausentismo.

Disminuir accidentes de trabajo.

Reducir la rotacion de personal.

© o N o a b~ w D PE

Disminuir los indices de desperdicios.

10. Promover y enriquecer la cultura organizacional

Por su parte Montes (2012), cita a Bohlander y Snell, quien establece cuatro
fases en el proceso de capacitacion, quienes también le dan un enfoque sistémico
dicho proceso. Es decir, que el proceso puede ser retroalimentado una vez que

ha sido ejecutado, conforme se presenta en la figura siguiente:



'FIGURA: MODELO SISTEMATICODE LA CAPACITACION

FASE 4
EVALUACION DEL
PROGRAMA

FASE 3
: IMPLEMENTACION
g DEL PROGRAMA

FASE 2

DISERNO DE
PROGRAMA

FASE 1
EVALUACION
NECE SIDADES

Fase 1: Detectar necesidades de capacitacion. En esta fase sefiala que los
gerentes y empleados de recursos humanos deben permanecer alerta a los tipos
de capacitacion que se requieren, cuadndo se necesitan, quién los precisa y que
métodos son los mejores para dar a los empleados el conocimiento, habilidades
y capacidades necesarios. Para asegurar que la capacitacion sea oportuna y se
concentre en cuestiones prioritarias, se debe abordarla evaluacion de necesidades
de capacitacion en forma sistematica utilizando para ello tres tipos de analisis:

El andlisis organizacional, donde se observa el entorno, las estrategias y los
recursos para determinar las areas en las cuales debe enfatizarse la capacitacion.

El andlisis de las tareas, proceso para determinar el contenido de un programa
de capacitacion, basandose en el estudio delas tareas y funciones del puesto .El

andlisis de las personas, se determina que personas requieren capacitacion.

Fase 2: Disefio del programa de capacitacion. En esta fase corresponde disefiar

el entorno de aprendizaje necesario para aumentar el aprendizaje



Los especialistas creen que el disefio de capacitacion debe enfocarse al menos
en cuatro cuestiones relacionadas: 1) objetivos de capacitacion, 2) deseo y
motivacion de la persona, 3) principios de aprendizaje y 4) caracteristicas de los

instructores.

Fase 3: Implementar el programa de capacitacion. Sin dejar de reconocer las
fases anteriores, ésta resulta de vital importancia para el éxito del programa,
puesto que se debe elegir el método méas apropiado para lograr el mayor

aprendizaje de los conocimientos, habilidades y capacidades requeridas.

Fase 4: Evaluacion del programa de capacitacion. Al igual que cualquier otra
funcion de la administracion de recursos humanos, la capacitacion debe
evaluarse para determinar su eficacia. Existen varios métodos para evaluar hasta
qué punto los programas de capacitacion mejoran el aprendizaje, afectan el
comportamiento en el trabajo e influyen en el desempefio final de una
organizacion. Existen cuatro criterios basicos para evaluar la capacitacion: 1)

reacciones, 2) aprendizaje, 3) comportamiento y 4) resultados.

Marco Normativo

El Articulo 2 del Decreto Legislativo N° 1025, que aprueba normas de
capacitacion y rendimiento para el sector publico, indica: La capacitacién en las
entidades publicas tiene como finalidad el desarrollo profesional, técnico y
moral del personal que conforma el sector publico. La capacitacion contribuye a
mejorar la calidad de los servicios brindados a los ciudadanos y es una estrategia
fundamental para alcanzar el logro de los objetivos institucionales, a través de
los recursos humanos capacitados. La capacitacion debe ser un estimulo al buen
rendimiento y trayectoria del trabajador y un elemento necesario para el
desarrollo de la linea de carrera que conjugue las necesidades organizativas con

los diferentes perfiles y expectativas profesionales del personal.
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Por otra parte, en el punto d) del Articulo N° 21 del DECRETO LEGISLATIVO
N° 276, correspondiente al rubro de las OBLIGACIONES, PROHIBICIONES
Y DERECHOS DEL SERVIDOR DE CARRERA, estipula conocer

exhaustivamente y capacitarse para un mejor desempefio.

Asimismo, el Articulo 11 .del de la LEY MARCO DEL EMPLEO PUBLICO
LEY N 28175, precisa que la capacitacion es un deber y un derecho del empleado
publico. Esta orientada al desarrollo de conocimientos, actitudes, practicas,
habilidades y valores del empleado, para garantizar el desarrollo de la funcién
publica y los servicios publicos, mejorar su desempefio laboral, propiciar su

realizacion personal, técnica o profesional y brindar mejor servicio al usuario.

Finalmente, SERVIR (2012) precisa en la carrera administrativa, la capacitacion
constituye un deber y un requisito previo para acceder a los mecanismos de
promocion contemplados en la Ley de bases de la carrera administrativa.
Asimismo, constituye un derecho de los servidores publicos, pues cada entidad
debe establecer programas de capacitacion adecuados para cada nivel de carrera,
con la finalidad de mejorar el servicio publico e impulsar la promocion del

servidor publico.

DESEMPENO LABORAL

Para Garcia (2001) el desempefio de un trabajador estd compuesto por aquellas
acciones o comportamientos observados que pueden ser medidos en terminos de

contribucion a la empresa.

La evaluacion del desempefio laboral proporciona ciertos beneficios tanto para
el trabajador, por el director y la compafiia. Beneficios para el trabajador, conoce
los aspectos de comportamiento y desempefio que la empresa mas valoriza en
sus funcionarios. Conoce cuales son las expectativas de su jefe respecto a su

desempefio y asimismo, segun él, sus fortalezas y debilidades. Conoce cuéales
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son las medidas que el jefe va a tomar en cuenta para mejorar su desempefio
(programas de entrenamiento, seminarios, etc.) y las que el evaluado debera
tomar por iniciativa propia (auto correccién, esmero, atencion, entrenamiento,

etc.).

De acuerdo con Garcia y Ruiz (2002), el desempefio son las acciones y
comportamientos observados en los empleados que son relevantes para los
objetivos de la organizacién, y que pueden ser medidos en términos de las

competencias de cada individuo y su nivel de contribucién a la empresa.

De acuerdo con Ramirez (2002), el desempefio es el logro de resultados mas

efectivos, con mayor eficiencia, con menos errores y menos frustraciones.

Landy y Conte (2005), comentan que el desempefio laboral es el rendimiento
con el que el ocupante del puesto realiza las actividades formalmente

reconocidas como parte de su trabajo.

Tiffin (1993) define la evaluacion del desempefio como: “lo que llamamos
calificacion de méritos consiste en la valoracion sistematica de la capacidad de
un empleado hecha por su supervisor o por alguna otra persona debidamente

acreditada y que conozca a la perfeccion el trabajo en cuestion.

Por otro lado bohlander y Snell (2008), define a la evaluacion del desempefio
“como un proceso que realiza un supervisor a un subordinado (por lo general
una vez al afio) y que es disefiado para ayudar a los empleados a entender sus
funciones, objetivos, expectativas y éxito en el desempefio. La evaluacion del
desemperfio constituye, pues, el proceso por el cual se estima el rendimiento
global del empleado. La mayor parte de los empleados procura obtener
retroalimentacion sobre la manera en que cumple sus actividades y las personas
que tienen a su cargo la direccion de otros empleados deben evaluar el

desempefio individual para decidir las acciones que deben tomar.
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Rodriguez (2004) expresa que la evaluacion de desempefio es una herramienta
de apreciacion de los resultados concretos obtenidos por el ocupante de un
puesto en un periodo de tiempo determinado, en funcion de los objetivos

establecidos para ese periodo.

Para Werther y Davis (2000), la evaluacion del desempefio constituye un proceso
mediante el cual se estima el rendimiento global del empleado con base en
politicas y procedimientos bien definidos.

Para Chiavenato (2002), la evaluacion de desempefio indica el valor del
desempefio de cada persona, en funcion de las actividades que cumple, de las
metas y resultados que debe alcanzar, y de su posible desarrollo; es un proceso
que sirve para juzgar, estimar, la excelencia de las cualidades de una persona'y,

sobre todo, su contribucion al negocio de la organizacion.

Procedimiento sistematico planificado y permanente cuyo propdsito es preparar,
desarrollar e integrar a los recursos humanos al proceso productivo, mediante la
entrega de conocimientos, desarrollo de habilidades y actitudes necesarias para

el mejor desemperio.

Segln Chiavenato (2008) define desempefio como el proceso que mide el
desempefio del trabajador, entendido como la medida en que éste cumple con los
requisitos de su trabajo. También es el proceso de revisar la actividad productiva
anterior con el objeto de evaluar qué tanto contribuyeron los individuos a que se
alcanzaran los objetivos del sistema administrativo.

Para Garcia (2001), el desempefio de un trabajador estd compuesto por aquellas
acciones o comportamientos observados que pueden ser medidos en terminos de

contribucion a la empresa.

De acuerdo con Garcia y Ruiz (2002), el desempefio son las acciones y

comportamientos observados en los empleados que son relevantes para los
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objetivos de la organizacion, y que pueden ser medidos en términos de las

competencias de cada individuo y su nivel de contribucion a la empresa.

De acuerdo con Ramirez (2002), el desempefio es el logro de resultados méas

efectivos, con mayor eficiencia, con menos errores y menos frustraciones.

Personal responsable del proceso de evaluacion del desempefio.

En la mayoria de las organizaciones, el responsable de coordinar el disefio o
implantacion de los programas de Evaluacién de Desempefio, ha sido el
Departamento de Recursos Humanos. Lo ideal es que los gerentes de linea
tengan participacion activa en el proceso. Una 0 méas personas o grupos pueden
evaluar el Desempefio de un empleado en una organizacion: el supervisor del

mismo, sus subordinados, sus pares o el mismo empelado.

- Supervisor inmediato del empleado

El supervisor suele ser la eleccion mas comdn para evaluar a un empleado, por
varias razones; la posicién del supervisor respecto al empleado es la mejor. El
supervisor tiene la responsabilidad de administrar una unidad especifica. A pesar
de estas razones, el supervisor puede sentir inseguridad en el proceso debido a
su inexperiencia puede poner de relieve unos aspectos y descuidar otros, puede
otorgar calificaciones no merecidas. Estos problemas se pueden evitar

nombrando a mas de un evaluador.

- Compafiero de trabajo (pares).

Suele considerarse como la mas eficaz, ya que estas calificaciones son las que
precisamente se centran en el Desempefio del evaluado. En ciertas ocasiones se
tiene el temor de que estas evaluaciones suelen ser muy indulgentes o demasiado
sesgadas en sus valoraciones. Las ventajas de esta valoracion suelen ser, los
miembros del grupo conocen el Desempefio de cada uno de los otros, la revision

no se hara individualmente, sino habra varias opiniones, entre otras.
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- Subordinados del supervisor o gerente

Estas estan en excelente posicion de los empleados ya que se necesitan que
enfoquen su atencion sobre su conducta y Desempefio en el trabajo y tomar las
decisiones necesarias para mejorarlas. EI empleado se muestra mas tendiente a
aprovechar y desarrollar las cualidades que se han identificado en si mismos y a
desechar sus deficiencias. También los evaluados estan mas motivados a

participar y a disminuir su actitud defensiva entre las entrevistas.

- Empleado o autoevaluacion

Facilita el desarrollo personal de los empleados ya que se necesitan que enfoquen
su atencion sobre su conducta y Desemperio en el trabajo y tomar las decisiones
necesarias para mejorarlas. El empleado se muestra méas tendiente a aprovechar
y desarrollar las cualidades que han identificado en si mismos y a desechar sus
deficiencias. También los evaluados estaban mas motivados a participar y a

disminuir su actitud defensiva ante las entrevistas.

Meétodos utilizados en la evaluacién del desempefio

Existen en la actualidad diversos sistemas de evaluacion del desempefio laboral.
Al respecto, Blum (1997) manifiesta: “algunos de ellos son medidas de
produccion, otros son de medidas de datos personales (por ejemplo: antigliedad,
ausentismo), mientras que otras mas son de naturaleza de estimacion

(calificaciones dadas por los supervisores, colegas y auto calificaciones)”.

Una clasificacion bastante completa de los meétodos de evaluacion del

desempefio la proporciona Mondy y Noe (2005) que referimos a continuacion:

- Escalas de calificacion
Es un método de evaluacion que se usa ampliamente, el cual clasifica a los
empleados de acuerdo con factores definidos. En este método se registran en una

escala los juicios acerca del desempefio.
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Se divide la escala en categorias, normalmente de 5 a 7 en nUmero, que con
frecuencia se definen por adjetivos, tales como sobresaliente, promedio 0 no
satisfactorio. Aunque se puede emplear una escala general, este método
habitualmente permite el empleo de més de un criterio de desempefio. Una razon
de la popularidad del método de escalas de calificaciones, es su sencillez, ya que
facilita la evaluacién rapida de muchos empleados.

Los factores que se escogen para la evaluacién suelen ser de dos tipos:
relacionados con el puesto y caracteristicas personales. Los factores relacionados
con el puesto incluyen la cantidad de y calidad del trabajo, mientras que los
factores personales incluyen atributos como su confiabilidad, iniciativa,
adaptabilidad y cooperacion. El calificador (evaluador) llena la forma indicando

el grado en que cada factor describe mejor al empleado y su desempefio.

- Incidentes Criticos

El método del incidente critico exige que se mantengan registros por escrito de
acciones muy favorables y desfavorables en el trabajo. Cuando una accion de
ese tipo afecta significativamente la efectividad del departamento, ya sea de
manera positiva o negativa, el gerente la anota. Se le llama un incidente critico.
Al final del periodo de evaluacion, el calificador utiliza estos registros junto con
otros datos, para evaluar el desempefio del empleado. Con este método, es mas
probable que la evaluacion abarque todo el periodo que se evalla para no

limitarse, por ejemplo, limitarse a los Gltimos meses 0 semanas.

- Ensayo

El método del ensayo se caracteriza por que el calificador simplemente prepara
una breve narracion sobre el desempefio del empleado. Este método tiende a
enfocar el comportamiento extremo en el trabajo del empleado, en lugar del
desempefio rutinario. Las calificaciones de este tipo dependen mucho de la
habilidad de redaccion del evaluador. Algunos supervisores, gracias a sus
excelentes habilidades para escribir, pueden hacer que un trabajador marginal

aparezca como un realizador superior. Puede ser dificil comparar las
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evaluaciones por ensayo, porque no existe un criterio comun. Sin embargo,
algunos gerentes creen que el método del ensayo no sélo es el mejor enfoque,

sino también el mas sencillo para la evaluacion de los empleados

- Normas de trabajo

El método de estandares de trabajo compara el desempefio de cada empleado
con una norma predeterminada o un nivel esperado de produccion. Las normas
reflejan la produccién normal de un trabajador promedio que opera a paso
normal. Se pueden aplicar normas de trabajo a casi todos los tipos de puestos,
pero se las usa con mayor frecuencia para puestos de produccién. Se pueden
utilizar diversos métodos para terminar las normas de trabajo, los que incluyen
estudios de tiempo y muestreo del trabajo. Una ventaja evidente del empleo de
las normas como criterios de evaluacion es su objetividad. Sin embargo, con el
fin de que los empleados puedan percibir que las normas son objetivas, deben
comprender con claridad como se las ha fijado. Es obvio que también se debe

explicar con cuidado la justificacion para cualquier cambio en las normas.

- Jerarquizacién

El método de jerarquizacion consiste en que el calificador simplemente coloca a
todos los empleados de un grupo en un orden jerarquico del desempefio general.
Por ejemplo, el mejor empleado en el departamento tiene el mayor rango, y el
mas pobre tiene la jerarquia mas baja. Se presenta una dificultad importante
cuando los individuos se desempefian en niveles comparables.

La comparacion por pares es una variacion del método de jerarquizacion, donde
el desempefio de cada empleado se compara con todos los demas empleados del
grupo. A menudo, esta comparacion se basa en un solo criterio, como es el
desempefio general. Al empleado que recibe el mayor nimero de comparaciones
favorables se le adjudica en el rango maés alto.

Algunos profesionales de este campo abogan por el empleo de un enfoque
comparativo, como es el de la jerarquizacién, siempre que se tomen decisiones

en recursos humanos. Por ejemplo, creen que no se promueve a los empleados
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porque alcancen sus objetivos sino, mas bien, porque los alcanzan mejor que
otras personas en su grupo de trabajo. Estas decisiones van més alla del
desempefio de un solo individuo, y por tanto, se deben considerar sobre una base

mas amplia.

- Distribucion forzada.

En el método de distribucion forzada se exige que el calificador asigne un
numero limitado de categorias a los individuos del grupo de trabajo, de manera
semejante a una distribucion normal de frecuencias. Como ejemplo, se coloca a
los empleados que estan en el 10% superior en el grupo mas alto, el siguiente
20% en el grupo que sigue, el siguiente 40% en el grupo medio, el siguiente 20%
en el grupo proximo al inferior, y el 10% restante en la categoria mas baja. Este
enfoque se basa en la hipotesis bastante dudosa de que todos los grupos de
empleados tienen la misma distribucién de realizadores excelentes, promedio y
pobres. Si todos los trabajadores de un departamento tienen un desempefio
sobresaliente, es probable que el supervisor tenga muchos problemas para

decidir a quién se debe colocar en las categorias inferiores.

Ministerio de salud (2008)

Ha elaborado y oficializado una metodologia estandar para medir el desempefio
del personal en el sector, mediante la Directiva N° 142-MINSA/OGGRH-V.01.
La misma que ha sido aprobada mediante Resolucion Ministerial N° 626-2008.

En ella se aprecia que la finalidad del Proceso de Evaluacion del Desempefio y
Conducta Laboral, consiste en identificar objetivamente el desempefio laboral
del personal del MINSA, a efector de adoptar las acciones que correspondan
acorde con la Politica Institucional. Como integrantes del proceso de evaluacion

tenemos:
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a) Evaluado: Es el servidor o funcionario sujeto de evaluacion y que esta en
relacion funcional directa con el evaluador y tiene las siguientes
responsabilidades:

- Brindar sugerencias respecto a su evaluacion del desempefio laboral.

- Consignar todos los datos sefialados en la ficha de evaluacion.

b) Evaluador: Es el jefe inmediato del servidor o funcionario cuyo cargo

estructural este considerado dentro de la estructura organica del Ministerio de

Salud y tiene las siguientes responsabilidades:

- Evaluar directamente a los servidores o funcionarios que pertenezcan a la
oficina a su cargo, con objetividad y oportunidad.

- El cumplimiento de esta funcion es indelegable.

- No tener parentesco hasta de segundo grado de afinidad y cuarto de

consanguinidad con el evaluado.

c) El revisor: Es el Jefe inmediato del evaluador, siempre que si cargo estructural

este considerado en la estructura organiza del Ministerio de Salud, y tiene las

siguientes responsabilidades:

- Contribuir a la objetividad del proceso de evaluacion.

- Dialogar con el evaluador antes de la evaluacidn, teniendo en cuenta la
importancia de la misma, a efecto de garantizar su objetividad.

- El revisor no puede disponer ni realizar rectificacion alguna a la calificacion
del evaluado.

- Podra manifestar sus observaciones o sus divergencias en el mismo formato
de evaluacidn, indicando los niveles de calificacién que a su criterio deben

responder.

Como personal sujeto de evaluacion se encuentra dividido en cuatro grupos de
acuerdo su responsabilidad, siendo el funcionarios, profesional, técnico y
auxiliar. La evaluacion del desempefio se realiza sobre la base total de 100

puntos, la misma que se compone de la siguiente forma:
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Evaluacion desempefio y conducta laboral = 70 puntos

Evaluacion de asistencia = 10 puntos

Evaluacién de puntualidad = 10 puntos

Evaluacion de capacitacion = 10 puntos
Total = 100 PUNTOS

Se considera servidores que aprueban el desempefio aquellos que obtengan una

nota mayor a los 60 puntos. Aquellos servidores que tengan un puntaje menor o

igual a 60 puntos desaprueban el desempefio laboral y conducta.

Autoevaluacién

b)

Dias (2011), cita Sherman (1999) la autoevaluacién es la evaluacion del
empleado realizada por él mismo, generalmente sobre un formulario que
debe llenar antes de la entrevista con un evaluador. También en ocasiones se
pide a los empleados que se evalGen a si mismos en un formato. Esta es
benéfica cuando los gerentes buscan aumentar el compromiso de un
empleado con el proceso de revision. La autoevaluacion es util porque
estimula a los empleados a pensar en sus fortalezas, debilidades y metas

futuras.

Dias (2011) cita a Robbins y Davila (1998) la autoevaluacion tiende a
aminorar las defensas del empleado frente al proceso de evaluacion y son
excelentes vehiculos para estimular los analisis del desempefio laboral entre

los empleados y sus superiores.

Importancia de la evaluacién

De acuerdo con Lamata y Segovia (1998) la finalidad de la evaluacion dentro

de la mayor objetividad posible, es apreciar sistematicamente la actuacién de una

persona durante un periodo determinado, en relacion con su trabajo habitual y

sus caracteristicas personales, competencia, habilidades para efectuar
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determinadas tareas. Su contribucion al logro de los objetivos propuestos en
unidad de trabajo. También ayuda a proyectar las actuaciones futuras en orden a
una mayor posibilidad de desarrollo personal y de la organizacion, fijar objetivos

y estandares de calidad de cuidados.

Para Garcia (2001), la importancia de la evaluacion del desempefio radica en que
permite a la administracion de la empresa determinar cuén efectiva y eficiente
esta siendo la labor de los empleados en el logro de los objetivos y, por ende, el
cumplimiento de la mision organizacional o si, por el contrario, se tiene

problemas que requieren acciones de mejora

Robbins (2004), menciona que en cuanto al desempefio en general, se piensa que
la productividad se reduce con la edad. Se asume que las destrezas de un
individuo—en particular la velocidad, agilidad, fuerza y coordinacion-
disminuyen con el tiempo y que el aburrimiento prolongado en el trabajo y la
falta de estimulos intelectuales conducen a la disminucion de la productividad.
Sin embargo las evidencias contradicen ésta y otras ideas. Durante tres afios una
gran cadena de hardware dot6 de personal a una de sus tiendas Unicamente con
personas de mas de 50 afios y comparo los resultados con los de cinco tiendas de
empleados mas jovenes. La tienda con los empleados de mas de 50 afios fue
significativamente mas productiva que dos de las otras tiendas y se mantuvo al

paso de las otras tres.

Capacitacion y desempefio
Gitman (2007) afirma que los programas de capacitacion tienen el propdsito de
aumentar los conocimientos, las habilidades y las capacidades de los empleados

para proporcionar su mejor desempefio laboral.
Para Jackson y Schuler (1990, citados en Muchinsky y Elizalde, 2002), las

organizaciones no capacitan y desarrollan a sus empleados sélo por el puro

placer de hacerlo; méas bien lo hacen porque los empleados representan una
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ventaja competitiva que aumenta el rendimiento organizacional cuando se
gestiona con inteligencia. La estrategia de capacitacion que utiliza una
organizacion es su forma de competir en el mercado. Existe un vinculo entre el
tipo de estrategia competitiva que utiliza una organizacién y sus practicas de

capacitacion y desarrollo.

En este mismo contexto Mondy y Noé (2005), comentan que las organizaciones
invierten alrededor de 50 mil millones de dolares anuales en programas de
capacitacion y desarrollo. Para muchos, esto puede parecer una enorme suma.
Sin embargo, las organizaciones exitosas reconocen que los programas
capacitacion y desempefio bien estructurados se correlacionan fuertemente con

el éxito a largo plazo.

Segun Lusthaus Et Al. (2001) la capacitacion cumple una importante funcion en
asegurar un buen desempefio a largo plazo. Los mismos autores comentan que
desafortunadamente, la capacitacién puede no ser la inversion méas adecuada
para mejorar la productividad del empleado y por lo tanto, el desempefio de la

organizacion.

Beneficios de lograr la satisfaccion del cliente mediante un buen desempefio

laboral

Martel y Séanchez (2013), cita a Kotler (2003), si bien, existen diversos
beneficios que toda empresa u organizacion pueden obtener al lograr la
satisfaccion de sus clientes, éstos pueden ser resumidos en tres grandes
beneficios que brindan una idea clara acerca de la importancia de lograr la

satisfaccion del cliente a través de un buen desempefio laboral.
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1.2 Justificacion de la Investigacion

La capacitacion en el sector puablico es un proceso educacional de caracter
estratégico aplicado de forma sistemética y organizada, mediante el cual los
colaboradores (servidores) de una organizacién desarrollan habilidades vy
destrezas relativas a las funciones que tienen que realizar en el puesto que

desempefian.

Mediante este proceso constante se busca alcanzar la eficiencia y una mayor
productividad laboral en el desarrollo de sus funciones, contribuyen en un mejor
desempefio laboral y por ende una mejora en la gestion de los servicios publicos
en donde laboran los colaboradores (servidores). En este contexto la
capacitacién no es un gasto, sino por lo contrario es una inversion que redundara
en un beneficio de la institucion de los miembros que la conforman y de los

usuarios de sus servicios.

El Hospital de Apoyo I1-2 Sullana es una institucion pablica con mas de 51 afios
de vida institucional, depende de la Direccion Regional de Salud Piura
(DIRESA). Adolece de serias deficiencias en el aspecto operativo y resolutivo,
dentro de los cuales la capacitacion orientada al fortalecimiento de las
habilidades y destrezas de los servidores no escapan a esta realidad, sobre todo
a nivel de personal técnico asistencial y personal administrativo que debido asu
situacion econdmica no se capacitan. En cuanto a los servidores profesionales
asistenciales, en su mayoria se entrena, actualiza y perfecciona por su cuenta,
dado que cuentan con las condiciones economicas para dicho proceso y porque
ademas es una exigencia dada su competitividad profesional en el mundo

laboral.
La capacitacion en el Hospital es limitada al personal que realmente requieren

mejorar sus capacidades, la seleccidn de los trabajadores que acceden a dicho

proceso no esta basada en criterios técnicos de eficiencia y eficacia de los
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servicios. No obstante, la capacitacion como parte de la gestion del talento
humano que deberian estar a cargo por disposicion legal a cargo de la Unidad de
Personal, no es realizada por dicha instancia, sino por lo contrario es asumida
paralelamente por diversas instancias organicas de la institucion, quienes
autorizan realizar las capacitaciones de los servidores sin la coordinacion debida

con Recursos Humanos.

Dentro del marco del Decreto Legislativo N° 1025, donde se aprueban las
Normas de Capacitacion y Rendimiento para el Sector Publico, con la finalidad
de regular la capacitacion y evaluacion de las personas al Servicio del estado
dispuesto por la Autoridad Nacional del Servicio Civil (SERVIR), concordante
con la Directiva N° 009-2010-PCM, dispone que las entidades publicas aprueben

un Plan de Desarrollo de las Personas al Servicio del Estado.

En este escenario la Unidad de Personal en el 2012 elabor6 un Plan Anual de
Capacitacion 2012, que requirié un presupuesto de S/ 90,825.00 Nuevos Soles,
propuesta que fue atendida parcialmente en cuanto requerimiento presupuestal,
solo se le asignd un 25% de recursos del monto total requerido por la fuente de
financiamiento recursos directamente recaudados, segin manifestaciones de los

ex jefes de personal.

En la actualidad las asignaciones presupuéstales son deficitarias para las cubrir
las necesidades reales de capacitacion, la misma que se agudiza en el proceso de
ejecucion del gasto, al recortar los exiguos créditos presupuéstales vias notas de
modificacion presupuestal, para tener que orientarlos a otros rubros del gasto, lo
que implica que el plan de capacitacion no llega a ejecutarse en su totalidad y
por lo consiguiente no es posible evaluarlo de manera objetiva sino de manera
parcial, generando descontento en los servidores que laboran en la Institucion.
Es decir se cuenta con un plan de capacitacion mas por un requisito de
cumplimiento de la norma, pero sin ninguna incidencia de impacto en el

potencial humano del Hospital, por falta de presupuesto.
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En cuanto a la evaluacion del desempefio de personal herramienta importante
para medir el avance progresivo del desarrollo del personal, no se aplica desde
hace buen tiempo. Segun lo manifestado por los ex responsables de la Unidad
de Personal. No obstante, obran evidencias en los legajos del personal de carrera
administrativa y asistencial, que el ultimo proceso de evaluacion del desempefio
se efectud en el afio 2005, en concordancia con las leyes de nombramiento de
personal asistencial profesional y técnico asistencial administrativo Leyes 28498
y 25560, que exigian a las comisiones encargadas de evaluar al personal que se
encontraba apto para el nombramiento, acreditar dicho proceso de evaluacion

por parte del personal jerarquico donde habia laborado el servidor.

Asimismo dentro de las acciones de personal, en lo referente a la reasignacion
del personal, se aplica el proceso de evaluacion del desempefio solo al personal
asistencial. Evaluacién que estd a cargo del jefe inmediato del servidor,
conforme a los parametros que ha dispuesto el Ministerio de Salud. Dicha accion
de personal se realiza a solicitud de la institucion de destino final donde sera
reasignado el personal, como parte de las condiciones y/o requisitos para la

reasignacion.

Mas alla de estas situaciones expuestas, la evaluacion del desempefio del
personal en el Hospital de Apoyo 1I-2 Sullana, no se ha realizado desde
comienzos del afio 2000. Pese a que se cuenta con la debida instrumentacién y
normatividad para llevar a cabo dicho proceso, como es el caso que a traves del
Ministerio de Salud en el afio 2008, emitio la Resolucion Ministerial N° 626-
2008/MINSA de fecha 11 de septiembre del 2008, aprobando la Directiva N2
142-MINSA/OGGRH-V.01 “Normas y Procedimientos para el Proceso de
Evaluacién del Desempeno y Conducta Laboral”. Que disponia que el proceso
de evaluacion del desemperio del personal se deba realizar dos veces al afio en

el primer semestre comprendido de los meses de enero a junio y el segundo

25



semestre comprendido en los meses de julio a diciembre, bajo responsabilidad y
sancion del responsable de personal. La base de evaluacién era sobre 100 puntos
y era aplicable a todo el personal, incluido el personal directivo y jerarquico de

la organizacion.

Para el grupo de analisis para el Desarrollo GRADE (2006), las evaluaciones de
desemperio en el sector salud, no se realizan en todos los establecimientos; y
cuando se realizan, no tienen mayor utilidad o consecuencias. La afirmacion se
basa en que si bien El Decreto Legislativo 276 y la ley de carrera de profesionales
de la salud sefialan que el personal esta sujeto a evaluaciones periddicas, y se
refieren a éstas como un procedimiento inscrito dentro del sistema de ascensos.
Conforme lo establece el articulo 19 del Decreto Legislativo N° 276, que sefiala
que “Periddicamente y a través de métodos técnicos, deberdn evaluarse los
méritos individuales y el desempefio en el cargo, como factores determinantes

de la calificacion para el concurso de ascenso”.

La ley de carrera de profesionales de la salud define la evaluacion (articulo 18)
como “el proceso integral sistematico y continuo de apreciacion valorativa de
las actitudes y rendimientos del profesional, seglin lo determine el reglamento”.
El reglamento de esta ley va més all& y atribuye una consecuencia mayor a la
evaluacion: “El servidor que en dos semestres sucesivos no alcance puntaje
aprobatorio en el proceso de evaluacion serd separado de la carrera por
insuficiencia profesional” (articulo 51), pero esta disposicion nunca ha sido

aplicada.

Por otro lado, las leyes especiales de las profesiones de la salud, cuando se
refieren a evaluaciones solo lo hacen en relacion a los procesos de ascenso. El
Reglamento de la ley del trabajo médico establece el procedimiento de
evaluacion. Se indica que esta a cargo del jefe inmediato superior y que el
resultado podré ser impugnado ante el Comité de Evaluacion (constituido por
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dos representantes del establecimiento y uno de los médicos). Igual disposicion

contiene el reglamento de la ley de obstetrices.

Grade (2006), hace referencia al Director Ejecutivo de Recursos Humanos del
MINSA, al manifestar que los establecimientos de salud se realizan evaluaciones
semestrales de desempefio laboral segin lo dispuesto por la Resolucion
Ministerial N° 386 — 91 -SA. Las realizan los jefes inmediatos y son ratificadas
0 variadas por el superior del establecimiento. En su opinion estas evaluaciones
no reflejan la aplicacion de criterios objetivos; los superiores cambian con
facilidad las evaluaciones de los jefes inmediatos, ya sea por amistad o para
evitar problemas. Por todo ello, las evaluaciones que se realizan actualmente no

serian de mayor utilidad.

En la misma investigacion que realiza GRADE (2006), se recoge el argumento
de La Jefa de Recursos Humanos del Hospital Regional de Cusco, quien comenta
gue en su institucion todos los servidores se ponen a la defensiva frente a las
evaluaciones porque las asocian con persecucion y con los despidos de la década
de 1990. Por eso a los jefes inmediatos no les gusta hacerlas y no las hacen: “todo

lo arreglan entre ellos”.

Problema

¢Como se relaciona la Capacitacion con el Desempefio Laboral de los

Servidores de la Unidad de Personal del Hospital de Apoyo 11-2 Sullana?
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1.4 Conceptualizacion y Operacionalizacion de las Variables

Marco conceptual

Desempefio laboral

Por su parte, Chiavenato (2007), define el desempefio laboral como el

comportamiento del trabajador en la basqueda de los objetivos fijados; éste

constituye la estrategia individual para lograr los objetivos

Capacitacion

Tovalino (2011), establece que la funcion principal del area de recursos humanos

estd compuesto por procesos, como: reclutamiento, contratacion, induccién de

personal, permanencia y capacitacion en la empresa.

Operacionalizacion de las variables

Capacitacion

Desempefio Laboral

VARIABLES

INDICADORES

SUBINDICADORES

CAPACITACION

Porcentaje de servidores que
conocen el Sistema Personal.

Numeros de servidores que manifiestan conocer el
sistema de personal.

Numero de servidores que ain no conocen el
sistema de personal.

Porcentaje de servidores que
atienden satisfactoriamente al
Cliente Interno

NOmero  de  servidores que  atienden

satisfactoriamente al cliente interno.

NUmero de servidores que adn no atienden
satisfactoriamente al cliente interno.

Porcentaje de  Servidores que
contribuyen a la Gestidn.

Numero de servidores que servidores que
contribuyen a la gestion.

Porcentaje de ejecucion del gasto de personal en la
especifica de gasto capacitacion.

Indicador del
Laboral.

Desempefio

Porcentaje de servidores que aprueban la
evaluacién del desempefio laboral.

Porcentaje de servidores que no aprueban la
evaluacion del desempefio laboral.
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DESEMPENO - Efectividad del desempefio laboral por nivel de
LABORAL supervision de Programa Sectorial
Efectividad  del  desempefio | . Efectividad por nivel de grupo ocupacional
laboral por grupo ocupacional técnico
- Efectividad por nivel de grupo ocupacional
Auxiliar.
1.5 Hipotesis

La capacitacion recibida por los servidores de la Unidad de Personal del
Hospital de Apoyo 1I-2 Sullana, se relaciona directamente con su desempefid

laboral

1.6 Objetivos

Objetivo general
Analizar la relacion entre la capacitacion sobre el desempefio laboral de los

servidores del Hospital de Apoyo 11-2 Sullana.

Obijetivo especificos

1. Determinar el porcentaje de servidores capacitados que conocen el sistema
de personal y su incidencia en el desempefio laboral de la Unidad de
Personal del Hospital de Apoyo 11-2 Sullana.

2. Determinar el porcentaje de servidores capacitados en atencién al cliente
interno y su incidencia en el desempefio laboral de la Unidad de Personal del
Hospital de Apoyo I1-2 Sullana.

3. Determinar el porcentaje de servidores que contribuyen a la gestion

institucional y se relaciona su incidencia con el desempefio laboral.
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Metodologia

Tipo de investigacion
El tipo de investigacion fue no experimental, descriptiva porque se utilizaron
técnicas de recoleccion de datos, la presentacion de los resultados mediante

cuadros estadisticos e instrumentos de medicion debidamente explicativos.

El disefio de la investigacion fue no experimental - descriptiva, ya que no existié

manipulacion de alguna variable.

Correspondi6 a un disefio no experimental descriptiva.

Donde:
M: Servidores de la unidad de personal del Hospital De Apoyo 11-2
Sullana
X: Capacitacion

Y: Desempefio laboral

Poblacion y muestra

Poblacion

Dado que se analizé la capacitacion y su relacion con el desempefio laboral de
los servidores de la Unidad de Personal del Hospital de Apoyo 11-2 Sullana. El
universo poblacional estuvo formado por todos los servidores que laboran en

esta unidad organica. Por lo cual no se recurrié a los métodos probabilisticos y
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no probabilisticos para determinar el tamafio de la muestra, cuya composicién

se detalla a continuacion:

Unidad de Personal
Hospital de Apoyo I1-2 Sullana Colaboradores

Jefatura 01
Secretaria 01
Area Remuneraciones 03
Area Bienestar Social 01
Area Asesoria Legal 02
Area Control de Asistencia 02
Area-Personal CAS 01
Area Registros y Legajos 02

TOTAL 13

Técnica e instrumento de investigacion

Instrumentos de la investigacion

Con respecto a la técnica de la encuesta se solicito a cada uno de los
colaboradores de la Unidad de Personal del Hospital de Apoyo 11-2 Sullana, el
llenado de un cuestionario, para que respondan de acuerdo a las preguntas
formuladas en la modalidad de autoevaluacion para los items capacitacion y
desempefio laboral. Asimismo se utilizé el método de la observacion directa. El
cuestionario de la encuesta se aprecia en el Anexo N° 01, que se compone de los
siguientes rubros:

En el rubro capacitacion se formularon 13 preguntas sobre un total de 65 puntos,

correspondientes a las escalas:
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. Excelente 5 puntos

. Muy bueno 4 puntos
. Bueno 3 puntos
. Regular 2 puntos
. Malo 1 punto

En cuanto al item desempefio se disefiaron 14 preguntas sobre un total de 56

puntos, correspondientes a las escalas:

= Siempre 4 puntos
= Casi siempre 3 puntos
= A veces 2 puntos
= Nunca 1 punto

Luego de la aplicacion de los items capacitacion y desempefio conformantes de
la encuesta, se obtuvieron primero las participaciones porcentuales de cada
rubro en cada servidor respectivo en lo referente a cada pregunta.
Seguidamente en ambos casos se procedid estimar la sumatoria de ambas
proporciones y/o participaciones de las variables, obteniendo una media
poblacional, que mide el desempefio laboral incorporando ambas variables,
considerandose un ratio por encima del 75% como escala o criterio para lograr
un buen desempefio, conforme se indago en las investigaciones a priores, donde
se consigna satisfactoria un desempefio laboral cuando se fluctia en escalas

superiores al 80% promedio.

Fuentes de informacion

Las fuentes de informacion que formaron parte de la investigacion estuvieron
constituidas por fuentes primarias que constituyen las encuestas que se aplicaron
en un total de 13, para analizar la capacitacion y su incidencia sobre el

desempefio laboral de los servidores de la Unidad de Personal. Ademas
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también se hizo uso de fuentes de informacién secundaria referida al marco
tedrico e investigaciones previas relacionadas con la tematica que se aborda en

la presente investigacion.

Procesamiento y analisis de la informacion

Clasificacion de la informacion: se clasifico la informacion sobre las variables
estudiadas, en forma ordenada interpretandola para de esa forma procesar los

datos, mediante una base de datos a crearse en Excel.

Se utilizd6 equipo de computo para digitar la informacion, asimismo el

programa Excel para determinar calculos matematicos y estadisticos.
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3. Resultados

Resultados a nivel de datos generales: sexo, nivel de instruccion, record laboral y

grupo ocupacional.

A. Segln sexo

Tabla N° 01. Sexo de los servidores

GENERO CANTIDAD PORCENTAJE (
MASCULINO 3 23.08%
FEMENINO 10 76.92%

TOTAL 13 100.00%

Fuente: Resultados finales de encuesta

76.92%

23.08%

MASCULINO FEMENINO

Figura N° 01
Composicién porcentual de los servidores por
Sexo

Fuente: Resultados finales de encuesta

De los trece trabajadores de la Unidad de Personal se aprecié un predominio del género
femenino con una participacion del 76.92%, que representd a 10 servidores,

conforme se visualiza en el tabla N° 01.
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B. Segun nivel de instruccion

Tabla N° 02. Nivel de instruccion de los servidores

NIVELES CANTIDAD PORCENTAJE
SECUNDARIA 1 7.69%
TECNICO SUP. 6 46.15%
UNIVERSITARIA 6 46.15%

TOTAL 13 100.00%

Fuente: Resultados finales de encuesta

46.15% 46.15%

7.69%
SECUNDARIA TECNICO SUP. UNIVERSITARIA
COMPLETO COMPLETA
Figura N° 02
Niveles de instruccion de los servidores de la Unidad de
Personal

Fuente: Resultados finales de encuesta

En cuanto al nivel de instruccion se observd que el 46.15% de los servidores cuenta
con instruccion técnico superior completa, cifra que comparte también aquellos
trabajadores que tuvieron instruccion universitaria completa, representando en ambos
casos a seis trabajadores respectivamente. Asimismo se aprecié que el 7.69%,
corresponde a trabajadores que cuentan con nivel educativo secundaria, expresiones

porcentuales se observan en la Tabla N° 02.
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C. Segun record laboral

Tabla N° 03. Record laboral de los servidores

RECORD LABORAL CANTIDAD | PORCENTAJE
MENOR UN ANO 8 61.54%
MAYOR A UN ANO 5 38.46%

TOTAL 13 100.00%0
Fuente: Resultados finales de encuesta
61.54%
38.46%
MENOR UN MAYOR A UN
ANO ANO
Figura N° 03
Record laboral de los servidores de la unidad de personal

Resultados finales de encuesta

Respecto al record laboral de los servidores, se observo dos situaciones: un primer
grupo de trabajadores estd compuesto por servidores nombrados que superan el afio
laboral. Un segundo grupo lo compone un grueso contingente de trabajadores
contratados, con records laborales menores a un afio. Asi se aprecid que los
servidores con record laboral menor al afio represento el 61.54%, con 8 trabajadores.
En cuanto a los servidores con record laboral mayor a un afio, se registré a 5
trabajadores que representd una participacion del 38.46%, sobre el total de

trabajadores de la Unidad de Personal, conforme se aprecian los resultados en la Tabla

N° 03
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D. Segun grupo ocupacional

Tabla N° 04. Grupo ocupacional de los servidores

GRUPO OCUPACIONAL CANTIDAD PORCENTAJE
PROFESIONAL 7 53.85%
TECNICO 5 38.46%
AUXILIAR 1 7.69%

TOTAL 13 100.00%
Fuente: Resultados finales de encuesta
53.85%
i
38.46%
7.69%
PROFESIONAL TECNICO AUXILIAR
Figura N° 04
Servidores por grupo ocupacional

Fuente: Resultados finales de encuesta

Respecto al grupo ocupacional al cual pertenecen los servidores de la Unidad de
Personal, segun lo reportado por la Tabla N° 04 y Figura N° 04, se aprecié un
predominio de los profesionales con una participacion del 53.85%, que represento a
07 trabajadores. En cuanto a servidores con nivel técnico, se reportd 05 trabajadores
que represento el 38.46%, completando su participacion el grupo ocupacional auxiliar

con un representante, que determino el 7.69%.
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CAPACITACION
Resultados relacionados al porcentaje de servidores capacitados que conocen el

sistema de personal y su incidencia en el desempefio laboral.

1. ¢Tengo capacidad para realizar mis funciones adecuadamente segun lo
establecido en el Manual de Organizacion y Funciones del MOF?

Tabla N° 05. Conocen sus funciones segun MOF

ESCALAS CANTIDAD | PORCENTAJE (%)
Excelente 2 15.38%
Muy bueno 5 38.46%
Bueno 5 38.46%
Regular 1 7.69%
TOTAL 13 100.00%

Fuente: Resultados finales de encuesta

38.46% R

Excelente = Muy Bueno  Regular
(5) bueno (4) (3) (2)
Figura N2 05
Servidores de la Unidad de Personal que conocen susfunciones
segun MOF

Fuente: Resultados finales de encuesta

En la Tabla y Figura N° 05 se establece que el 15,38% manifestd como excelente el

tener capacidad para realizar sus funciones adecuadamente segun lo establecido en el
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Manual de Organizacion y Funciones del MOF, el 38.46% muy bueno, el 38.46%
bueno y el 7.69% regular.
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2. ¢Conozco los procesos correctos para realizar mis funciones laborales?

Tabla N° 06. Conocen los procesos del sistema de personal

ESCALAS CANTIDAD PORCENTAJE (%)
Excelente 1 7.69%
Muy bueno 7 53.85%
Bueno 4 30.77%
Regular 1 7.69%
TOTAL 13 100.00%

Fuente: Resultados finales de encuesta

53.85%
30.77%
0,
IG5 7.69%
Excelente = Muy bueno Bueno Regular
(5) (4) (3) (2)
Figura N2 06
Servidores de la Unidad de Personal que conocen los Procesos del
Sistema de Personal

Fuente: Resultados finales de encuesta

En la Tabla y Figura N° 06 se establece que el 7.69% manifiesta excelente que conoce
los procesos correctos para realizar sus funciones laborales, el 53.85% muy bueno, el
30.77% bueno y el 7.69% regular.
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3. ¢Cuento con la experiencia laboral requerida para el puesto de desempefio?

Tabla N° 07. Experiencia para el puesto que desempefia

ESCALAS CANTIDAD | PORCENTAJE (%)
Muy bueno 6 46.15%
Bueno 4 30.77%
Regular 3 23.08%

TOTAL 13 100.00%

Fuente: Resultados finales de encuesta

46.15%
30.77%
23.08%
Muy bueno (4) Bueno Regular
(3) (2)
Figura N2 07
Servidores de la Unidad de Personal que tienen experiencia para el
puesto que ocupa

Fuente: Resultados finales de encuesta

En la Tabla y Figura N° 07 se establece que el 46.15% manifiesta muy bueno contar
con la experiencia laboral requerida para el puesto de desempefio, el 30.77% bueno, y

el 23.08% regular
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4. ¢Tengo la capacitacion para evaluar cada uno de las tareas que realizo?

Tabla N° 08. Tiene capacidad para evaluar sus tareas

ESCALAS CANTIDAD | PORCENTAJE (%)
Excelente 1 7.69%
Muy bueno 2 15.38%
Bueno 5 38.46%
Regular 4 30.77%
Malo 1 7.69%
TOTAL 13 100.00%

Fuente: Resultados finales de encuesta

38.46%
30.77%
15.38%
7.69%
Excelente Muy bueno Bueno Regular Malo
(5) (4) (3) (2) (1)
Figura N2 08
Servidores de la Unidad de Personal con capacidad para evaluar sus
tareas.

Fuente: Resultados finales de encuesta

En la Tabla y Figura N° 08 se establece que el 7.69% manifiesta excelente tener la
capacitacion para evaluar cada uno de las tareas que realizo, el 15.38% muy bueno, el
38.46% bueno, el 30.77% regular y el 7.69% malo.
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Resultados relacionados al porcentaje de servidores capacitados en atencion al

cliente interno y su incidencia en el desempefio laboral

5. ¢Conozco la manera de atender al usuario interno?

Tabla N° 09. Conoce la manera de atender al usuario interno

ESCALAS CANTIDAD | PORCENTAJE (%)
Excelente 3 23.08%
Muy bueno 6 46.15%
Bueno 3 23.08%
Regular 1 7.69%

TOTAL 13 100.00%

Fuente: Resultados finales de encuesta
46.15%
23.08% 23.08%
rl ﬂ 7.69%
Excelente Muy bueno Bueno Regular
(5) (4) (3) (2)
Figura N2 09

Servidores de la Unidad de Personal conocen la forma de atender al
usuario interno

Fuente: Resultados finales de encuesta

En la Tabla y Figura N° 09 se establece que el 23.08% manifiesta excelente conocer
la manera de atender al usuario interno, el 46.15% muy bueno, el 23.08% bueno y el
7.69% regular.
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6. ¢Se como atender amablemente ante situaciones agresivas del cliente

interno?

Tabla N° 10. Atiende amablemente al cliente interno

ESCALAS CANTIDAD | PORCENTAJE (%)
Excelente 3 23.08%
Muy bueno 3 23.08%
Bueno 6 46.15%
Regular 1 7.69%
TOTAL 13 100.00%

Fuente: Resultados finales de encuesta

46.15%

23.08% 23.08%

JEIE -8

Excelente Muy Bueno Regular

(5) bueno (4) (3) (2)
Figura N2 10

Servidores de la Unidad de Personal que responden amablemente
ante situaciones agresivas del cliente interno

Fuente: Resultados finales de encuesta
Enla Tablay Figura N° 10 se establece que el 23.08% manifiesta excelente saber como

atender amablemente ante situaciones agresivas del cliente interno, el 23.08% muy

bueno, el 46.15% bueno y el 7.69% regular.
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Resultados relacionados al porcentaje de servidores que contribuyen a la gestion

institucional y se relaciona su incidencia con el desempefio.

7. ¢ Tengo capacidad para enfocarme en la raiz de los problemas?

Tabla N° 11. Capacidad para enfocarse en la raiz de los problemas

PORCENTAJE
ESCALAS CANTIDAD
(%)
Excelente 2 15.38%
Muy bueno 4 30.77%
Bueno 5 38.46%
Regular 2 15.38%
TOTAL 13 100.00%

Fuente: Resultados finales de encuesta

38.46%

30.77%

15.38%

Excelente Muy Bueno Regular
(5) bueno (4) (3) (2)
Figura N2 11

Servidores de la unidad de personal que refieren tener capacidad
para enfocarse en la raiz de los problemas

Fuente: Resultados finales de encuesta

En la Tabla y Figura N° 11 se establece que el 15.38% manifiesta excelente tener
capacidad para enfocarse en la raiz de los problemas, el 30.77% muy bueno, el 38.46%

bueno y el 15.38% regular.

45



8. ¢ Identifico con facilidad las ventajas y desventajas al tomar decisiones?

Tabla N° 12. Identifica las desventajas y ventajas al tomar decisiones

PORCENTAJE
ESCALAS CANTIDAD
(%)
Excelente 2 15.38%
Muy bueno 3 23.08%
Bueno 5 38.46%
Regular 3 23.08%
TOTAL 13 100.00%
Fuente: Resultados finales de encuesta
38.45%
23.08% 23.08%
15.38% I_I I__l
Excelente Muy Bueno Regular
(5) bueno (4) (3) (2)
Figura N2 12
Servidores de la unidad de personal identifican confacilidad las
desventajas y ventajas al tomar decisiones

En la Tabla y Figura N° 12 se establece que el 15.38% manifiesta excelente identificar
con facilidad las ventajas y desventajas al tomar decisiones, el 23.08% muy bueno, el

38.46% bueno y el 23.08% regular.
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9. ¢ Tengo facilidad para redactar documentos internos y externos?

Tabla N° 13. facilidad para redactar documentos internos y externos

ESCALAS CANTIDAD PORCENTAJE (%)
Excelente 3 23.08%
Muy bueno 4 30.77%
Bueno 4 30.77%
Regular 2 15.38%
TOTAL 13 100.00%
Fuente: Resultados finales de encuesta
30.77% 30.77%
23.08%
15.38%
Excelente Muy bueno Bueno Regular
(5) (4) (2)
Figura N213
Servidores que tienen facilidad para redactar documentos internos y
externos

Fuente: Resultados finales de encuesta

En la Tabla y Figura N° 13 se establece que el 23.08% manifiesta excelente tener

facilidad para redactar documentos internos y externos, el 30.77% muy bueno, el

30.77% bueno y el 15.38% regular.
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10. Manejo informacion y registros de la institucion en forma metddica,

manteniéndolos accesible la informacion confidencial, personal y privado

Tabla N° 14. Maneja informacion en forma metodica accesible

PORCENTAJE
ESCALAS CANTIDAD
(%)
Excelente 3 23.08%
Muy bueno 2 15.38%
Bueno 6 46.15%
Regular 2 15.38%
TOTAL 13 100.00%
Fuente: Resultados finales de encuesta
46.15%
23.08%
I 15.38% 15.38%
Excelente  Muy bueno Bueno Regular
(5) (4) (3) (2)
Figura N2 14
Servidores que manejan informacién en forma metoddica accesible
confidencial personal y privado

Fuente: Resultados finales de encuesta

En la Tabla y Figura N° 14 se establece que el 23.08% manifiesta excelente manejar
informacidn y registros de la institucién en forma metddica, manteniéndolos accesible
la informacién confidencial, personal y privado, el 15.38% muy bueno, el 46.15%

bueno y el 15.38% regular
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11. ¢ Me siento motivado para realizar mi trabajo diariamente?

Tabla N° 15. Se siente motivado para realizar su trabajo diariamente

ESCALAS CANTIDAD | PORCENTAJE (%)
Excelente 2 15.38%
Muy bueno 4 30.77%
Bueno 7 53.85%
TOTAL 13 100.00%

Fuente: Resultados finales de encuesta

53.85%
30.77%
15.38%
Excelente Muy bueno Bueno
(5) (4) (3)
Figura N2 15
Servidores que se sienten motivados

Fuente: Resultados finales de encuesta

En la Tabla y Figura N° 15 se establece que el 15.38% manifiesta excelente sentirse

motivado para realizar su trabajo diariamente, el 30.77% muy bueno y el 53.85%
bueno.
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12. ¢Ha recibido en el ultimo afio algun tipo de capacitacion por parte de la

institucion para mejorar sus actividades laborales?

Tabla N° 16. Recibio capacitacion en el altimo afio

PORCENTAJE
ESCALAS CANTIDAD
(%)
Excelente 2 15.38%
Muy bueno 3 23.08%
Regular 1 7.69%
Malo 7 53.85%
TOTAL 13 100.00%
Fuente: Resultados finales de encuesta
53.85%
23.08%
15.38%
7.69%
— B
Excelente  Muy bueno Regular Malo
(5) (4) (2) (1)
Figura N2 16
Servidores que han recibido capacitacion en el ultimoafio

Fuente: Resultados finales de encuesta

En la Tabla y Figura N° 16 se establece que el 15.38% manifiesta excelente haber
recibido en el Gltimo afio algln tipo de capacitacion por parte de la institucion para
mejorar sus actividades laborales, el 23.08% muy bueno y el 7.69% bueno y el 53.85%

malo.
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13. ¢Se ha auto capacitado por sus propios medios?

Tabla N° 17. Se ha capacitado por sus propios medios

PORCENTAJE
ESCALAS CANTIDAD
(%)
Excelente 2 15.38%
Muy bueno 4 30.77%
Bueno 4 30.77%
Regular 3 23.08%
TOTAL 13 100.00%
Fuente: Resultados finales de encuesta
30.77% 30.77%
— 23.08%
15.38%
|
Excelente  Muy bueno Bueno Regular
(5) (4) (3) (2)
Figura N2 17
Servidores que se han capacitado por sus propios medios

En la Tabla y Figura N° 17 se establece que el 15.38% manifiesta excelente haberse
auto capacitado por sus propios medios, el 30.77% muy bueno, el 30.77% bueno y el
23.08% regular.
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DESEMPENO

1 Posee su Jefe Superior conocimientos y destrezas que le permitan ejercer
efectivamente su puesto.

Tabla N° 18. Su jefe Superior posee conocimientos y destrezas

PORCENTAJE
ESCALAS CANTIDAD
(%)
A veces 3 23,08%
Casi siempre 3 23,08%
Siempre 7 53,85%
TOTAL 13 100.00%
Fuente: Resultados finales de encuesta
53.85%
23.08% 23.08%
A veces Casi siempre Siempre
Figura N2 18
Su jefe Superior posee conocimientos y destrezas

Fuente: Resultados finales de encuesta

En la Tabla y Figura N° 18 se establece que el 23.08% manifestod que a veces su jefe
superior posee conocimientos y destrezas que le permitan ejercer efectivamente su
puesto, en un 23.08% casi siempre y el 53.85% siempre.
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2. Su Jefe superior solicita participacion en todo nivel en el desarrollo de

estrategias en relacion a sus comparieros de trabajo.

Tabla N° 19. Su jefe solicita participacion en el desarrollo de estrategias

PORCENTAJE
ESCALAS CANTIDAD
(%0)
Nunca 2 15,38%
A veces 3 23,08%
Casi siempre 4 30,77%
Siempre 4 30,77%
TOTAL 13 100.00%

Fuente: Resultados finales de encuesta

30.77%

30.77%

Nunca A veces Casi Siempre
siempre

Figura N2 19
Su Jefe superior solicita participacion en todo nivel en el desarrollo
de estrategias

Fuente: Resultados finales de encuesta

En la Tablay Figura N° 19 se establece que el 15.38% manifestd nunca su Jefe superior
solicita participacion en todo nivel en el desarrollo de estrategias en relacion a sus
comparieros de trabajo, en un 23.08% a veces, en un 30.77% casi siempre y el 30.77%

siempre.
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3. Cree que su Jefe inmediato identifica los problemas y reconoce sus sintomas,
establece soluciones. Posee habilidad para implementar decisiones dificiles en

un tiempo y manera apropiada.

Tabla N° 20. Su Jefe inmediato identifica los problemas

PORCENTAJE
ESCALAS CANTIDAD
(%)
A veces 3 23,08%
Casi siempre 4 38,46%
Siempre 5 38,46%
TOTAL 13 100.00%
Fuente: Resultados finales de encuesta
38.46% 38.46%

23.08%

A veces Casi siempre Siempre

Figura N2 20
Su Jefe inmediato identifica los problemas y reconoce sus sintomas,
establece soluciones

Fuente: Resultados finales de encuesta

En la Tabla y Figura N° 20 se establece que el 23.08% manifesto que a veces cree que
su Jefe inmediato identifica los problemas y reconoce sus sintomas, establece
soluciones. Posee habilidad para implementar decisiones dificiles en un tiempo y

manera apropiada, en un 38.46% casi siempre y el 38.46% siempre.
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4. Su superior se dirija al personal con respeto y justicia, desarrolla efectivas
relaciones de trabajo, con los jefe, colegas y usuarios. Solicita y brinda

retroalimentacion.

Tabla N° 21. Su superior se dirija al personal con respeto y justicia

PORCENTAJE
ESCALAS CANTIDAD
(%)
A veces 3 23,08%
Casi siempre 2 15,38%
Siempre 8 61,54%
TOTAL 13 100.00%
Fuente: Resultados finales de encuesta
61.54%

0,
23'0|8A’ 15.38%
A veces Casi siempre Siempre
Figura N2 21

Su superior se dirija al personal con respeto y justicia, desarrolla
efectivas relaciones de trabajo

Fuente: Resultados finales de encuesta

En la Tabla y Figura N° 21 se establece que el 23.08% manifestd que a veces su
superior se dirige al personal con respeto y justicia, desarrolla efectivas relaciones de
trabajo, con los jefe, colegas y usuarios. Solicita y brinda retroalimentacion, en un

15.38% casi siempre y el 61.54% siempre.
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5 Planifico mi trabajo antes de efectuarlo.

Tabla N° 22. Planifico mi trabajo antes de efectuarlo.

PORCENTAJE
ESCALAS CANTIDAD
(%)
Casi siempre 7 53,85%
Siempre 6 46,15%
TOTAL 13 100.00%

Fuente: Resultados finales de encuesta

46.15%

Casi siempre Siempre

Figura N2 22.
Planifico mi trabajo antes de efectuarlo

Fuente: Resultados finales de encuesta

En la Tabla y Figura N° 22 se establece que el 53.85% manifesto que casi siempre

planifica su trabajo antes de efectuarlo y el 46.15% siempre.
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6. Tengo bien organizado mi lugar de trabajo.

Tabla N° 23. Tengo bien organizado mi lugar de trabajo.

PORCENTAJE
ESCALAS CANTIDAD
(%)
Casi siempre 9 69,23%
Siempre 4 30,77%
TOTAL 13 100.00%
Fuente: Resultados finales de encuesta
69.23%
30.77%
Casi siempre Siempre
Figura N2 23.

Tengo bien organizado mi lugar de trabajo

Fuente: Resultados finales de encuesta

En la Tabla y Figura N° 23 se establece que el 69.23% manifesto que casi siempre

planifica su trabajo antes de efectuarlo y el 30.77% siempre.
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7. Efectud evaluaciones periodicas de mi trabajo.

Tabla N° 24. Su superior se dirija al personal con respeto y justicia

PORCENTAJE
ESCALAS CANTIDAD
(%)
A veces 4 30.77%
Casi siempre 6 46.15%
Siempre 3 23.08%
TOTAL 13 100.00%
Fuente: Resultados finales de encuesta
46.15%
30.77% 23.08%
A veces Casi siempre Siempre
Figura N2 24
Su superior se dirija al personal con respeto y justicia, desarrolla
efectivas relaciones de trabajo.

Fuente: Resultados finales de encuesta

En la Tabla y Figura N° 24 se establece que el 30.77% manifestd que a veces su
superior se dirige al personal con respeto y justicia, desarrolla efectivas relaciones de
trabajo, en un 46.15% casi siempre y el 23.08% siempre.
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8 Cumplo las indicaciones de mi superior.

Tabla N° 25. Cumplo las indicaciones de mi superior.

PORCENTAJE
ESCALAS CANTIDAD
(%)
Casi siempre 2 15.38%
Siempre 11 84.62%
TOTAL 13 100.00%
Fuente: Resultados finales de encuesta
84.62%

~ 15.38%

A veces Casi siempre

Figura N2 25
Cumplo las indicaciones de misuperior.

Fuente: Resultados finales de encuesta

En la Tabla y Figura N° 25 se establece que el 15.38% manifesto que casi siempre
cumple las indicaciones de mi superior y el 84.62% siempre.
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9. Mantengo buenas relaciones con mi Jefe inmediato.

Tabla N° 26. Mantengo buenas relaciones con mi Jefe.

PORCENTAJE
ESCALAS CANTIDAD
(%)
Casi siempre 1 7.69%
Siempre 12 92.31%
TOTAL 13 100.00%

Fuente: Resultados finales de encuesta

Casi siempre

- 7.69%

Siempre

Figura N2 26

Mantengo buenas relaciones con mi Jefeinmediato.

Fuente: Resultados finales de encuesta

En la Tabla y Figura N° 26 se establece que el 7.69% manifestd que casi siempre

mantiene buenas relaciones con su Jefe inmediato y el 92.31% siempre.

60




10. Ayudo a mis comparieros cuando me necesitan.

Tabla N° 27. Ayudo a mis compafieros cuando me necesitan.

PORCENTAJE
ESCALAS CANTIDAD
(%)

A veces 1 7.69%

Casi siempre 2 15.38%
Siempre 10 76.92%
TOTAL 13 100.00%
Fuente: Resultados finales de encuesta

76.92%

15.38%
A veces Casi siempre Siempre
Figura N2 27

Ayudo a mis compaiieros cuando me necesitan.

Fuente: Resultados finales de encuesta

En la Tabla y Figura a N° 27 se establece que el 7.69% manifesto que a veces ayuda a

sus comparieros cuando lo necesitan, en un 15.38% casi siempre y el 76.92% siempre.
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11 Asisto de manera puntual a mi Centro de Labores.

Tabla N° 28. Asisto de manera puntual a mi Centro de Labores.

PORCENTAJE
ESCALAS CANTIDAD
(%)
A veces 2 15.38%
Casi siempre 6 46.15%
Siempre 5 38.46%
TOTAL 13 100.00%
Fuente: Resultados finales de encuesta
46.15%
38.46%
15.38%
A veces Casi siempre Siempre
Figura N2 28
Asisto de manera puntual a mi Centro de Labores.

Fuente: Resultados finales de encuesta
En la Tabla y Figura N° 28 se establece que el 15.38% manifesto que a veces asisto de

manera puntual a mi centro de labores, en un 46.15% casi siempre y el 38.46%
siempre.
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12 Cuido y resguardo los equipos asignados a mis tareas.

Tabla N° 29. Cuido y resguardo los equipos asignados a mis tareas.

PORCENTAJE
ESCALAS CANTIDAD
(%)
Casi siempre 1 7.69%
Siempre 12 92.31%
TOTAL 13 100.00%

Fuente: Resultados finales de encuesta

' 7.69%

Casi siempre Siempre

Figura N2 29
Cuido y resguardo los equipos asignados a mis tareas

Fuente: Resultados finales de encuesta

En la Tabla y Figura N° 29 se establece que el 7.69% manifesto que casi siempre cuida

y resguarda los equipos asignados a sus tareas y el 92.31% siempre.
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13 Trabajo bien sin que me supervisen.

Tabla N° 30. Trabajo bien sin que me supervisen.

PORCENTAJE
ESCALAS CANTIDAD
(%)
Casi siempre 3 23.08%
Siempre 10 76.92%
TOTAL 13 100.00%

Fuente: Resultados finales de encuesta

Casi siempre Siempre

Figura N2 30
Trabajo bien sin que me supervisen

Fuente: Resultados finales de encuesta

En la Tabla y Figura N° 30 se establece que el 23.08% manifesto que casi siempre

trabaja bien sin que lo supervisen y el 76.92% siempre.

64



14.  Oriento con facilidad al usuario interno y externo cuando me lo requieren

Tabla N° 31. Oriento con facilidad al usuario interno y externo

PORCENTAJE
ESCALAS CANTIDAD
(%)
Siempre 13 100%
TOTAL 13 100.00%
Fuente: Resultados finales de encuesta
100.00%
Siempre
Figura N2 31
Oriento con facilidad al usuario interno y externo cuando me lo
requieren.

Fuente: Resultados finales de encuesta

En la Tabla y Figura N° 31 se establece que el 100% manifestd que siempre orientan

con facilidad al usuario interno y externo cuando se lo requieren
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Analisis y discusion

Tovalino (2011) quien precisa que la capacitacion permite a las personas

contribuir efectivamente en los resultados del negocio, es una manera eficaz de

agregar valor a las personas que colaboran dentro de la organizacion, agrega

también valor a la organizacion y a los clientes. La capacitacion, enriquece el

patrimonio humano de las organizaciones y es responsable de la formacion de

su capital intelectual. Segun nuestros resultados se tiene lo siguiente:

Encontramos que el 15,38% manifestd como excelente el tener capacidad
para realizar sus funciones adecuadamente segun lo establecido en el Manual
de Organizacion y Funciones del MOF, lo cual se deberia de dar si este
documento normativo estuviese al alcance de todos los colaboradores de la
institucion; el 38.46% muy bueno, el 38.46% bueno y el 7.69% regular.
(Vease la Tabla N° 05)

Se establece que el 7.69% manifiesta excelente que conoce los procesos
correctos para realizar sus funciones laborales, puesto que al conocer los
procesos se realiza las actividades de manera adecuada, el 53.85% muy
bueno, el 30.77% bueno y el 7.69% regular. (Véase la Tabla N° 06)
Asimismo el 46.15% manifiesta muy bueno contar con la experiencia laboral
requerida para el puesto de desempefio ya que se requiere de la capacidad y
la preparacion necesaria para desarrollar las funciones de acuerdo al cargo
asignado; el 30.77% bueno, y el 23.08% regular. (Véase la Tabla N° 07)

Se establece que el 7.69% manifiesta excelente tener la capacitacion para
evaluar cada uno de las tareas que realiza, debido que se debe capacitar
constantemente el personal para una realizacion optima de sus funciones; el
15.38% muy bueno, el 38.46% bueno, el 30.77% regular y el 7.69% malo.
(\Véase la Tabla N° 08)

Martel y Sanchez (2013), quien afirmo si bien, existen diversos beneficios que

toda empresa u organizacion puede obtener al lograr la satisfaccion de sus

clientes, éstos pueden ser resumidos en tres grandes beneficios que brindan una
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idea clara acerca de la importancia de lograr la satisfaccion del cliente a través

de un buen desempefio laboral. Segun nuestros resultados se tiene lo siguiente:

- Encontramos que el 23.08% manifiesta excelente conocer la manera de
atender al usuario interno, ya que este sera bien atendido y se sentirad
satisfecho al recibir un servicio de calidad; el 46.15% muy bueno, el 23.08%
bueno y el 7.69% regular. (\Véase la Tabla N° 09)

- Asimismo el 23.08% manifiesta excelente saber como atender amablemente
ante situaciones agresivas del cliente interno porque permitira dar soluciones
rapidas y oportunas a las necesidades de los clientes, el 23.08% muy bueno,
el 46.15% bueno y el 7.69% regular. (Véase la Tabla N° 10)

Barca (2004) citado en Cruz Castillo, 2008, comenta que los empleados juegan
un papel indispensable en las organizaciones y por lo tanto si estan bien
preparados para desarrollar su trabajo, traeran mayores beneficios a la empresa.
Ahi la razén por la cual la capacitacion es de gran importancia dado que gracias
a ella el nivel de entendimiento de los empleados aumenta, incrementa la
capacidad de utilizar nuevas tecnologias, da posibilidad de nuevas estrategias,
reduce la rotacion del personal, mejora la imagen de la empresa, crece la
produccion y acrecienta la motivacion de los empleado. En nuestros resultados

encontramos:

- Se establece que el 15.38% manifiesta excelente tener capacidad para
enfocarse en la raiz de los problemas, el 30.77% muy bueno, el 38.46%
bueno y el 15.38% regular. (Véase la Tabla N° 11)

- Encontramos que el 15.38% manifiesta excelente identificar con facilidad las
ventajas y desventajas al tomar decisiones, el 23.08% muy bueno, el 38.46%
bueno y el 23.08% regular. (Véase la Tabla N° 12)

- Asimismo el 23.08% manifiesta excelente tener facilidad para redactar
documentos internos y externos, el 30.77% muy bueno, el 30.77% bueno y
el 15.38% regular. (\VVéase la Tabla N° 13)
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Se establece que el 23.08% manifiesta excelente manejar informacion y
registros de la institucion en forma metddica, manteniéndolos accesible la
informacion confidencial, personal y privado, el 15.38% muy bueno, el
46.15% bueno y el 15.38% regular. (Véase la Tabla N° 14)

Encontramos que el 15.38% manifiesta excelente sentirse motivado para
realizar su trabajo diariamente, el 30.77% muy bueno y el 53.85% bueno.
(Véase la Tabla N° 15)

Asimismo el 15.38% manifiesta excelente haber recibido en el ultimo afio
algun tipo de capacitacion por parte de la institucion para mejorar sus
actividades laborales, el 23.08% muy bueno y el 7.69% bueno y el 53.85%
malo. (Véase la Tabla N° 16)

Se establece que el 15.38% manifiesta excelente haberse auto capacitado por
sus propios medios, el 30.77% muy bueno, el 30.77% bueno y el 23.08%
regular. (\Véase la Tabla N° 17)

Chiavenato (2002) la evaluacién de desempefio indica el valor del desempefio

de cada persona, en funcién de las actividades que cumple, de las metas y

resultados que debe alcanzar, y de su posible desarrollo; es un proceso que sirve

para juzgar, estimar, la excelencia de las cualidades de una persona y, sobre todo,

su contribucion al negocio de la organizacion. Segun nuestros resultados se tiene

lo siguiente:

Se establece que el 23.08% manifestd que a veces su jefe superior posee
conocimientos y destrezas que le permitan ejercer efectivamente su puesto,
en un 23.08% casi siempre y el 53.85% siempre. (Véase la Tabla N° 18)
Asimismo el 15.38% manifesté nunca su Jefe superior solicita participacion
en todo nivel en el desarrollo de estrategias en relacion a sus comparieros de
trabajo, en un 23.08% a veces, en un 30.77% casi siempre y el 30.77%
siempre. (Véase la Tabla N° 19)

Encontramos que el 23.08% manifestd que a veces cree que su Jefe
inmediato identifica los problemas y reconoce sus sintomas, establece

soluciones. Posee habilidad para implementar decisiones dificiles en un
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tiempo y manera apropiada, en un 38.46% casi siempre y el 38.46% siempre.
(Véase la Tabla N° 20)

Se establece que el 23.08% manifestd que a veces su superior se dirige al
personal con respeto y justicia, desarrolla efectivas relaciones de trabajo, con
los jefe, colegas y usuarios. Solicita y brinda retroalimentacion, en un
15.38% casi siempre y el 61.54% siempre. (Véase la Tabla N° 21)

Asimismo el 53.85% manifestd que casi siempre planifica su trabajo antes
de efectuarlo y el 46.15% siempre. (VVéase la Tabla N° 22)

Encontramos que el 69.23% manifesto que casi siempre planifica su trabajo
antes de efectuarlo y el 30.77% siempre. (Véase la Tabla N° 23)

Se establece que el 30.77% manifestd que a veces su superior se dirige al
personal con respeto y justicia, desarrolla efectivas relaciones de trabajo, en
un 46.15% casi siempre y el 23.08% siempre. (Véase la Tabla N° 24)

Encontramos que el 15.38% manifestd que casi siempre cumple las
indicaciones de mi superior y el 84.62% siempre. (Véase la Tabla N° 25)
Asimismo el 7.69% manifestd que casi siempre mantiene buenas relaciones
con su Jefe inmediato y el 92.31% siempre. (Véase la Tabla N° 26)

Se establece que el 7.69% manifestd que a veces ayuda a sus compafieros
cuando lo necesitan, en un 15.38% casi siempre y el 76.92% siempre. (Véase
la Tabla N° 27)

se establece que el 15.38% manifesté que a veces asisto de manera puntual
a mi centro de labores, en un 46.15% casi siempre y el 38.46% siempre.
(Vease la Tabla N° 28)

Encontramos que el 7.69% manifest6 que casi siempre cuida y resguarda los
equipos asignados a sus tareas y el 92.31% siempre. (Véase la Tabla N° 29)
Se establece que el 23.08% manifestd que casi siempre trabaja bien sin que
lo supervisen y el 76.92% siempre. (Véase la Tabla N° 30)

Encontramos que el 100% manifestd que siempre orientan con facilidad al
usuario interno y externo cuando se lo requieren. (\Véase la Tabla N° 31)
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Conclusiones y recomendaciones

Conclusiones

Encontramos que el 15,38% manifestaron como excelente el tener capacidad
para realizar sus funciones adecuadamente segun lo establecido en el Manual de
Organizacion y Funciones del MOF, lo cual se deberia de dar si este documento
normativo estuviese al alcance de todos los colaboradores de la institucion; el
84,62% manifesto lo contrario.

El 7.69% manifiesta excelente que conoce los procesos correctos para realizar
sus funciones laborales, puesto que al conocer los procesos se realiza las
actividades de manera adecuada, el 92,31% sefial6 lo contrario debido que no
cuentan con la documentacion requerida que les permita conocer los procesos
correspondientes.

Se establece que el 7.69% manifiesta excelente tener la capacitacion para evaluar
cada uno de las tareas que realiza, debido que se debe capacitar constantemente
el personal para una realizacion 6ptima de sus funciones; el 92,31% sefiala lo
contrario puesto que no cuentan con la capacitacion requerida para el puesto que
ocupan.

Encontramos que el 23.08% manifiesta excelente conocer la manera de atender
al usuario interno, ya que este sera bien atendido y se sentira satisfecho al recibir
un servicio de calidad; el 76,92% manifiesta lo contrario.

Se establece que el 15.38% manifiesta excelente haberse auto capacitado por sus
propios medios, el 84,62% sefiala lo contrario ya que espera recibir capacitacion
por parte de la institucion.

Encontramos que el 23.08% manifestd que a veces cree que su Jefe inmediato
identifica los problemas y reconoce sus sintomas, establece soluciones. Posee
habilidad para implementar decisiones dificiles en un tiempo y manera
apropiada, en un 38.46% casi siempre y el 38.46% siempre.

Se establece que el 23.08% manifestd que aveces su superior se dirige al

personal con respeto Yy justicia, desarrolla efectivas relaciones de trabajo, con los
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jefe, colegas y usuarios. Solicita y brinda retroalimentacién, en un 15.38% casi
siempre y el 61.54% siempre.

- Encontramos que el 7.69% manifestd que casi siempre cuida y resguarda los
equipos asignados a sus tareas y el 92.31% siempre.

- Se establece que el 23.08% manifesto que casi siempre trabaja bien sin que lo
supervisen y el 76.92% siempre.

- Encontramos que el 100% manifesto que siempre orientan con facilidad al
usuario interno y externo cuando se lo requieren.

Recomendaciones

- A la Oficina de Planeamiento Estratégico del Hospital, gestionar ante la el
Gobierno Regional de Piura, la cobertura presupuestal por la fuente de
financiamiento recursos ordinarios para dar cumplimiento a la ejecucion y
evaluacion de los planes de capacitacion anuales, conforme a lo dispuesto a
normatividad vigente.

- 2 Serecomienda que se realicen por lo menos dos evaluaciones del desempefio
al afo, tanto al personal del Decreto Legislativo 276 y personal CAS al amparo
del Decreto Legislativo N° 1057.

- Laseleccion del personal que sera capacitado responda al diagndstico de
necesidades de la institucion y no prime los criterios de amistad y/o favor en el
fortalecimiento de la seleccion de talentos.

- Se sugiere realizar investigaciones analizando la relacion de las variables
desempefio con satisfaccion del usuario interno, clima organizacional,
motivacién y liderazgo etc., por cuanto son variables que se encuentran muy
relacionadas entre si, en mayor y menor grado con relacién a los objetivos

organizacionales.

- Se sugiere a la Jefatura de Recursos Humanos, tomar en cuanto a la propuesta
del Plan de Capacitacion, formulado de acuerdo a las normas de servir,

priorizando aquellos servidores que adolecen de capacidades y competencias
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laborales. Propuesta que se adjunta en la presente investigacion en el anexo
N° 02
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ANEXO N°01:

FORMATO DE EVALUACION DE CAPACITACION Y DESEMPERNO
LABORAL DE LA UNIDAD DE PERSONAL DEL HOSPITAL DE APOYO
11-2 SULLANA

UNIDAD AREA |

PUESTO QUE DESEMPENA

FECHA DE EVALUACION

INSTRUCCIONES

Estimado servidores de la Unidad de Personal, la presente encuesta es parte de una
investigacién sobre su capacitacion y desempefio laboral. Por favor sea muy honesto
al responder; no es necesario proporcionar su nombre. En todas las actividades solo

pondra UNA opcion con una X.

I.DATOS GENERALES

GENERO: MASCULINO: [ |FEMENINO: [ |

1. NIVEL DE INSTRUCCION :
SUPERIOR UNIVERSITARIA
UNIVERSITARIA INCOMPLETA
TECNICO SUPERIOR COMPLETA
TECNICO SUPERIOR INCOMPLETA
SECUNDARIA

PRIMARIA

2. ANTIGUEDAD EN EL PUESTO LABORAL
ANOS
MESES
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3. GRUPO OCUPACIONAL

PROFESION
TECNICO

AUXILIAR : I:I

I CAPACITACION:

INSTRUCCIONES

Después de analizar cada declaracion marque con una “X” el cuadrado que indique su grado de acuerdo,

utilizando la escala siguiente:

EXCELENTE | MUY BUENO BUENO REGULAR MALO
5 4 3 2 1

CALIFICACION

5 4 3 2

1. Tengo la capacidad para realiza mis funciones adecuadamente
segun lo establecido en el MOF

2. Conozco los Procesos correctos para realizar mis funciones
laborales.

3. Cuento con la experiencia laboral requerida para el puesto que
desempefio.,

4. Tengo la capacidad para evaluar cada una de la tarea que realizo.

5. Conozco la manera de atender al usuario interno

6. Sé cdmo responder amablemente ante situaciones agresivas del
cliente interno.

7. Tengo la capacidad para enfocarme en la raiz de los problemas

8. Identifico con facilidad las ventajas y desventajas al tomar
decisiones

9. Tengo facilidad para redactar documentos externos e Internos

10. Manejo la informacion y registros de la institucién en forma
metodica, manteniéndolos accesible y al dia; al manejo
discrecional de la informacién confidencial, personal y privada

11. Me siento motivado para realizar mi trabajo diariamente

12. Ha recibido en el Gltimo afio algun tipo de capacitacion por
parte de la Institucion para mejorar sus actividades laborales

13. Se auto capacitado por sus propios medios para un mejor
desempefio laboral
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111 DESEMPENO:

INSTRUCCIONES

Después de analizar cada declaracion marque con una “X” el cuadrado que indique su grado de frecuencia,

Recuerde que las 04 primeras preguntas estan referidas a la evaluacion del desempefio de su superior.

EXCELENTE | MUY BUENO BUENO REGULAR MALO
5 4 3 2 1

CALIFICACION

5 4 3 2

1. Posee su Jefe Superior conocimientos Y destrezas que le
permitan ejercer efectivamente su puesto

2. Su Jefe superior solicita participacion en todo nivel en el
desarrollo de estrategias en relacién a sus compafieros de
trabajo.

3. Cree que su Jefe inmediato identifica los problemas y reconoce
sus sintomas, establece soluciones. Posee habilidad para
implementar decisiones dificiles en un tiempo y manera

apropiada.

4. Su superior se dirija al personal con respeto y justicia, desarrolla
efectivas relaciones de trabajo, con los jefe, colegas y usuarios.

Solicita y brinda retroalimentacion

. Planifico mi trabajo antes de efectuarlo

. Tengo bien organizado mi lugar de trabajo

. Cumplo las indicaciones de mi superior

5
6
7. Efectud evaluaciones periddicas de mi trabajo
8
9

. Mantengo buenas relaciones con mi Jefe inmediato

10. Ayudo a mis compafieros cuando me necesitan

11. Asisto de manera puntual a mi Centro de Labores

12. Cuido y resguardo los equipos asignados a mis tareas

13. Trabajo bien sin que me supervisen

14. Oriento con facilidad al usuario interno y externo cuando me lo

requieren
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ANEXO N° 02:

PROPUESTA DEL PLAN DE
CAPACITACION DE LA
UNIDAD DE PERSONAL DEL
HOSPITAL DE APOYO I1-2
SULLANA.
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PROPUESTA DEL PLAN ANUAL
DE CAPACITACION 2015 DEL
HOSPITAL DE APOYO I1-2
SULLANA
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INTRODUCCION

La capacitacion en un proceso educacional de caracter estratégico aplicado de manera
organizada y sistémica al talento humano, la misma que responde a las necesidades
de fortalecer las capacidades de los servidores, adquiriendo conocimientos y
habilidades para un mejor desempefio del puesto de trabajo, contribuyendo en la

excelencia de los servicios y logro de objetivos organizacionales.

La capacitacion no es un gasto sino una inversion en el talento humano que se reflejara
en una mejora en la prestacion de los servicios otorgando beneficios al personal
capacitando, dandole la oportunidad de actualizarse mejorando sus capacidades para

un mejor desempefio.

En este contexto la Unidad de Personal en coordinacion con las Jefaturas de
Departamentos, Servicios, Unidades y Oficinas, ha elaborado el presente Plan de
Capacitaciéon 2015, con la finalidad de fortalecer las habilidades y destrezas de los
servidores nombrados y contratados tanto de los regimenes laborales del Decreto
Legislativo N° 276 y Decreto Legislativo N° 1057 CAS; contribuyendo con ello en la
mejora continua de las prestaciones de los servicios y fortalecimiento de la Gestion

Institucional.
Ello constituye el primer paso para lograr la mejora continua de los servicios de salud,

y cumplir con los Lineamientos de la Politica Sectorial de Salud, concordado con los

objetivos regionales e institucionales.
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1. ASPECTOS GENERALES DE LA ENTIDAD

11

1.2

13

14

Misién del Gobierno Regional de Piura

El Gobierno Regional de Piura, es una persona juridica de derecho publico, con
autonomia politica, econdmica y administrativa que organiza la gestion publica
de acuerdo a las competencias sefialadas por la Ley Organica de Gobiernos
Regionales, en concordancia con las politicas nacionales sectoriales, que

impulsa el desarrollo integral y sostenible de la Region Piura.

Mision del Hospital de Apoyo Sullana 11-2

El Hospital de Apoyo-Sullana Il 2, es un establecimiento referencial de la Region
Piura, Tumbes y Ambito Binacional de la Cuenca Catamayo - Chira, que
promociona salud, previene los riesgos, protege del dafio ; con énfasis en la
recuperacion de la salud, rehabilitacion de las capacidades de los pacientes; en
condiciones de plena accesibilidad para la atencidn de la persona, la familia, la
comunidad y medio ambiente desde su concepcidn hasta su muerte natural; con

enfoque de derechos humanos, equidad de género e interculturalidad en salud.
Vision Gobierno Regional Piura

Al 2016 el Gobierno Regional Piura, se ha posesionado como una institucion
publica consolidada, descentralizada, ordenada y trasparente, que con la efectiva
respuesta de su personal, capacitado calificado, plenamente identificado con las
prioridades de la poblacion y una permanente vigilancia ciudadana lidera y
conduce el desarrollo sostenible de la region Piura.

Vision del Hospital de Apoyo Sullana 11-2

La Vision del Hospital de Apoyo-Sullana 11 2, es constituirse en un Hospital de
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alta complejidad en la atencion de salud, con infraestructura moderna y equipos
con tecnologia de punta con excelencia y liderazgo en la atencion Hospitalaria
integral a la poblacion, en condiciones de Legalidad, calidad y plena
accesibilidad, fortalecido en la docencia e investigacion para la salud, de
acuerdo a la modernidad, integrandose al sistema de referencia y
contrareferencia, con enfoque de derechos humanos, equidad de genero e

interculturalidad en salud .

Objetivos Institucionales

Los Objetivos Estratégicos del Hospital de Sullana, son los siguientes:

a. Lograr altos indices de reduccion en la morbimortalidad infantil, materna
y en enfermedades transmisibles.

b. Lograr la participacion activa de la poblacién en el desarrollo de los
programas de salud.

c. Desarrollar capacidad resolutiva para atender, situaciones criticas en forma
oportuna con personal especializado, con equipos modernos, logrando una
reduccién significativa de las complicaciones y la mortalidad.

d. Eliminar las causas de las enfermedades cronicas y degenerativas.

e. Lograr el desarrollo de las capacidades docentes y de investigacion del
personal en el campo de la salud.

f. Lograr la incorporacion de nuevos conocimientos cientificos, metodologia
y aplicacion de tecnologias modernas para mejorar la atencion de la salud

de la poblacion.
g. Implementar el uso adecuado de protocolos que faciliten una accion eficaz

en la prestacion de servicios de salud.

h. Definir y fortalecer la cultura organizacional del Hospital.
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1.6. Datos de los Trabajadores

Nivel Profesional Designados Nombrados Servicios CAS
Personales

Directivos 09 0 0

Profesionales 256 4 48

Técnicos 183 7 69

Auxiliares 69 3 10

Total Trabajadores 09 508 14 127

1.7 Definiciones

Para efectos del presente Plan segun lo establecido por SERVIR, se define

a Acciones de Capacitacion: Procesos y actos relacionados con el desarrollo de

b)

competencias y valores de las personas al servicio del estado para la mejora
continua de la Gestion Publica. Las acciones de capacitacion se imparten a través

de la formacion profesional y formacion laboral.

Formacién Laboral: Capacitacion tedrica y practica que reciben las personas al
servicio del Estado dentro de la entidad en las que labora y que es impartida durante
la jornada laboral. Dicha capacitacion debe ser supervisada por el personal
designado para tal fin, dentro de la entidad donde las personas al servicio del

Estado estuvieren recibiendo la capacitacion.

Capacitacion Interinstitucional y pasantias. Capacitacion en el trabajo tedrica
y/o practica que reciben las personas al servicio del Estado en otra entidad publica.
Dicha capacitacion es impartida durante la jornada laboral y debe ser supervisada
por personas designadas para tal fin, dentro de la entidad donde las personas al
servicio del Estado estuviesen recibiendo la capacitacion. Esta ultima exigencia no

se aplica en el caso de pasantias institucionales.
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d Formacion Profesional. Postdoctorado, doctorado, maestrias cursos de
actualizacién impartidos por centros, centros con sede en el extranjero o

especialista segun sea el caso.

g) Curso de Actualizacion. Se considera como cursos de actualizacion a los
diplomados en sus variantes presencial, semi presencial y virtual cursos teoricos
técnicos especializados, seminarios, talleres y similares que tengan relacion directa
con las funciones que desempefian las personas al servicio del estado en sus
respectivos puestos de trabajo, que no conducen a grado académico y su duracién
se rige por la normatividad vigente, y que pueden ser dictados por un centro, centro

con sede en el extranjero o un especialista.

1.8 Beneficiarios de la Capacitacion.

Segun las disposiciones dadas por SERVIR, la capacitacion estd dirigida al
fortalecimiento de las capacidades de las personas al servicio del estado, que presten
servicios bajo cualquier modalidad de contratacién, bajo relacion de dependencia o
prestacion de servicios de caracter no autbnomo (nombrados, servicios personales y
CAS).

En el caso del personal CAS (Contratacion Administrativa de Servicios), podran ser
beneficiarios de capacitacion, solo en los caso de formacion laboral y cursos de

actualizacién.

Los funcionarios y personal de confianza no son considerados beneficiarios de los
programas de formacion profesional; para los temas de formacidn laboral, capacitacion
interinstitucional y pasantias se sujetaran a lo establecido en el reglamento del D. L N?
1025 “Normas de capacitacion y evaluacion del personal de las entidades publicas”,

aprobado con D. S N2 009-2010-PCM “Reglamento del D.L N* 1025
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1.9 Marco Legal.

D. L N°1023 “Decreto Legislativo que crea la Autoridad Nacional de Servicio

Civil — SERVIR*

e D. L N° 1023 Normas de capacitacion y evaluacién del personal de las
entidades publicas”

e D. SN°009-2010-PCM “Reglamento del D. L N° 1025”

e R.P N°014-2011-SERVIR/PE “Aprueba Directiva N° 001-2011-SERVIR-
GDCR”

e Directiva N° 001-2011-GDCR: “Directiva para la elaboracion del PDP al

Servicio del Estado”

D. L 276 Ley de Bases de la Carrera Administrativa”

D. L 1057 “Régimen de Contratacion Administrativa de Servicios

2. CAPACITACION

2.1 Objetivo general de capacitacion

Fortalecer las Capacidades del Potencial Humano del Hospital de Apoyo Sullana
en el Afio 2015.

2.2 Objetivos especificos de capacitacion

1. Mejorar los procesos de atencidn al usuario externo e interno.

2. Mejorar las habilidades procedimentales y cognoscitivas de los servidores
nombrados, contratados y personal CAS en el Hospital de Apoyo Sullana I1-2.

3. Mejorar el Sistema de Gestion Administrativo.

4. Mejorar la gestion de servicios de salud

5. Lograr la satisfaccion del usuario interno en un 70%
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2.3 Objetivos de evaluacion

1. Determinar el nivel de eficiencia y eficacia en el desarrollo de las actividades
programadas en el Plan de Capacitacion 2015.
2. Medir el logro de las habilidades y destrezas de los servidores que participan en

las actividades del Plan de Capacitacion.

3. EVALUACION

El Hospital de Apoyo Sullana I1-2, en el afio 2013, por medio de la Unidad de
Personal ha desarrollado un proceso de identificacion de necesidades de
capacitacion, conjuntamente con los directivos de esta Unidad Ejecutora que
tienen a cargo el personal a su cargo, con el fin de que brinde informacion acerca

de los temas de capacitacion que requieren los trabajadores de esta entidad.

3.1 Seguimiento y Evaluacion de la Capacitacion

3.1.1 Reaccion

Esta modalidad nos permitira medir la satisfaccion de los participantes de los
eventos de capacitacion que realizara el Hospital de Apoyo Sullana 11-2, a través
de personas o instituciones especializadas en la tematica respectiva. Asi mismo
brindara informacidn acerca de las actividades a tomar en cuenta para mejorar el
desarrollo del Plan de Capacitacion del afio préximo.

3.1.2 Aprendizaje o conocimientos

Para monitorear el impacto de las actividades de capacitacion sobre los
conocimientos de los trabajadores del Hospital, se ha previsto la realizacion de
pruebas escritas de conocimiento, que se realizaran despues del desarrollo de las

actividades de capacitacion y cuyo contenido guardado estricta relacion con la
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tematica expuesta. Asimismo se complementara con material de capacitacion entre

los trabajadores asistentes a dichos eventos.

Los resultados de estas pruebas de conocimientos, permitiran conocer los aspectos
tematicos que deben ser reforzados los trabajadores de esta entidad y brindaran
informacién acerca de los temas de capacitacion que deberan ser priorizados e

incluidos en el Préximo Plan Anual.

3.1.3 Resultados

Con el objeto de monitorear los logros alcanzados de los objetivos de capacitacion

del presente Plan, se considera los siguientes indicadores:

e EI80% de los servidores de la entidad, aprueban satisfactoriamente las pruebas
de conocimientos dispuestas en el presente Plan.

e Nivel de eficiencia del 75 % en la ejecucién de las actividades programadas en
el Plan de Capacitacion.

e EI 75 % de los servidores capacitados se encuentran satisfechos con las
actividades del Plan de capacitacion que han intervenido.

e Mejora del nivel de atencion del usuario externo en un 70%.
3.2 Matriz de actividades de Capacitacion
A través del diagndstico de necesidades de capacitacion realizado previamente,
se ha determinado las acciones de capacitacién que se muestran en el Cuadro
N2 01. La misma que se detalla en la siguiente pagina.
4. PRESUPUESTO
El presente Plan de Capacitacion 2015 del Hospital de Apoyo 11-2 Sullana, requiere

de un presupuesto de S/ 127,800.00 Nuevos Soles, cuyo detalle de actividades de

presenta en el cuadro N° 01
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Matriz de capacitacion del personal afio 2015

Cuadro N° 01

Costo
Nombre del evento Objetivo a lograr Modalidad Duracion Areas beneficiarias N° de Fecha de Nuevos Soles
asistentes realizacion (S1.)
Actualizar  los  conocimientos vy
Costos  hospitalarios y | habilidades procedimentales en el | Curso taller 20 horas Oficina de planeamiento 02/02/2015- S/. 1.,500.00
manejo de Software costos servidor en la elaboracién de tarifas estratégico 1 03/06/2015
hospitalarias.
Nueva version de aplicacién | Actualizar capacidades del servidor Unidad de personal,
SIAF Administrativo- de acuerdo a las innovaciones de los Curso taller 20 horas Logistica y Planeamiento 4
saneamiento contable y sistemas de informacion. estratégico 02-04/03/2015 S/10,000.00
patrimonial
Taller  aplicativos SIAF Fortalecer capacidades de los " .
Integracion ~ Contable vy | servidores de las Areas de tesorerfa Curso taller 20 horas reas de  Tesoreria 2
i Contabilidad de Economia 16-17/02/2015
Tesoreria e Integracion Contable S/'3800.00
Avrea de inversiones de la
Formulacion y evaluacién Fortalecer capacidades al equipo de Oficina de Planeamiento 2 25-27/03/2015 S/ 3500.00
de proyectos de salud formulacidn de proyectos SNIP Curso taller 20 horas Estratégico
Mejorar capacidades del personal de Areas de presupuesto y
Gestion de programas presupuesto y planificacion Curso taller 20 horas planificacion de 2 04-06/05/2014 S/ 2,500.00
presupuéstales Planeamiento Estrateg.
Direccion de hospitales Fortalecer capacidades al equipo de Diplomado 600 horas Direccién, Administracion y 3 09/05/2015- S/10,000.00
gestion Planeamiento Estratégico 08/08/2015
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Elaboracion de planes de Mejorar capacidades en el personal de | Curso taller 20 horas Unidad de personal 03/08/2015- S/ 2500.00
desarrollo de recursos recursos humanos 07/09/2015
humanos
Procesos de seleccion vy | Fortalecer capacidades del personal de | Curso taller 08-10/09/2015 S/ 2,500.00
reclutamiento del personal | las areas de seleccién de la unidad de 20 horas Unidad de personal
CASyD. LN°276 personal
Gerencia del talento humano | Mejorar capacidades en el personal
jerarquico de la unidad de personal Diplomado 600 horas Jefatura de la unidad de 07/03/2015- S/ 2,500.00
Personal
Areas de remuneraciones de
Manejo de planillas y PDT Mejorar capacidad del personal del area | Curso taller 20 horas la Unidad de Personal 03-04/05/2015 S/2000.00
de competencia
Seguridad y bienestar social | Fortalecer capacidades del personal de | Curso taller 20 horas S/ 2000.00
encargado del area de Bienestar de area de bienestar social de la 24-26/03/2015
Personal Unidad de Personal
Contrataciones del estado Curso Taller 20 horas
09-12/03/2015 S/ 4,500.00
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Fortalecer capacidades del personal de

programacion y procesos de seleccion

area de programacion y

adquisiciones de la Unidad

dela Unidad de Logistica de Logistica
Gerencia de abastecimiento | Fortalecer capacidad del personal | Diplomado 600 horas Jefatura de Logistica y 14/02/2015- S/ 4,000.00
jerarquico de la Unidad de Logistica Administracion 13/06/2015
Manejo de calderos vy | Fortalecer capacidades del personal de | Pasantias 200 horas Servicios generales 06-20/07/2015 S/6,000.00
fogoneras en casa fuerza Servicios Generales y Mantenimiento
Mecénica automotriz Fortalecer capacidades del personal de | Pasantias 200 horas Servicios generales 03/08/2015- S/ 6000.00
transportes de servicios generales 17/08/2015
Andlisis y procesamientos de | Fortalecer capacidades del personal de | Curso taller 20 horas Unidad de estadistica e 05-07/03/2015 S/1,500.00
registros médicos estadistica informatica
Técnicas de bioseguridad Fortalecer capacidades del personal de | Pasantia 300 horas Departamento de Enfermeria 04/05/2015- S/ 12,500.00
hospitalaria enfermeria 18/05/2015
Desinfeccion y esterilizacion | Fortalecer capacidades del personal de | Pasantia 300 horas Departamento de Enfermeria 08/06/2015- S/12,500.00
de sala de operaciones enfermeria 22/06/2015
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Manejo de Ventilacion | Fortalecer capacidades del personal de | Pasantia 300 horas Departamento de Enfermeria 4 06/07/2015- S/ 12,500.00
Neonatal y Pediatrica enfermeria 20/07/2015
Manejo de emergencias y Fortalecer capacidades del personal de | Pasantia 300 horas Departamento de Enfermeria 04 13/07/2015- S/ 12,500.00
urgencias enfermeria 25/07/2015
Procedimientos de banco de | Fortalecer capacidades del personal de | Pasantia 200 horas Banco de Sangre 01 10/08/2015- S/°3,500.00
sangre y aféresis banco de sangre 24/08/2015
Calidad y control | Fortalecer capacidad del personal de Curso taller 40 horas Area de Bioquimica de | 02 08-11/09/2015 S/1,500.00
Bioquimica bioguimica Laboratorio
Manejo de gestantes con Fortalecer capacidades del personal de | Seminario 50 horas Departamento de Gineco- 03 23-26/09/2015 S/2000.00
complicaciones obstetricia Obstetricia
Violencia familiar y laboral | Fortalecer capacidades del Servicio Curso taller 20 horas Servicio Social 02 22-24/09/2015 S/ 1000.00
Social
Manejo de residuos | Fortalecer capacidades del personal de
hospitalarios limpieza de la unidad de servicios | Curso taller 20 horas Servicios generales 04 21-23/09/2015 S/2000.00
generales
S/.124,800.00
TOTAL PRESUPUESTO
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