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Resumen 

 

Objetivo: establecimiento de las correlaciónes entre la capacitación a profesionales al 

desempeñarse laboralmente en la Subgerencia de Proyectos Especiales de la Gerencia de Oferta 

Flexible, ESSALUD, año 2023. Materiales y métodos: Existen algunos servicios de rayos x y 

tomografía en provincias donde el personal no está adecuadamente capacitado para realizar 

exámenes de rutina y de emergencia. Asimismo, se asumió unaaruta metodológicaabajo el enfoque 

cuantitativo,ttipologíatbásica,adiseñándose de modoonosexperimental de corte transeccional, 

nivel correlacional,mmétodoohipotéticoodeductivo. Se contóocon un grupoppoblacional 

conformado por 85 tecnólogos médicos de radiología y personal de salud, con una muestra censal. 

Para recabar datos se consideró la encuesta como técnica investigativa contando con las 

herramientas: cuestionario de capacitación profesional, y otro, de desempeño laboral con 

valoración Likert.  Resultados: Lossresultados reflejaron prevalencia porrlossnivelessmedios con 

un 42.4% y 52.9% para ambassvariablessrespectivamente. Conclusión: Se concluye, queehay 

correlaciónnentreela capacitación profesional connelddesempeñoolaboral del personal de salud 

deela Subgerencia deeProyectossEspecialesedeelasGerenciardeeOfertaaFlexible,eESSALUD, 

aplicando el estadísticordeeSpearmanwcalculótcorrelaciónealtatpositivadconnunaasig.rbilateral 

< 0.05. 

  

Palabras clave: Capacitación profesional, desarrollooprofesional,dcompromiso profesional, 

desempeñoolaboral. 

 

  



xi 
 

Abstract 

 

Objective: Tooestablishetheerelationshipebetween professionalstrainingsandsthejob performance 

of health personnel of the Special Projects Sub-Management of the FlexibleeOffereManagement, 

ESSALUD, year 2023. Materials and methods: There are some x-ray and tomography services in 

provinces where the staff is not adequately trained to perform routine and emergency 

examinations. Likewise, a methodologicalsrouteewas assumed underetheequantitative approach, 

basic typology, designed in an experimental way with a cross-sectional cut, correlational level, 

hypothetical-deductive method. A population group made up of 85 radiology medical technologists 

and health personnel was counted, with a census sample. To collect data, the survey was 

considered as a research technique, with the following tools: a professional training 

questionnaire, and another, on job performance with a Likert rating. Results: The results reflected 

prevalence by the average levels with 42.4% and 52.9% for both variables respectively. 

Conclusion: It is concluded that there is a correlation between professional training and the job 

performance of health personnel of theeSpecialrProjectssSub-management of the FlexiblerOffer 

Management,wESSALUD, applying the Spearman statistic, a high positive correlation was 

calculated withea bilateral sig. < 0.05. 

 

Key words: Professional training, professional development, professional commitment, job 

performance
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Introducción 

 

En el contexto actual, los avances tecnológicos han exigido a todo profesional capacitarse 

constantemente, sea fuera o dentro de su centro de labores, permitiendo reforzar y obtener 

conocimientos innovadores de acuerdo con las necesidades personales y de la institución. Cabe 

destacar, que ennlassinstituciones públicas deesalud los directivos consideran queelas 

capacitacionessson un gasto innecesario; sin embargo, se necesita comprender que es un beneficio 

para la institución y colaboradores, porque son esenciales para lograr competitividad. Por este 

motivo, el proceso de capacitación es trascendente para el crecimiento de las entidades, donde el 

colaborador cumpla de forma eficiente su labor, ofreciendo una atención y servicio óptimo a los 

usuarios.  

Por ello, el estudio es importante porque busca establecer la relación entre la capacitación 

profesional y el desempeño laboral, para concientizar a las autoridades del área de radiología, sobre 

la trascendencia de promover capacitaciones permanentes a los profesionales de salud para la 

mejora profesional y de esta manera optimizar y afianzar la atención para toda la sociedad.   

El informe de la tesis se estructura en cinco apartados: En el capítulo I, se desarrolla el 

planteamiento, formulación, objetivos del problema, justificación y limitaciones de la 

investigación.  En el capítulo II, se describen los antecedentes, bases teóricas y formulación de 

hipótesis. En el capítulo III, se presentan el método, enfoque, tipología, diseño, población, muestra 

y muestreo, variables y operacionalización, técnicas e instrumentos de recolección de datos, 

procesamiento yaanálisissdeedatos,yyaaspectosséticos.eEnnelccapítulooIV, se detallan los 

resultados hallados y contrastan con los estudios antecedentes. En el capítulo V, se presentan las 

conclusiones y recomendaciones. Para finalizar se exponen las referencias y anexos. 
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CAPITULOOI:EELPPROBLEMA 

1.1PPlanteamientoodelsproblema 

En la actualidad, las organizaciones del sector salud, debido a los avances tecnológicos, la 

ciencia y vertiginosos cambios, enfrentan la necesidad de brindar servicios de calidad integral en 

las áreas de atención especializada, siendo imprescindible fortalecer la capacitación del profesional 

para mejorar su desempeño laboral en las diferentes Redes Asistenciales de manera óptima, 

tomando en cuenta las necesidades del paciente1. En el contexto global, la (O.M.S), el (B.M) y 

(O.C.D.E) en un informe anual observaron que en las entidades de salud los pacientes recibieron 

diagnósticos inexactos, terapias inapropiadas, errores en la medicación y pronósticos inadecuados 

poniendo en riesgo la salud del usuario, debido a la escasez de profesionales en radiología, 

sobrecarga laboral, poca inversión en capacitaciones sobre el uso de tecnologías, así como 

insuficiente conocimiento de teoría y praxis2,3.  

Dentro de este marco, la OMS4 estimó que se requiere de estudios de radiología en un 80% 

para las decisiones médicas; sin embargo, la falta de profesionales radiólogos genera retrasos en 

los exámenes, prolongación del tiempo de espera para los resultados, afectando al tratamiento 

oportuno. Por este motivo, este organismo resalta que los países deben de incrementar la inversión 
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para la formación del profesional radiólogo, con el propósito de brindar calidad con que necesitan 

ser atendidos y satisfacer los requerimientos de la población3. 

No obstante, en Latinoamérica y el Caribe se evidencia la transformación en los sistemas 

de salud como los servicios médicos, introduciendo la telemedicina para la atención en zonas 

aisladas, donde faltan profesionales y avances tecnológicos, comprobando un alto porcentaje de 

diagnósticos de carácter radiológico a distancia5. Sin embargo, la solución a estos desafíos es 

requerir de colaboradores capacitados en el empleo de tecnologías innovadoras, así como 

conectividad en mayores zonas geográficas para llevar la atención médica6, empleo de los 

instrumentos y la capacidad de interpretación de los resultados obtenidos7. Por tanto, estos 

adelantos no solo deben limitarse a los aparatos empleados, sino también a nuevas formas de 

comunicación, permitiendo al tecnólogo médico en radiología, entregar al paciente los resultados 

en tiempo real8. No obstante, laacapacitaciónnlaboralhimpactaapositivamenteeeneel desempeño 

profesional del tecnólogo en medicina,ssiendowesencialaparaaeluprogresoedersusslaboreseenvel 

contextoode la atención a toda la población de las zonas rurales, ya que, deben adaptarse a los 

diferentes protocolos debido a los nuevos avances y descubrimientos8,9. 

A nivel nacional, de acuerdo con el último censo presentado por (I.N.E.I), los afiliados a 

ESSALUD para IV trimestre del 2022 presentó un 22.2% de adultos y adultos mayores, estratos 

con mayor densidad que se encuentran orientados a la atención domiciliaria y diagnósticos 

radiológicos10. Por consiguiente, se deduce que se exige una presión urgente por brindar servicios 

de calidad, en donde, el profesional de radiología debe responder con una capacitación permanente 

adecuada8, debido a las nuevas exigencias que demanda el manejo de los equipos y adelantos 

tecnológicos, los requerimientos de los pacientes y la interpretación de las imágenes.  
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De igual manera, el cuarenta y cinco por ciento de centro de salud pública no poseen 

indicadores que ayuden a evaluar y monitorear el cumplimiento eficaz de las labores del personal 

sanitario, desestimando conocer los niveles del servicio ofrecido11. Por ende, el Ministerio de 

Salud (Minsa) necesita personal médico especialista (11,401) para cubrir los requerimientos 

atencionales en salud, así como de (5000) médicossensEsSalud, datos que grafican laabrechaade 

personalacapacitadoaaanivel institucional12. Cabe destacar, que la preparación profesional en el 

sector saludeeseesencialaparaaelebuenefuncionamientoede un óptimo sistema sanitario, mediante 

propósitos que garanticen y mejoren continuamente el cuidado y la calidez atencional en los 

servicios de salud13. 

A nivel local, el área de Gerencia de Oferta Flexible en atención especializada en consultas 

médicas, intervenciones y procedimientos quirúrgicos interviene a nivel de Lima y Provincias, 

brindando a la población asegurada prestaciones integrales de salud con calidad. También, de la 

atención preventivo-promocional a los trabajadores de las diversas empresas que lo soliciten en 

Lima Metropolitana, desarrollando acciones que se orientanaawmejorarwlaecalidad y estilo 

saludable de vida a los colaboradores de las empresas aportantes y atención sanitaria en lugares 

urbano-marginales14. 

Para dar cumplimiento a las funciones de esta área, debe contar con diversas direcciones 

encargadas de atender a los asegurados de Lima y provincias para evitar congestión o embalses, 

mediante campañas médicas en la que atienden diferentes profesionales de la salud14, entre ellos 

el Tecnólogo Médico (TM) en radiología, cuya labor es desempeñarse en los diferentes campos de 

esta área8. Cabe destacar, que con la llegada de la pandemia las diferentes redes de ESSALUD 

renovaron e implementaron los equipos radiológicos en los diferentes centros de salud del país14, 
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así también, los TM deben de recibir capacitación continua para brindar un desempeño óptimo en 

su área para una óptima atención a los usuarios8.  

Del mismo modo, en las diferentes redes asistenciales de Lima y Provincias se evidencia 

acumulación de solicitudes en las áreas de diagnóstico por imágenes, como el servicio de 

tomografía, radiodiagnóstico, mamografía, resonancia magnética, entre otros; estos embalses son 

ocasionados por la falta de equipamiento y déficit de recurso humano12. La dirección del Hospital 

Perú que pertenece a la subgerencia de Proyectos Especiales y a su vez a la gerencia de Oferta 

Flexible por tener la flexibilidad desde hace muchos años atrás, realiza labores de desembalse y 

cubriendo brechas a nivel nacional con los profesionales multidisciplinario en las diferentes áreas 

o especialidades de la salud entre ellos el Tecnólogo Medico en Radiología, por ello, los 

profesionales deben estar capacitados de manera permanente a la necesidad de los asegurados14. 

Durante la pandemia, en los servicios de radiología de Lima y Provincias, esta subgerencia 

con la dirección de Hospital Perú estuvo trabajando en las diferentes redes que lo solicitaba,  por 

ello, se busca que los funcionarios de ESSALUD lleven a cabo talleres de capacitación, ya que, es 

imperativo que los profesionales de radiología se encuentren preparados a los nuevos avances 

tecnológicos y científicos ante la competitividad actual de mercado, para mejorar su 

desenvolvimiento endel trabajo13.   

1.2 Formulaciónndeleproblema 

1.2.1 Problemasgeneral 

¿Deequésmanera la capacitación profesional seerelacionaacon el desempeño laboral del personal 

de salud de la Subgerencia de Proyectos Especiales - Gerencia de Oferta Flexible ESSALUD 

2023? 

1.2.2 Problemas específicos 
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¿Deequéamaneraaelsdesarrolloaprofesional se relaciona conaeladesempeñoslaboraledelepersonal 

deesalud de la Subgerencia de Proyectos Especiales deela Gerencia de Oferta Flexible, 

ESSALUD? 

¿Deequéamanera el aprendizaje profesional seerelacionasconneledesempeñoolaboralede personal 

de salud de la Subgerencia de Proyectos Especiales de la Gerencia de Oferta Flexible, ESSALUD? 

¿De qué manera el servicio profesional se relaciona conneledesempeñoolaboralsdelepersonalede 

saludrde la Subgerencia de Proyectos Especiales deela Gerencia de Oferta Flexible, ESSALUD? 

¿Deequéemanera el compromiso profesional seerelacionaaconaeladesempeñoalaboraladel 

personaladessalud de la Subgerencia de Proyectos Especiales deela Gerencia de Oferta Flexible, 

ESSALUD? 

1.3 Objetivosadeelaainvestigación 

1.3.1OObjetivoogeneral 

Establecerelaarelaciónaeentreslaacapacitaciónrprofesionaleconeeladesempeñoulaboralpdel 

personal de salud deelasSubgerenciaadeeProyectoseEspecialesedeala G.O.F, el año 2023. 

1.3.2OObjetivossespecíficos 

− Identificar la relacióneentreeel desarrollo profesional con eledesempeñoolaboralrdel 

personaladeesalud de la Subgerencia de Proyectos Especiales, en dicha entidad. 

− Identificar la relación entreeel aprendizaje profesional con eledesempeñoolaboralrdel 

personaladeesalud de la Subgerencia de Proyectos Especiales, de la mencionada.  

− Identificar   laarelacióneentreeel servicio profesional con eledesempeñoolaboralrdel 

personaladeesalud de la Subgerencia de Proyectos Especiales, en la entidad estudiada. 

− Identificar laarelaciónaentreeel compromiso profesional con eledesempeñoolaboralrdel 

personaladeesalud de la Subgerencia de Proyectos Especiales en estudio. 
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1.4JJustificaciónndealaainvestigación 

1.4.1TTeórica 

El estudio se fundamentó en enfoques teóricos, que ayudaron a ampliar los conocimientos 

sobre capacitaciónrprofesionaleyeeladesempeñoulaboral. Se debe tener en cuenta lascalidadede 

lossservicioseenefavoredeelos pacientes, considerando el grado de eficiencia del profesional de 

salud. Por ello el (I.P.E.N) y los lineamientos de (M.I.N.S.A). Dentro de las bases legales se 

mencionó laaLeyedeeprotecciónddeedatosepersonales (Nro. 29733), la Ley de transparencia 

pública (Nro. 27806) y la Directiva Administrativa relacionales con la salud o datos personales en 

salud. 

1.4.2MMetodológica 

Estaainvestigaciónnse centró en demostrar la importancia de la capacitación profesional 

del personal de salud para desempeñar con eficiencia sus funciones al servicio de EsSalud, como 

una exigencia de la entidad estudiada, debido que una de las problemáticas es la alta demanda de 

solicitudes, conllevando a la insatisfacción del paciente comoeconsecuenciaadeediversossfactores, 

entreelossqueedestacansel alto número de pacientes, equipos con tecnología de punta y el dominio 

de la aplicación de los exámenes radiológicos. Para tal efecto, se empleó dos instrumentos cuyo 

análisisseeinterpretaciónddeelossresultados sirvieron para proponer nuevas alternativas de 

solución ante la problemática. El trabajo va a servir como antecedente para estudios posteriores 

que se realicen en el área de la especialidad en mención.  

1.4.3 Prácticas 

Loseresultados beneficiarán al personal de salud de la mencionada institución ensestudio; 

así como, a los pacientes y/o usuarios del área en estudio; entendiéndose que, la calidad en la 

atención es el objetivo final del desempeño laboral, sobre todo a partir de las conclusiones y 

recomendaciones que aportó la investigación.  Otro motivo de importancia fue la entrega oportuna 
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de los hallazgos y la correcta interpretación de los datos que aportaron los estudios radiológicos, 

cualquiera sea la modalidad, pues ello orientó la terapia y el pronóstico del paciente. 

1.5LLimitacionessdeelaainvestigación 

El trabajo investigativo presentó como limitante que es estudio fue transversal con respecto 

a la variable capacitación, pues es algo periódico. Asimismo, la diversidad de profesionales. 
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CAPÍTULOOII:MMARCOTTEÓRICO 

2.1AAntecedentessdeelaainvestigación 

Internacionaless 

Rodríguez et al.15, presentaron el trabajo investigativo con la finalidad de “Analizar eleuso 

deenuevasstecnologíassensradiologíaaeeimágenesadiagnósticassyrsu correlación condlas 

capacidades profesionalessy/oeperfiledeeegresoeenaradiologíaaeeimagenediagnósticatde 

PanamáayeLatinoamérica”. Se tuvo una ruta metodológica de tipología descriptiva, de enfoque 

cualitativo, diseño documental. Recopilaron información en base a veinticincoeartículos que 

abordaron lassvariables en estudio.tLos resultados determinaron queelarradiología durante los 

últimosr15 años se evidencia deficiencia enslasrcompetencias del profesionaleen diferentes países 

de Latinoamérica, presentando inconvenientes operativos, faltaedeeprotocolosedeeseguridadepara 

profesionaleseyepacientes, y carencias al desarrollar destrezas blandas.  

      Bartoncello16, elepropósitorde su estudioefue “Determinaraladinfluenciarderla 

capacitacióndenaeledesempeñosdeltprofesionalrderenfermeríasdedunaainstitucióneprivadaade 

lasCiudadsAutónomaadeeBuenosrAires”. Ejecutó un estudio de carácter observacional, 

descriptivo, trasversal, considerando como muestra 25 profesionalesedeeenfermería.rUtilizórtres 
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instrumentosevalorativos. Dentro de los resultados se halló que el 56% son féminas, con un 

promedio de edad de 43,8 ± 11,7, un 68% con título de Licenciada. Se evidenció altos 

requerimientossdeecapacitaciónede formaaglobal.rNoese hallaronediferenciasssignificativas del 

desempeño laboral entre los participantes que recibieron capacitación o estaban capacitándose, con 

los que no recibieron. Concluyó que hay alta necesidad para realizar capacitaciones, debido a la 

baja gestión de la organización,esineembargo,enoesesencontróarelacióneentre lasavariables. 

Asimismo, Manjarrez17, en su artículo presentaron como objetivo. Correlacionar 

ambivariables. Desarrollaron una metodologíaadescriptiva, emplearon una metodología teórica, 

lógica y analítica sintética; utilizaron como instrumento las entrevistas y cuestionarios. Los 

hallazgos evidencian que de acuerdo al factor reconocimiento material y moral, el 37% algunas 

veces recibió estimulación moral, el 34% casi siempre y solo el 29% siempre; en relación al 

reconocimiento de algún tipo, el 37% reciben casi siempre, un 37% algunas veces y solo el 16% 

siempre es reconocido, recibiendo como incentivo la promoción a un mejor puesto relacionado 

con su desempeño laboral. Concluyeron que lossfactoresamotivacionales presentan influenciaeen 

eladesempeñoslaboral del grupo ensestudio. 

De la misma forma, López et al.18, en su trabajo investigativo tuvieron como propósito 

“Establecer queelaacalidadsdeevidaalaboraleesaunapredictor significante en eledesempeño 

autopercibido del personal de salud que trabaja en la organización en estudio”. Utilizaroneun 

enfoqueecuantitativo,atransversal,ey enfoqueepredictivo. Para la muestrasseleccionaron ae169 

médicos.eDentro de los resultados determinaron que la VI representó el 64,9% de la varianza de 

la VD. Del mismo modo, se observó un efecto positivo y significante entre las variables. 

Concluyeron que la CV incide en el DL de los médicos de forma trascendente. 
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Bayser19, tuvoecomo finalidad “DescribirelaarelaciónRentreamotivaciónayedesempeño 

laboraleenrelrpersonalsdetenfermeríardedunarinstituciónrpública deelaaCiudadeAutónomaede 

BuenoseAires”.rSe plasmó una línea metodológica de investigación observacional, de línea 

transversal y criterio descriptivo. Se trabajó un grupo muestral de 60 personal de enfermería.  Se 

emplearon una herramienta sobreemotivación, y desempeñoolaboral. Dentro de los hallazgos 

determinaron que la mayoría songmujereseentrea34 as53raños. En laavariableedesempeño 

profesional,eel nivel fueemedio con 96% de la muestra, destacando que el personal presenta bajo 

desempeño. Concluyendoaqueehayacorrelación positiva estadísticamentersignificativaeentre 

ambasavariables. 

 

Nacionales 

Dentro de las investigaciones nacionales se menciona el estudio de Quispe20 tuvieron como 

propósitof“Determinardlarcorrelaciónsentre capacitación en servicio y competencias del 

profesionalrdeaenfermeríaaeneunrhospital”.gElaestudio presentó unaenfoquedcuantitativo, 

tipología de líneaabásica yenivelwcorrelacional, el diseñoedeecarácter noeexperimental, yecorte 

transeccional, estudiaron a un grupo muestral de 100 participantes. Utilizaron dos cuestionarios.  

Como resultados evidenciaron que la V1 searelacionaadirectasyrsignificativamenteaconsla V2, 

concluyeron que es significativa la relación entre las variables. 

Lorenzo21 quien tuvoacomorobjetivop“Determinarala correlación entre las variables 

capacitación y desempeño laboral en los profesionales de salud de unaestablecimientoade 

atenciónaprimaria”. Ejecutaron un enfoqueedeeinvestigaciónacuantitativo,aalcance correlacional, 

tipología básica, diseño de carácter no experimental, presentaron 75 colaboradores asistenciales 

como muestra, a quienes aplicaron una herramienta referida a la capacitación laboral y otro 
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referido al desenvolvimiento laboral. Obtuvieron como resultado queeeleíndiceadeesignificancia 

obtenidores igual a 0,009 < 0.05, motivo por el cual, hay un correlato positivo entre las variables. 

Concluyeron encontrando significante valor ambivariables. 

Ferreyra22 en su estudio presentó como propósito “Determinar lasrelaciónnsignificativa 

entre la capacitación y el grado de desempeñoolaboral en el personalsde enfermería deelos 

serviciossde hospitalización de una institución de salud privada de Lima”. Presentaron como 

método unnenfoqueecuantitativo,cconnunndiseño de características descriptiva-correlativo, 

transversal; consideraron en la muestra 40 participantes, aplicaron el instrumento con reactivos 

ligados a la variable estudiada conducta laboral (Minsa, 2014). En los resultados hallaron que el 

50% presentaron niveles regulares, 47% rangos altos y el 3% índices bajos de desempeño, en tanto 

la capacitación el 61.5% fue adecuado y 35.5% inadecuado. Concluyeronequeahayecorrelación 

directa entreeambasevariables y dimensiones. 

De forma similar, Arellano y Paucar23 realizaron un estudio coneel objeto dee“mejorar la 

gestiónedeeloseServiciossde Radiología del nosocomio Ramiro Prialé”. Realizaron una 

investigación utilizando el análisis y la evaluación documental, confirmando la posibilidad de la 

propuesta por medio de la metodología SADCI y MACTOR. Presentaron como resultados que no 

se halló una forma universal para el desarrollo de una propuesta, por lo que el sistema debe 

personalizarse de acuerdo a la organización, determinando que la implementación de la 

preparación constante en el área de radiología es viable para mejorar el servicio atencional en dicha 

área del nosocomio señalado. 

Por su parte, Castagnola et al.24 tuvieron como objetivo “Realizar unaecorrelaciónesobre 

laacapacitacióneyreladesempeñoalaboraleenseledepartamentodderenfermeríatdelrINSN”. 

Utilizaron como enfoque el cuantitativo, de tipología básica, diseño investigativo no experimental. 
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laamuestraaesedeetipoecensal con un total de 86 enfermeras. Seeaplicó como técnica laaencuesta, 

de cadaavariable. Dentro de los resultados hallados aplicando el (Rhoo=0.788) denotaron correlato 

alto positivo entre las variables. Concluyeron que la V1 se relaciona significativamente con laV2. 

Por otro lado, Guzmán et al.25 tuvo el propósito de “Determinarrlaaasociaciónnentreelos 

factores de motivación y elsdesempeñoolaboral”. Realizaron uneestudioodescriptivoodeecorte 

transversal,correlativo, emplearon como instrumentos el test valorativo de factores motivacionales 

y la hoja evaluativa sobre desempeño laboral. El grupo muestral la comprendieron sesenta y cuatro 

participantes. Los componentes más destacados son:eelecrecimientoeprofesional, interacciones 

conslos colegas, logrosyeseguridad en el trabajo, dentro de los factores motivacionales más 

destacados con puntajes promedio: 9.015 ± 1.923, 8.812 ± 2.259, 8.406 ± 2.060 y 8.203 ± 2.520, 

secuencialmente. En tanto, presentaron un desempeño laboral regular (7.81%), bueno (28.13%) y 

muy bueno (64.06%). Concluyeron que hay asociación significante ambivariadas.  

Finalmente, Quintana y Tarqui26 presentaron el paper con el fin de “Describir los rangos 

de desempeño de acuerdo a lasscaracterísticasslaborales,dformaciónnacadémica,aaspectos 

motivacionales, organizativos yala incidencia en un nosocomio”. Realizaron una investigación 

observacional-transeccional, con unaamuestraadee208eenfermeras, a quienessaplicaron un 

cuestionario ad hoc. Aplicaron un cuestionario siguiendo la normativa valorativa de ESSALUD. 

Como hallazgo se obtuvo que el 25% de participantes presentaron un desenvolvimiento deficiente, 

el 79% < 6 años de tiempo de servicio, el 94% estudiaron algunaaespecialidad,eel 63%pperciben 

exceso deetrabajo,eel770%nnopreciben capacitación yrele37% sienten estrés laboral. 

Determinándose que, el grupo que presentaron desempeño adecuado, el 67% lograron tiempo de 

servicio ≥ 6 años, 96% tuvieron especialidad. En tanto el 88% percibieron presiones laborales de 

la jefatura, el 51% no tienen facilidad para adecuar su horario de trabajo, un 84% manifestaron 
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sentirse desmotivados y el 77% trabajan de acuerdo a su profesión. Concluyeron que la mayor 

parte de profesionalesedeeenfermeríaedelehospitaleHNASS presenta desempeñoeprofesional 

suficiente,esineembargo,eseerequiereequealaegerenciaedelehospital alcance un mejor desempeño 

de sus colaboradores. 

2.2 Basessteóricas 

2.2.1. cConceptualizaciónnde capacitación profesional  

Consiste en la acción continua y permanente del procedimiento de formación, donde los 

nuevos saberes y aprendizajes continuos tienen relación con los valores y principios del individuo 

en el sector donde labore.27,28 Capacitar es esencial dentro de un grupo de trabajo de salud, donde 

el profesional tiene la necesidad de actualizarse constantemente planeando actividades en relación 

a su actividad diaria29,30. Es la preparación que realiza un sujeto para perfeccionarse en el cargo 

que desempeña comoopor ejemplo los tecnóradiologos, que contribuyen a la mejora de los 

problemas de salud31,32. 

En síntesis, la capacitación actualmente es un procedimiento más integral que da 

notabilidad a la diversidad, creatividad y competencias individuales para el perfeccionamiento 

propio de la profesión, estimula el ingenio y propuestas innovadoras tomando en cuenta los 

procesos y técnicas de acuerdo a sus funciones y las influencia en el ámbito exterior.  

2.2.1.1.  Teorías sobre capacitación profesional  

Teoría de McGregor “Y” y la capacitación profesional. Laaformaciónedealos 

profesionaleseenalasaciencias médicas presenta un enfoque científico y humanista, por ende, es de 

gran aporte la teoría “Y” de McGregor, quien explica que los profesionales en las diversas áreas 

tienen la voluntad en inicio de desempeñarse de manera óptima. Asimismo, resaltaaeleesfuerzo 

físicoeyamental que despliegan eneelstrabajo acompañado del acto motivador de la empresa. Por 
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ello, la organización debe capacitarlos para lograr que realicen bien sus labores.33 Esta óptica, se 

sustenta en poder ayudar a que los gerentes y/o administradores vean a sus colaboradores como 

sujetos que buscan sobresalir, enriqueciendo sus conocimientos profesionales, con la capacidad de 

actuar de manera autónoma, para responder bien a labores encomendadas que permiten cumplir 

con las metas institucionales. 

Modelo de Chiavenato del talento humano. Teniendo en cuenta al autor Idalberto, su 

enfoque trata sobre la capacitación que, desde su punto de vista, es la obtención de una mayor 

productividad en los profesionales, aspectos que beneficiarán a la entidad donde se desenvuelve. 

Estas personas desarrollarán competencias y mejorarán sus destrezas en un tema determinado, 

debiendo estar relacionado con las actividades que realiza, y estar a la vanguardia de las nuevas 

tecnologías, así pues, contribuirá efectiva, eficiente y eficazmente a conseguir metas propuestas, 

aprendiendo el qué y cómo desarrollar las diversas tareas del cargo que desempeña34.  

Teoría de productividad de Ducker. Se  centra en establecer la modernización en las 

entidades, basándose en fundamentos conceptuales que ayuden a reducir los requerimientos para 

brindar actualizaciones a los colaboradores, esto le permitirá competir en el mercado fortaleciendo 

sus competencias, motivo por el cual, los líderes de cada dirección en las áreas de gestión, deben 

de poner mayor interés para gestionar capacitaciones propias y de los subordinados, por medio de 

diseños y seleccionando programas asertivos para su ejecución de los mismos35, 36.  

Asimismo, se sustenta con el Reglamento del Decreto Legislativo N° 1025 sobre 

Capacitación y Rendimiento de Servidores Públicos, donde se determina que las capacitaciones en 

el personal del sector estatal, tiene como propósito buscar calidad en las actividades laborales, por 

ello ordena a las organizaciones públicas realizar evaluaciones sobre el desempeño como parte de 

la gestión mediante diversos lineamientos para identificar de forma precisa las brechas existentes 
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que ayuden a fortalecer y retroalimentar al personal con aprendizajes participativos e  interactivos, 

para realizar evaluaciones grupales e individuales, para lograr las metas establecidas37.  

2.2.1.2. Importanciaadeelaacapacitaciónsprofesional  

Es necesario que las organizaciones del sector salud, de acuerdo a avances, innovaciones 

realicen capacitaciones a los profesionales. Puesto que esta capacitación permanente, conducirá al 

desarrollo de capacidades y habilidades del personal en el cargo que ocupa, beneficiando la calidez 

atencional38,39. Lasatecnologíasadeelaainformación han impactado actualmente eneeledesempeño 

de las organizaciones, por ello, a través de las nuevas formas de evaluar se debe buscar mejorar la 

productividad del personal que la conforma en el manejo de estas tecnologías para mejorar sus 

competencias, así comoeelemanejoaeainterpretaciónEdealosssistemasadeeinformación en el área 

de salud40. 

2.2.1.3. Dimensiones de capacitación profesional 

Para conceptualizar estos componentes se tomó en consideración al autor DeSilets41 quien 

lo dimensiona de la siguiente manera: 

Desarrollo profesional: Son aquellos planes que se traza una persona para mejorar y enriquecer 

sus conocimientos adquiridos. Asimismo, es el estudio de la profesión teniendo como finalidad 

mejorar en los estudios y brindar informe sobre la repercusión tecnológica de la ciencia41. Es decir, 

se argumenta en que el individuo busca progresar en su profesión, conllevándolo a un óptimo 

desempeño laboral34. 

Aprender profesionalmente: Son las conceptualizaciones que adquiere cada sujeto con el deseo 

de desarrollarse y continuar con la mejora profesional41. Del mismo modo, es seguir aprendiendo 

mediante la interacción y participación grupal, lograndooponereennprácticassussnuevos 

conocimientos, para mejorar su desempeño34. 
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Serviciooprofesional: Comprende la vocaciónnque posee cada colaborador ennsuuorganización, 

esto dependerá de la gestiónndeelossRR.HH,eencargados de incentivar a los colaboradores en el 

trabajo de grupo41. En tanto, las entidades de salud tienen como meta atenderaloserequerimientos 

deelosausuarios, por ende, es trascendental no olvidarse de laacapacitaciónndeelossrecursos 

humanos, debido a que están en contacto directo con los pacientes34. 

Comprometerse profesionalmente: Es aquella responsabilidad que cada profesional tiene con su 

carrera, compromiso de cumplir con las normativas y el enfoque de la organización41. Por otro 

lado, comprende la capacidad que tiene el profesional de involucrarse con su trabajo, para lo cual, 

la institución debe reconocer las fortalezas de sus colaboradores y buscar retenerlos en beneficio 

de esta34. 

2.2.1.4. La capacitación permanente como oportunidad de aprendizaje en la vida 

Se percibe, que la formación continua es la manera de vivir de los profesionales de acuerdo 

a su carrera, involucra la realización de un desempeño óptimo en el trabajo, por consiguiente, se 

requiere actitudes abiertas hacia el aprender con un compromiso elevado para que pueda asumir 

retos que le demanda su profesión y vida personal. La formación constante es parte de la educación 

independientemente de la edad que tenga el individuo, es esencial considerar que todos tienen la 

necesidad permanente de adquirir nuevos aprendizajes. La capacitación garantizará optimizar los 

logros de forma individual y grupal, promoviendo el desarrollo de sus potencialidades en las 

diversas áreas y etapas de la vida21. 

2.2.2 Desempeñoolaboral 

2.2.2.1. Conceptualizaciónndeedesempeñoalaboral 

Se desprende en el trabajo por medio de la conducta que se observa en el personal, siendo 

relevanteseparaaelelogroede metas deelaaorganización.eEn efecto, es el resultado de actividades 
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relacionadas mediante objetivos de la empresa, como la eficacia, calidad y otros criterios de 

eficiencia18,42. Además, es considerado como el comportamiento del colaborador que busca el 

desarrollo de capacidades, fortaleciendo su desempeño y obligaciones inherentes a su cargo 

laboral25,43. Teniendo en cuenta lo antes mencionado, las organizaciones consideran que el 

desempeño es el reflejo de conductas, por medio de los cuales los profesionales se comprometen 

con las metas organizacionales; influenciados por las características individuales, contexto laboral, 

seguridad y formación44. 

2.2.2.2. Teoríaadeadesempeñoalaboralasegún Vroom  

Actualmente, en este mundo cambiante y competitivo se hace necesario que las 

organizaciones capaciten constantemente al personal no solamente en temas de valores y cultura 

organizacional, sino también de nuevos conocimientos, tecnologías y técnicas con el propósito 

deaasegurar la eficacia, productividad y calidad de los servicios ofrecidos. Esta teoría sostiene 

queaeladesempeñoalaboralaestáarelacionadoaconala actuación del profesional, tomando en cuenta 

las expectativas asociadas con la percepción de las recompensas que exista luego de lograr un 

resultado específico45. 

Para el autor Vroom un colaborador se motiva para alcanzar un nivel alto de esfuerzo, 

considerando que dicho sacrificio lo conducirá a una evaluación positiva de su desempeño gozando 

de distintos beneficios, como son las remuneraciones salariales, bonificaciones, incentivos, entre 

otros. Estos premios varían de acuerdo a los objetivos propios del trabajador, que necesariamente 

no serán los mismos para cada uno de ellos. Por ello, la organización debe conocer las expectativas 

de cada miembro para mejorar la recompensa a sus necesidades o expectativas46. 

2.2.2.3. Dimensionesadeadesempeñoalaboral  

De acuerdo coneelapropósitoedelaestudio se consideran lasssiguientes: 



19 
 

Competencias genéricas: Se conforma por los conocimientos previos, organización, desempeño 

productivo, liderazgo, cooperación o asignación de grupos, así como la solución de 

inconvenientes47. Del mismo modo, son conductas, comportamientos para el aprender permanente 

del profesional con la finalidad de desarrollar un trabajo óptimo41. El Minsa48 define estas 

capacidades como esenciales para el desempeño eficaz que los profesionales de salud deben 

manifestar, al ser autónomos en su trabajo, rango jerárquico o lugar de distribución 

organizacional32. Estas competencias comprenden los componentes personales e interpersonales, 

a las que se adiciona dos elementos: conocer y hacer49
.
 

Competencias laborales: Son saberes, capacidades y competencias, autoconcepto, carácter, 

estímulo. Es así, que comprendeelaaparte conductual, constructivista,eyafuncionaledeela 

persona41. Se enmarcan en este enfoque precisando a la competencia como la interacción de 

conocimientos, destrezas y cualidades en relación a los recursos organizacionales, técnicos, y 

sociales con que se cuenta32. Desde otra perspectiva, cuando uno se refiere a esta dimensión es la 

destreza de producción de un sujeto para ejercer su labor en un determinado escenario de trabajo 

con saberes, capacidades o habilidades en abstracto49. 

Competencias básicas: Comprende las cualidades y actitudes que todo individuo realiza en una 

tarea, la identificación de estas aptitudes lo ejecuta al coordinar y reconocer particularidades 

propias del profesional41. De la misma forma, son los resultados que se alcanzan del desempeño 

efectuado, precisando desplazar el eje hacia resultados y objetivos esperados (logros a alcanzar y 

competitividades para ejecutarla)32. Se trabaja con el componente de la formación, ya que, permite 

el ingreso al espacio laboral49. 

2.3 Formulaciónadeahipótesis 

2.3.1 Hipótesisageneral 
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Hi:   Existearelaciónasignificativaaentreala capacitación profesional con el desempeñoalaboral 

delapersonal de salud de laaSubgerenciaedeaProyectoseEspecialesedealaaGerenciaede 

OfertaeFlexible,aESSALUD,eaño 2023. 

Ho:  No existearelaciónasignificativaaentreala capacitación profesional conseladesempeño 

laboraladelqpersonalade salud de la Subgerencia de ProyectosaEspecialesadeala Gerencia 

de Oferta Flexible, ESSALUD, año 2023. 

2.3.2 Hipótesisaespecíficas 

HE1:Existearelaciónasignificativaaentreadesarrolloaprofesionallconseladesempeñoolaboral 

delqpersonalade salud de la Subgerencia en estudio. 

HE2: Existeerelaciónasignificativaaentreeel aprendizaje profesionalaconaeladesempeñoelaboral 

del personal en estudio. 

HE3: Existeerelaciónasignificativaaentreeel servicio profesional conaeladesempeñoelaboral del 

personal de la entidad estudiada. 

HE4: Existeerelaciónasignificativaaentreeel compromiso profesional conaeladesempeñoelaboral 

del personal de la Institución estudiada. 
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CAPÍTULOeIII:aMETODOLOGÍA 

3.1. Métodoadeqinvestigación 

Se asumió elamétodoahipotéticoadeductivo,aelqcual empiezaaconslaqformulaciónade los 

supuestos yqdeducciónadealosaresultados, se busca interpretarasi hay aceptación o rechazo de las 

hipótesis corroboradas y fundamentadas con el sustento teórico51. 

3.2. Enfoqueainvestigativo 

Tuvo unaenfoque cuantitativo, al interpretarse de forma numérica. Este paradigma 

consciente la aplicación de las herramientas para analizar losaresultados con unaaexpresión 

numéricaaenatornoaaslaqestadística, que dan respuestaqaalaswsuposiciones planteadas52. 

3.3. Tipoadewinvestigación 

Para dar cumplimiento a la finalidad del estudio, se plasmó una tipología aplicada al 

respaldarse en teorías y enfoques científicos actuales que permiten profundizar los conocimientos 

a través de la búsqueda de datos que conlleve a la proposición de conclusiones y brinde soluciones 

a los sucesos analizados53. 
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3.4. Diseñoadealaainvestigación 

Se trabajó unadiseño de carácter nosexperimental,ade línea transeccional, al no existir 

manipulación en las categorías y ejecutarse en un solo tiempo. Hernández y Mendoza54 afirmaron 

que esta investigaciónase encarga dealaamedición a plenitud dealosaacontecimientos y sucesos. 

Se esquematiza así: 

 

 

 

 

 

 

Asimismo, se tuvo un alcance de niveles descriptivo y correlacional, en el primero se 

pretende analizar los hechos y sucesos en donde acontece el problema para proponer soluciones; 

mientras que en el segundo se pretende medir el grado asociativo o correlativo de las variables55 

conaunaíndiceedeasignificanciaa<w0,05. 

3.5. Población,smuestraaywmuestreo 

Población:qElagrupoqpoblacional estuvo comprendido por 85 radiologos, enfermeras, técnicos 

de enfermería, psicólogos, nutricionistas, odontólogos, químico farmacéutico) involucrados en el 

área de salud la Subgerencia estudiada, desarrollado durante el segundo trimestre del año 2023.  

Muestra: El grupo muestral fue de tipología no probabilística debido a contar con una población 

no significativa, de criterio censal al asumir el 100% la población, es decir, ambas tienen la misma 

cantidad (N = n), ochentaicinco participantes antes descritos. 

Criterios de inclusión y exclusión 

Donde: 

M  :   Grupo muestral 

V1  :   Capacitación profesional  

V2  :  sDesempeño laboral  

r    :  eRelacióneentreelaaV1qyqV2 
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Inclusión:  

Personal antes mencionado deaambosssexos,asin distinción dewedad, ni experiencia. 

Personalanombradoaywcontratado.   

Exclusión:  

Personal participante que solicitaron permisos, están de licencia o capacitación, y quienes no 

firmaron eleconsentimientoeinformadoeparaaparticipar en elaestudio. 

Aquellosaqueqseaencuentrenadeqvacacionesqoede descanso médico. 

3.6.xVariablesayqoperacionalización 

Variablea1: Capacitación profesional 

Variableq2:qDesempeñoalaboral
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Tabla 1.fVariablesayeoperacionalización 

Variablese 
Definicióne 

conceptual 

Definiciónwa  

operacional  
Dimensiónd Indicadoresa 

Escaladde 

medicióne 

Escala-valorativa 

(niveles o rangos) 

Variable 1: 

Capacitación 

profesional 

Es la preparación 

que realiza un 

sujeto para 

perfeccionarse en 

el cargo que 

desempeña, que 

contribuyen a la 

mejora de los 

problemas de salud 

(Machado et al., 

2022). 

Se aplicará el 

cuestionario de 

capacitación profesional 

dirigido al personal de 

salud de la Subgerencia 

de Proyectos Especiales y 

Gerencia de Oferta 

Flexible, agrupado en 

cuatro dimensiones: 

Desarrollo profesional, 

aprendizaje profesional, 

servicio profesional, 

compromiso profesional, 

con valoración Likert. 

Desarrollo 

Profesional 

Relacionar conocimiento 

con habilidades 

Competitividad 

Actualización  

Productividad profesional 

Perspectiva profesional 

Ordinal 

 

 

Escala Valores Likert:   

 

Aprendizaje 

profesional 

Intercambio de conceptos 

Aprendizaje de interacción  

Resolución de desafíos 

profesionales 

Servicio 

Profesional 

Trabajo en equipo 

Mejora en la atención 

Satisfacción del usuario 

Compromiso 

profesional  

 

Reflexión sobre 

responsabilidades 

Identidad profesional 

Valorarse 

profesionalmente  
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V. 2: 

Desempeñoss 

laborals 

Es el resultado de 

actividades 

relacionadas con 

los objetivos de la 

organización, 

como la eficiencia, 

calidad y otros 

criterios de eficacia 

(Bohórquez et al., 

2020). 

Se aplicará el 

cuestionario de 

desempeño laboral 

dirigido al personal de 

salud de la Subgerencia 

de Proyectos Especiales y 

Gerencia de Oferta 

Flexible, compuesto por 

tres dimensiones: 

Competencias genéricas, 

competencias laborales, 

competencias básicas, 

con valores Likert, para 

ser medible con los 

niveles: Alto, medio y 

bajo. 

Competencias 

genéricas 

Amplitud de conocimiento 

Organización para trabajar 

productivamente 

Liderazgo 

Cooperación para trabajar 

en equipo 

Alternativas de mejora  
Ordinal 

 

 

Valores Likert:   

N=1 

CN=2 

AV=3 

CS=4 

S=5 

Competencias 

laborales 

Conocimientos 

Habilidades y destrezas 

Autoconcepto 

Rasgos y temperamento 

Motivos y necesidades 

Competencias 

básicas 

 

Habilidades básicas 

Actitudes 

Cualidades 

 

Nota. Operacionalizaciónede las variableseen base al modelo de Machado et al. (2022) y Bohórquez et al. (2020).
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3.7.wTécnicasaeainstrumentosqdearecolecciónadeadatos 

3.7.1. Técnicas 

Paraarecabar datos seeempleóalaaencuestaacomoatécnica investigativa paraala variable 

descapacitaciónaprofesionalayaparaalaavariablesdesempeñoalaboral, del cual, Carlessi y 

Reyes56 manifestaron que es una estrategia de gran utilidad por su grado de uso, por sereversátil 

yasencillo en eleprocedimientoede indagar y recabaredatoseenetornoeaelosrinstrumentos 

utilizados.rCumple el propósito deeconoceralasepeculiaridades del profesional de salud en 

relacióneconelasedimensionesseeindicadoressdelatema investigativo. Elsinstrumento essel 

cuestionarioeparaalaavariable de capacitación profesional y variable de desempeñoalaboral.  

 

3.7.2.aDescripción  

Ascontinuación, se describió laafichaatécnicaadealossinstrumentossawutilizar. El 

cuestionario esselainstrumentoaqueaseaaplicóaenaelqpresentewestudio. Seguidamente, se 

detalló la ficha técnica de las herramientas a emplearse. 

Lasfichaatécnicaadelainstrumentoa1: Cuestionario de capacitación profesional (V1) de la 

autora Liliana Zegarra Huacac (2019)41.  

Población: 110 

Lugar: Cercado de Lima. 

Validez:aSometidoaaajuicioadeaexpertos,adandoacomoaresultadoasuaaplicabilidad. 

Fiabilidad:aSeaaplicóalaapruebaaalfaadeaCronbacha(αs=s0,837). 

Tiempoadeallenado:s25 min. aprox.  

Ítems: 24 
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Dimensiones: Desarrollo profesional (1,2,3,4,5,6,7,8,9), aprendizaje profesional 

(10,11,12,13,14), servicio profesional (15,16,17,18,19), compromiso profesional 

(20,21,22,23,24). 

Alternativas valorativas: Likert: (Nunca), (CasiNunca), (AVeces), (CasiSiempre), (Siempre). 

Baremos:sBajo,amedio,salto. 

LadfichaatécnicaAdelainstrumentoa2:sCuestionarioade desempeño laboral (V2) de la autora 

Liliana Zegarra Huacac (2019) 41.  

Población: 110 

Lugar: Cercado de Lima.  

Validez:aSometidoaaajuicioadeaexpertos,adandoacomoaresultadoasuaaplicabilidad. 

Fiabilidad: Se obtuvo como resultados índices altos (α = 0,827), aplicando el método alfa de 

Cronbach.e 

Tiemposdeallenado: 25 min. aproximadamente 

Ítems:a25 

Dimensiones:eCompetenciasagenéricase(1,2,3,4,5,6,7,8,9,10), competencias laborales 

(11,12,13,14,15,16,17,18,19), competencias básicas (20,21,22,23,24,25). 

Valoración:  Likert: (Nunca), (CasiNunca), (AVeces), (CasiSiempre), (Siempre). 

Baremos:sBajo,amedio,salto. 

3.7.3.sValidación 

Acto seguido, se explicó el procedimiento de validez sometido aejuiciosdesexpertosspor 

5aprofesionalessen la temática, que se efectuó en los instrumentos manejados conaresultadosede 

aplicabilidad,senaconformidadscon lo estipulado por la EscuelasdeaPosgradoadeala 

UniversidadaNorbertaWiener, asegurandossu representatividadadelsgrupoedeaestudiosen el 

presenteatrabajo.  



28 
 

Poraconsiguiente: Cuestionario de capacitación profesional y  desempeñoslaboral de la 

autora Liliana Zegarra Huacac (2019) adaptado por Doris Molina (2023), cuyosprocesoade 

validaciónsfue detalladoaenaelepuntoa3.7.2.  

Tabla 2.sValidezadealosainstrumentos 

Nombresaysapellidos Gradoa Opiniónade 

aplicabilidadw 

JoséaAlfredoaMansillaaGarayar Doctore Aplicables 

Fredy Ochoa Tataje Doctor Aplicable 

Víctor Pastor Talledo Doctor Aplicable 

Enma Rosa López Ayala  Magíster Aplicable 

América Fernández Tapia Magíster Aplicable 

Nota: La table muestra los resultados esgrimidos por los expertos validadores. 

Por consiguiente, hay que respaldar el empleo de las herramientas utilizadas conalos 

siguientesecriterios:  

a) Validezede contenido:rSeecalificóesielasspreguntas tienen una semánticaeyesintaxiseque 

ayuden a comprenderlas de forma fácil. La calificación deeesteecriterio asumirá unepuntajeede 

1eae5,edondee5ssignificaa“bastanteaclaroeenssueredacción”sye1esignificaa“noeeseclaroeen 

suaredacción”. Asimismo, elejuicio de especialistassseeejecutóeenalaeciudadedeeLima. 

b) Luego, se efectuó el procedimiento de validezemedianteeelecoeficienteadeeAiken,ebuscando 

que los especialistas coincidieran que la herramienta está basada bajo tres niveles en el acto de 

evaluar (clara, relevante y pertinente). 

Elebaremos(categorización)eseacalculóeporemedioedealaeaplicaciónedeelasReglaede 

Sturges, con los niveles: Alto, medioey bajo. 
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El instrumento final constó de 24 y 25 ítems respectivamente. Las categorías para 

responder son: Siempre(S), Casi siempre (CS), A veces (AV), Casi nunca (CN), Nunca (N), 

para ambas herramientas. 

Para recabar cifras, las herramientas se enfocaron en el personal de salud, abordándose 

en inicio de semana antes de realizar sus labores de atención médica preventiva en los lugares 

destinados a la atención. Se hizo entrega del consentimientoeinformadorexplicandoslos 

propósitos delatrabajoeinvestigativo. La recopilación de datosese efectuó eneunesoloemomento 

poremedioedeleprogramaeGoogleeforms,tcreandoauneenlaceequeafuesenviadoeporeWhatApp 

3.7.4.dConfiabilidad 

Paraaaseguraralaarepresentatividadadealosainstrumentosaenaelapresente estudio, se 

utilizó la prueba AlfaadeqCronbach debido a que presentan alternativas politómicas, se 

aplicóaunaepruebaepilotoeae20 integrantes del grupo muestral, y luego se completó en 

su totalidad, donde los resultados α=0.975 indicaron que los instrumentos fueron 

altamente confiables55 (Anexo 4). 

Tabla 3.a 

Confiabilidadsdealosainstrumentos 

Instrumentos  α N 

Alta fiabilidad  .974 24 

Alto fiabilidad  .975 25 

   

Fuente: Propia. 

Nota. Fiabilidad deelos instrumentos, tomado del SPSS. 
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3.8.sProcesamientoqyaanálisisadewdatos 

RecurrimosaalaSPSS versión 29 en español para la recopilación de datos, para crear la 

matrizedeadatossbajoeeleanálisissestadísticoeenedoseetapas:  

Estadísticaadescriptiva, se elaboróalasatablasadeadistribuciónafrecuencia yalosagráficossde 

barrasaconasusrespectiva interpretación y/osanálisisaporacadaqvariableayadimensiones.  

Estadísticasinferencial, se realizó una prueba de bondad o ajuste para determinar el estadístico 

a utilizar, los resultados señalaron un p valor < 0,05 condicionando a ser una medida no 

paramétrica, debido a que la muestra no se puede medir con facilidad, por lo quease 

empleó2RhoadeaSpearmannpresentan unaeescalaedesmediciónacualitativaeordinal en ambas 

variables; luego seaplasmaronelasrtablasscorrelacionales con un 95% de confiabilidad y un 5% 

margen de error.(24). 

3.9. Aspectosaéticos 

Enaprimeralugar,aseasolicitó el permiso a las autoridades del hospital motivo de estudio 

para laaentregaadelaconsentimientoadeaconfidencialidad a los participantes, luego se procedió 

con la autorización del jefe de área de la Subgerencia. (Ver anexo 7). Seesiguióael 

procedimientoemetodológicoaqueemejoraseeadaptó para recopilar datos, la aplicabilidad se 

realizó de manera voluntaria, absolutasconfidencialidadadealaainformación y anonimato por 

parte dealos encuestados,autilizado sólo paraefinesapertinentes del estudio, respetando aalos 

profesionalesequeeno han deseado participar de la misma (Ver anexo 5 y 6). Para dar mayor 

veracidad de la originalidad de la investigación, fue sometido al software Turnitin para 

mediraelaporcentajeade plagio y coincidencias, siendo un recurso elemental para revisar y 

calificar documentosanoaoriginales (Ver anexo 8). Finalmente, se trabajó el estilo de redacción 

Vancouver. 
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CAPÍTULOaIV:aPRESENTACIÓNaYaDISCUSIÓNwDEaLOSaRESULTADOS 

4.1aResultados 

4.1.1.aAnálisisadescriptivoadearesultados 

 
Tabla 4.a 

Característicasadealaapoblación 

Categoríasa Alternativasa Frecuencias Porcentajes 

Edad 

Menos de 35 14 16.5% 

Entre 35 a 44 20 23.5% 

Entre 45 a 54 39 45.9% 

Más de 54 12 14.1% 

Sexo 
Femenino 35 41.2% 

Masculino 50 58.8% 

 

Nota. La tabla presenta resultados descriptivos de dos categorías trabajadas. 

Se observa en la tabla 4, en referencia a la edad del grupo poblacional, que el 16.5% son menores 

de 35 años, el 23.5% entre 35 a 44 años, el 45.9% entre 45 a 54 años, y el 14.1% son mayores 

de 54 años; evidenciándose que la mayor parte de los encuestados presentan edades de 45 a 54; 

mientras que en el sexo, el 41.2% es femenino y el 58.8% masculino, reflejándose mayor 

cantidad de profesionales hombres que pertenecen al grupo de estudio. 



32 
 

Tabla 5. Niveles de capacitación profesional  

Nivelesa Puntajee fia F%e 

Bajos  24-56 23 27.1% 

Medios  57-88 36 42.4% 

Altos  89-120 26 30.6% 

Total 85 100%& 

 

Nota. La tabla muestra resultados descriptivos del nivel profesional. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gráfico 1. Niveles de capacitación profesional 

Se aprecia de la tabla 5 y gráfico 1, que el 27.1% de encuestados alcanzaron niveles bajos, el 

42.4% niveles medios y el 30.6% niveles altos de capacitación profesional, interpretándose una 

mayor prevalencia del personal de salud por la tendencia media en el instrumento de 

capacitación profesional, faltando aún por mejorar para lograr niveles óptimos.  
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Tabla 6. Nivelesade capacitación profesional segúnadimensiones 

Nivelesa 

Desarrollor 

profesionalw 

Aprendizajea 

profesionale 

Serviciow 

profesionalq   

Compromisoa 

profesionalw  

fiw F%& fiq F%$ fiq F%% fia F%% 

Bajor 22 25.9 22 25.9 23 27.1 27 31.8 

Medio 34 40.0 33 38.8 41 48.2 33 38.8 

Alto 29 34.1 30 35.3 21 24.7 25 29.4 

Total 85 100.0 85 100.0 85 100.0 85 100.0 

Nota. La tabla muestra resultados de los niveles de capacitación profesional según 

dimensiones. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

En la tabla 6 y gráfico 2, se observa del grupo de estudio representado por el 100%, que en la  

Gráficoa2.aNivelesadeacapacitación profesional segúnadimensiones 
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dimensión desarrollo profesional, el 25.9% obtuvieron nivelesabajos,ael 40.0% nivelesamedios 

y el 34.1% nivelesaaltos; mientras que, enalaadimensión aprendizaje profesional, el 25.9% 

presentaron nivelessbajos, el 38.8%anivelesamedios y el 35.3%aniveles altos;a en tanto, en la 

dimensión servicio profesional, el 27.1% lograron niveles bajos, el 48.2% niveles medios y el 

24.7% niveles altos; y en laadimensiónacompromiso profesional, el 31.8% consiguieron 

nivelesabajos, el 38.8%anivelesamediosayael 29.4% nivelesaaltos. 

Tabla 7. Niveles de desempeño laboral 

Niveles Puntaje fi F% 

Bajo  25 - 58 20 23.5% 

Medio  59 - 92 45 52.9% 

Alto  93 - 125 20 23.5% 

Total 85 100% 

Nota. La tabla muestra resultados de los niveles de desempeño de los colaboradores. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gráfico 3. Niveles de encuestados. 
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Se visualiza en la tabla 7 y gráfico 3, que el 23.5% de encuestados obtuvieron nivelesebajos,eel 

52.9%snivelesemedioseyael 23.5% nivelesaaltos, demostrándose un mayor porcentaje por los 

rangos medios en el cuestionario de desempeño laboral, faltandoaaúneporamejorarepara 

conseguirelogrossdeseados. 

Tablas8.sNivelessdesdesempeñoalaboral según dimensiones 

Niveles 

Competenciasa 

genéricase 

Competenciasq 

laboralesa 

Competenciasa 

básicasl 

fim wF% fie wF% fiq wF% 

Bajow 22 25.9 21 24.7 31 36.5 

Medio 46 54.1 43 50.6 35 41.2 

Alto 17 20.0 21 24.7 19 22.4 

Total 85 100.0 85 100.0 85 100.0 

Nota. La tabla muestra resultados del desempeño de los colaboradores por dimensiones. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gráfico 4. Nivelessdewdesempeñoalaboral según dimensiones 
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Enslastabla 8 y gráfico 4, se aprecia delegrupo de estudio reflejado por el 100%, que en la 

dimensión competencias genéricas, el 25.9% alcanzaron 54.1% bajo; medios 20%  altos; por 

otro lado, en la dimensión competencias laborales, el 24.7% alcanzaron nivelesebajos, el 50.6% 

nivelesemedioseyeel 24.7% nivelesaaltos; mientras que, enelasdimensión competencias básicas, 

el 36.5% presentaron nivelesebajos, el 41.2% niveles medíos y el 22.4% nivelesealtos, 

apreciándose una mayor prevalencia del personal de salud por la tendencia media en las 

dimensiones señaladas de desempeño laboral. 

 

4.1.2.aPruebaadeahipótesis  

Pruebasdeahipótesisageneral  

H0: Noaexiste relación significativa entrealaacapacitaciónaprofesional con elsdesempeño 

laboraladel personal de salud de la Subgerencia estudiada. 

H1: Existearelaciónasignificativaaentrealaacapacitación profesional conaeladesempeño laboral 

delspersonal de salud deala Subgerencia de ProyectosaEspecialesade la GerenciaedeeOferta 

Flexible.s 

Nivelwdeasignificancia:q0,05 

Estadísticosdeqprueba:aSpearman  

Gradoade decisión: 

Siap_valor ≥ 0,05aseaaceptawH0. 

Siqp_valor <q0.05qsearechazawH0  
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Tabla 9. Correlaciónsdeqlasavariables capacitación profesional y desempeñoalaboral 

 

Estadígrafo 

 

Capacitación 

profesional 

Desempeñor 

laborale 

Rhoadew 

Spearmank 

Capacitación 

profesional 

Coeficientesdeecorrelación 1.000 .887** 

Sig.s(bilateral) . .000 

N 85 85 

Desempeñot 

laborale 

Coeficienteedeecorrelación .887** 1.000 

Sig. (bilateral) .000 . 

Na 85 85 

**. Laacorrelacióneesssignificativaseneelrnivele0,01 (2dcolas). 

 

Nota. Lastabladmuestraeresultados de las correlacioneseen la prueba general. 

 

En la correlación de las variables de la tabla 9, encontramos que el margen de error es < 0.05, 

loscualadetalla que hay rechazoadeelaaH0, eleíndiceadeacorrelaciónsRhoeSpearmaneese0.887 

coneunep_valor = 0.000,edenotandosunecorrelatoealtoapositivo. 

Tomardeadecisión:aExistewcorrelaciónaentre la capacitacióneprofesional y eledesempeño 

laboraladelepersonal de salud de la entidad estudiada, por tanto; rechazamos la hipótesis nula 

(Rho:0.887; p<0.05).  

Pruebaedeahipótesisaespecíficaa1  

H0:aNoaexistewrelación significativa entre eledesarrolloaprofesional con elsdesempeño 

laboraladel personal de salud de laeSubgerenciaedeeProyectosaEspecialesadeelaaGerenciaede 

OfertaeFlexible,eESSALUD. 

H1:wExisteerelaciónasignificativaaentreaeladesarrollo profesional conaeladesempeñoalaboral 

del personal de salud de la Subgerencia en referencia. 

Nivelsdeasignificancia:s0,05 

Estadísticosdeaprueba:RRho Spearman  

Gradoadeadecisión: 
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Siap_valor ≥ 0,05aseaaceptawH0. 

Siqp_valor <q0.05qsearechazawH0  

Tabla 10.dCorrelaciónadealaadimensión desarrollo profesionalayadesempeñoelaboral 

 

Estadígrafo 

 

Desarrollor 

profesionale 

Desempeño 

laborale 

Rhoaded 

Spearman

w 

Desarrollor 

profesionale 

Coeficientesdeacorrelación 1.000 .854** 

Sig. (bilateral) . .000 

N 85 85 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de correlación .854** 1.000 

Sig. (bilateral) .000 . 

N 85 85 

**. Las (2 colas). 

Nota.aLastablasmuestrasresultados de las correlaciones en lasprueba específica 

 

Se observa enelaetabla 10, queaelaíndiceedeesignificatividadeese< 0.05,eloacualedenotaeque 

hayerechazoedeslaeH0, el índice correlativo Rho Spearman es 0.854 con un p_valor = 0.000, 

señalando correlatoealtoapositivo. 

Tomaadesdecisión: aExistewcorrelaciónaentre eledesarrolloaprofesional y eledesempeño 

laboralsdelepersonaledeesaludedeela entidad estudiada, poretanto;erechazamoselaehipótesis 

nula (Rho:0.854; p<0.05). 

Pruebaadeahipótesisaespecíficae2 

H0:aNosexisteerelación significativa entre el aprendizaje profesional coneeledesempeño laboral 

del personal de salud de la Subgerencia deaProyectoseEspecialesedealaeGerenciaedeaOferta 

Flexible,¿ESSALUD. 

H1:sExistearelaciónssignificativaaentreaeleaprendizajesprofesional con elsdesempeñoslaboral 

del personal de salud de la Subgerencia. 

Nivelsdeasignificancia:s0,05 

Estadísticosdeaprueba:RRho Spearman.  
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Gradoadeadecisión: 

Siap_valor ≥ 0,05aseaaceptawH0. 

Siqp_valor <q0.05qsearechazawH0  

Tabla 11.sCorrelaciónsdealaedimensiónsaprendizaje profesionalsyedesempeñoelaboral 

 

Estadígrafo 

 

Aprendizaje 

profesional 

Desempeño 

laboral 

Rhoede 

Speanman 

Aprendisaje 

profesiona 

Coeficienteadescorrelación 1.000 .841** 

Sig.e(bilateral) . .000 

N 85 85 

Desempeño 

laborale 

Coeficienteadescorrelación .841** 1.000 

Sig.e(bilateral) .000 . 

N 85 85 

 

Nota. La tabla muestra resultados de las correlaciones en la segunda prueba específica 

 

Se visualiza endladtablaa11, queael grado de error es < 0.05,aloecual detalla que hayerechazo 

de la H0, el índice correlativosRhoaSpearmanees 0.841 con un p_valor=0.000,rreflejando 

correlaciónraltau positivo. 

Tomaddeedecisión: aExistewcorrelaciónaentre elsaprendizajeeprofesional yseledesempeño 

laboral del personal de salud de la entidad estudiada, poretanto;erechazamosalaehipótesisenula 

(Rho:0.841; p<0.05). 

Pruebaadeehipótesisaespecíficaa3 

H0:aNoeexisteerelación significativa entre el servicio profesional conseledesempeñoxlaboral 

delspersonalddessalud de dicha Subdirección. 

H1: Existedrelacióndsignificativadentreeelxservicioeprofesionalfconeelddesempeñotlaboral 

del personal. 

Nivelsdeasignificancia:s0,05 

Estadísticosdeaprueba: RhoRSpearman  
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Gradoadeadecisión: 

Siap_valor ≥ 0,05aseaaceptawH0. 

Siqp_valor <q0.05qsearechazawH0 

Tablad12.sCorrelaciónedeslasdimensión servicio profesional y desempeñoelaboral 

 

Estadígrafo 

 

Serviciore 

profesional 

Desempeño 

laboral 

Rhos 

Spearman 

Servicio 

profesional 

Coeficienteadescorrelación 1.000 .858** 

Sig.e(bilateral) . .000 

N 85 85 

Desempeno 

labora 

Coeficienteddeacorrelación .858** 1.000 

Sig.a(bilateral) .000 . 

N 85 85 

 

Nota. La tabla muestra resultados de las correlaciones en la tercera prueba específica. 

 

Se distingue endlastabla 12, queseldíndiceededsignificatividad es < 0.05, lo cual denotaeque 

hayarechazordedlaeH0,eelegradoacorrelativoeRhoeSpearman es 0.858 con un p_valor = 0.000, 

hallandodcorrelaciónmaltarytpositivo. 

Tomarderdecisión: aExistewcorrelaciónaentre el servicio profesional dado así 

conseledesempeñoxlaboral del personal de salud de la entidad estudiada, por tanto; rechazamos 

la hipótesis nula (Rho:0.858; p<0.05). 

Nivelsdeasignificancia:s0,05 

Estadísticosdeaprueba: RhoRSpearman  

Gradoadeadecisión: 

Siap_valor ≥ 0,05aseaaceptawH0. 

Siqp_valor <q0.05qsearechazawH0. 
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Pruebardeehipótesiseespecíficae4 

H0:eNoaexisterrelación significativa entre el compromiso profesional condeledesempeño 

laboraledel personal estudiado. 

H1: Existerrelación significativa entre el compromiso profesional condeledesempeño 

laboraledel personal estudiado. 

Nivelsdeasignificancia:s0,05 

Estadísticosdeaprueba: RhoRSpearman  

Gradoadeadecisión: 

Siap_valor ≥ 0,05aseaaceptawH0. 

Siqp_valor <q0.05qsearechazawH0 

Tabla 13.rCorrelaciónrdeelasdimensión compromiso profesionalryrdesempeñorlaboral 

 

Estadígrafo 

 

Compromiso 

profesional 

Desempeño 

labora 

Rho’s 

Spearma 

Compromiso 

profesional 

Coeficienteadescorrelación 1.000 .845** 

Sig.a(bilateral) . .000 

N 85 85 

Desempeño 

labora 

Coeficienterdercorrelación .845** 1.000 

Sig.e(bilateral) .000 . 

N 85 85 

Nota. Laetabla muestra resultados de las correlaciones en la cuarta prueba específica. 

 

Se denota en la tabla 13, queseldíndiceededsignificatividad es < 0.05, lo cual denotaeque 

hayarechazordedlaeH0,eelegradoacorrelativoeRhoeSpearman es 0.845 con un p_valor = 0.000, 

hallandodcorrelaciónmaltorytpositivo. 

Tomarderdecisión: aExistewcorrelaciónaentre elscompromisosprofesionalayeeladesempeño 

laboraledel personal de salud de la entidad estudiada, porstanto;erechazamosslaahipótesisenula 

(Rho:0.854; p<0.05). 

Nivelsdeasignificancia:s0,05 
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Estadísticosdeaprueba: RhoRSpearman  

Gradoadeadecisión: 

Siap_valor ≥ 0,05aseaaceptawH0. 

Siqp_valor <q0.05qsearechazawH0 

4.1.3.tDiscusiónrdetresultados 

Eneelapresente trabajo investigativo, enrrelaciónraaladhipótesistgeneral < 0,05eentre los 

dos constructos usando el estadístico deaSpearman; donde hubo unaemayoreprevalenciaedealos 

encuestadoswpor los niveles medios en el instrumento de capacitación profesional y desempeño 

laboral, demostrando que aún falta por mejorar para conseguir logros deseados.  

Quispe (2023)20 quienes en sus hallazgos evidenciaron querladcapacitaciónrse relaciona 

directa y significativamenterconrlasacompetenciasrprofesionales, concluyendotque 

hayarelaciónesignificativaaentre las variables.sPordotroslado, se asemeja con Lorenzo21 quien 

determinó como resultado queahayaunaacorrelación positivaeentreslasavariables capacitación y 

desempeñoslaboral, concluyó queahayecorrelación significativa entre ambas variablesaconaun 

gradoadeeerror<0,05. Asimismo, se corrobora con el trabajo de Ferreyra22 en sus resultados 

halló que el 50% presentaron niveles regulares de desempeño, en tanto la capacitación el 61.5% 

fue adecuado, concluyendodqueshayrcorrelaciónssignificantedentrerambasdvariablesry 

dimensiones. Estos hallazgos setfundamentandcon lo expuesto en ladTeoría “Y” de McGregor, 

en la que se sostiene que ladformaciónadesloseprofesionales en cienciasrdeSladsalud presenta 

un enfoque científico y humanista, por ende, siendo un gran aporte para explicar que los diversos 

profesionales tienen la voluntad en inicio de desempeñarse de manera óptima, resaltando su 

esfuerzo mental y físico, seguido por el acto motivador de la entidad. 

Con respecto aelaahipótesisrespecíficax1,wexistercorrelaciónesignificativaeentreael 

desarrollo profesional con el desempeño laboral, se halló un correlato alto positivo con un 
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margen de error < 0,05, denotando correlación entre lasdimensiónederlaaV1ayelaeV2, donde 

hubo  percepción del grupo de estudio.  

Bayser19, determinó en sus resultados que la mayoría presenta un nivel medio en la 

motivación y desempeño personal, concluyendo queehayacorrelación estadísticamente 

significativadentrerambasavariables. A su vez, se asemeja al estudioede López et al.18hquienes 

hallaronwquealarmayoría presenta un efecto positivo y significante entre las variables, 

concluyendo quewlascalidadedeevidawlaboral se relaciona con elwdesempeñoqlaboralwdewlos 

médicosade forma trascendente. Por otro lado, se sustenta con el Modelo de Chiavenato quien 

sostiene que capacitar es obtener mayor productividad en los profesionales, aspectos que 

beneficien a la organización donde se encuentre, desarrollando competencias y mejorando sus 

habilidades en determinados temas, relacionados a sus actividades laborales en vanguardia con 

las nuevas tecnologías.  

En relación a la hipótesis específica 2, existe relación significativa entre el aprendizaje 

profesional con el desempeño laboral, en sus resultados se evidencia un correlato alto positivo 

con un nivel de significancia < 0,05, prevaleciendo los niveles medios de percepción de los 

participantes; lo cual, se asemeja con los hallazgos de  Arellano y Paucar23 quienes presentaron 

como resultado que no se halló una forma universal para el desarrollo de una propuesta, por lo 

que el sistema debe personalizarse de acuerdo a la organización, determinando que la 

implementación de la preparación constante en el área de radiología es viable para mejorar el 

servicio atencional en dicha área del nosocomio señalado. Por otro lado, seaasemejaaconael 

estudioade Rodríguez etaal.15 quienesaevidenciaron en su estudio que las competencias del 

profesional en diferentes países de Latinoamérica presentan inconvenientes operativos, faltaade 

protocolosadeaseguridadaparaaprofesionalesayapacientes, y carencias para desarrollar 

destrezas blandas. Estos hallazgos se fundamentan conalaaTeoríaadeadesempeñoalaboralade 
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Vroom, señaló que en un mundo competitivo y cambiante es trascendente que las 

organizaciones aseguren la productividad por parte del personal mediante la capacitación 

constante con conocimientos innovadores, tecnologías y técnicas con el propósito de brindar 

calidad en los servicios ofrecidos. Del mismo modo, se sostiene con lo expresado por Zegarra38 

quien sostuvo que la gestión de los RR.HH. es la encargada de la vocación que posee cada 

profesional en las organizaciones, lo cual dependerá de incentivar a los colaboradores en el 

grupo.   

Con respecto aalaehipótesiseespecíficas3,eexisteurelaciónusignificativayentre el 

servicio profesional con elodesempeñodlaboral, se evidencia que hay correlato positivoaconeun 

margenadeeerror < 0,05, hay predominio por loseniveleswmedios desde la percepción del grupo 

de participantes.  

Castagnola.24 hallóuquerel personal contratado del área de enfermería presentó niveles 

altos de capacitación y desempeño laboral, concluyendo que hay evidencia significativa, para 

demostrar la relación entre ambas variables. Asimismo, seqcorroborawconaloseresultadosede 

Bartoncello16 enwsuszhallazgosasewevidenció altos requerimientos de capacitación de forma 

global, concluyeron que hay alta necesidad para realizar capacitaciones, lo cual ayudaría a 

mejorar la gestión dealazorganización.}Lozanteswmencionado se sustenta conalaeteoríarde 

productividad de Peter Ducker, que tiene como fin modernizar las organizaciones mediante la 

actualización a los colaboradores, se fundamenta en brindar una mejor atención a los clientes 

y/o usuarios, permitiendo estar en competitividad en el mercado.   

Con respecto a ladhipótesiseespecíficaf4,aexisteerelacióndsignificativasentretel 

compromiso profesional con elddesempeñoslaboral, denotandosunagcorrelacióngaltaypositiva 

conuunazsig.abilateral<0,05,ahayeprevalencia por los índices medios de percepción de los 

encuestados en ambas variables.uEstosshallazgossserasemejandconreltestudio de 
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Manjarrez17quien en sus hallazgos presentó que la mayoría recibió estimulación moral, 

reconocimiento y promoción a un mejor puesto relacionado con su desempeño laboral, 

concluyendo quetlosdfactoresrmotivacionalesrinfluyensengelrdesempeñorderlasrlabores de un 

profesional. Asimismo, se corrobora con el estudio de Guzmán et al.25 quienes determinaron 

que existe un nivel regular de las variables de estudio, destacando los factores de crecimiento 

profesional, interacciones con los colegas, logro y seguridad en el trabajo;tconcluyendorque 

hay}correlaciónrdirectarentrerlarV1tyfV2. Estos hallazgos se corroboran con lo expuesto en el 

Reglamento del Decreto Legislativo N°1025 sobre Capacitación y Rendimiento de Servidores 

Públicos, donde se determina que brindar capacitaciones al personal del sector estatal, tiene 

como finalidad buscar calidad en las actividades laborales. Asimismo,wseafundamentazconzlo 

expresadozpor Lorenzo21 quienaconsidera esencial la formación constante del personal para 

adquirir nuevos aprendizajes, garantizando optimizar los logros de forma individual y grupal, 

promoviendo el desarrollo de sus potencialidades en las diversas áreas y etapas de la vida. 
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CAPÍTULOtV:rCONCLUSIONESrYeRECOMENDACIONES 

5.1tConclusiones 

1. Existe correlación entreelarcapacitación profesional contelsdesempeñorlaboral del personal 

de salud de la entidad estudiada; por tanto, aceptamos Ha;aconzunazsig.zbilateral<0.05. 

2. Existe correlaciónzentre el desarrollo profesional confelrdesempeñorlaboral del personal de 

salud estudiada, es decir, aceptándose H1, por tener veracidad probada conyevidencias 

estadisticas. 

3. Existe correlación entre el aprendizaje profesional conrelrdesempeñorlaboral del personal 

de salud estudiada, es decir, aceptamos H2, por ser verdadera y probada conyevidencias 

estadisticas. 

4. Existe correlación entre el servicio profesionaldconreltdesempeñorlaboral del personal de 

salud que estudiamos, aceptandose H3, por contener verdad probada conyevidencia 

estadística.  

5. Existe correlación entre el compromiso profesionaltconrelrdesempeñorlaboraltdel personal 

de salud estudiada, es decir, aceptamos H4, por tener veracidad probada conyevidencias 

estadisticas. 
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5.2 Recomendaciones 

1. A la entidad rectora del sector salud, brindar un mejor presupuesto para mejorar las 

instalaciones físicas, promover capacitacioneszaelosxprofesionalesadexsalud, ya que,aen 

algunos nosocomios existen equipos nuevos, pero sin ser utilizados, por falta de personal, 

o desconocimiento sobre su funcionamiento y manejo, deteriorándose los equipos nuevos 

y dejando de brindar atención a los pacientes. 

 

2. A las autoridades de Salud, en conjunto con el áreardetRecursossHumanos, deberá ejecutar 

programas dercapacitacióneal profesional de radiología, y llevar a cabo evaluaciones 

periódicas con la finalidad de afianzar sus habilidades y competencias, dando seguimiento 

al desempeño de sus funciones, y aborde diversos problemas durante su práctica 

profesional. 

 

3. La institución debe capacitar a los profesionales en el uso de los equipos de radiología, 

mamografía y tomografía, para evitar el mal empleo de estos, ya que, pueden malograrse, 

por ello, es necesario que reciban capacitación en el uso de los equipos para que aprendan 

sobre su manejo, esto garantizará lasseguridadryrcalidad en laratención a losrpacientes de 

Essalud.  

 

4. La institución de salud debe mejorar las condiciones laborales de los profesionales de la 

salud implementando cursos, prácticas y actividades para que se vea reflejado en el 

desempeño laboral, lo cual, le permitirá brindar un excelente servicio a todos los pacientes, 

ayudando a fortalecer el clima laboral y calidad de atención. 
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5. Las autoridades deben generar estrategias de compromiso profesional del personal de salud, 

para someter a votación temas que requieren capacitación en los próximos periodos, con el 

propósito de solicitar presupuesto necesario y poder llevarse a cabo; esto permitirá que 

trabajen de manera cuidadosa, correcta y efectiva, en bienestar propio y de los pacientes.  
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ANEXOS 

Anexo1: Matriz de consistencia 

Título: Capacitación profesional y desempeño laboral del personal de salud de la Subgerencia de proyectos especiales - Gerencia de 

oferta flexible. EsSalud, 2023. 

Formulación del Problema Objetivos Hipótesis Variables Diseño metodológico 

Problema General: 

¿De qué manera la capacitación 

profesional se relaciona con el 

desempeño laboral del personal 

de salud de la Subgerencia de 

Proyectos Especiales de la 

Gerencia de Oferta Flexible, 

ESSALUD, año 2023? 

 

 

Problemas específicos: 

¿De qué manera el desarrollo 

profesional se relaciona con el 

desempeño laboral del personal 

de salud de la Subgerencia de 

Proyectos Especiales de la 

Gerencia de Oferta Flexible, 

ESSALUD? 

 

 

¿De qué manera el aprendizaje 

profesional se relaciona con el 

desempeño laboral del personal 

de salud de la Subgerencia de 

Proyectos Especiales de la 

Objetivo General: 

Establecer la relación entre la 

capacitación profesional con el 

desempeño laboral del personal 

de salud de la Subgerencia de 

Proyectos Especiales de la 

Gerencia de Oferta Flexible, 

ESSALUD, año 2023. 

 

 

Objetivos Específicos: 

Determinar la relación entre el 

desarrollo profesional con el 

desempeño laboral del personal 

de salud de la Subgerencia de 

Proyectos Especiales de la 

Gerencia de Oferta Flexible, 

ESSALUD. 

 

 

Identificar la relación entre el 

aprendizaje profesional con el 

desempeño laboral del personal 

de salud de la Subgerencia de 

Proyectos Especiales de la 

Hipótesis General: 

Existe relación significativa 

entre la capacitación 

profesional con el desempeño 

laboral del personal de salud de 

la Subgerencia de Proyectos 

Especiales de la Gerencia de 

Oferta Flexible, ESSALUD, 

año 2023. 

 

Hipótesis Específica:  

Existe relación significativa 

entre el desarrollo profesional 

con el desempeño laboral del 

personal de salud de la 

Subgerencia de Proyectos 

Especiales de la Gerencia de 

Oferta Flexible, ESSALUD. 

 

Existe relación significativa 

entre el aprendizaje profesional 

con el desempeño laboral del 

personal de salud de la 

Subgerencia de Proyectos 

Especiales de la Gerencia de 

Oferta Flexible, ESSALUD. 

Variable 1:   

Capacitación profesional 

 

Dimensiones: 

Desarrollo Profesional 

Aprendizaje profesional 

Servicio Profesional 

Compromiso profesional  

 

 

Variable 2:  

Desempeño laboral 

 

Dimensiones: 

Competencias genéricas 

Competencias laborales 

Competencias básicas 

 

Tipo de 

Investigación: 

Básica  

 

Enfoque:  

Cuantitativo   

 

Método:  

Hipotético-deductivo  

 

Diseño:  

No experimental de 

corte transversal, nivel 

correlacional.  

 

Población: 

Conformado por 85 

profesionales de la 

salud  

 

Muestra: 

De tipo no 

probabilística, censal.   
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Gerencia de Oferta Flexible, 

ESSALUD? 

 

 

¿De qué manera el servicio 

profesional se relaciona con el 

desempeño laboral del personal 

de salud de la Subgerencia de 

Proyectos Especiales de la 

Gerencia de Oferta Flexible, 

ESSALUD? 

 

 

¿De qué manera el compromiso 

profesional se relaciona con el 

desempeño laboral del personal 

de salud de la Subgerencia de 

Proyectos Especiales de la 

Gerencia de Oferta Flexible, 

ESSALUD? 

Gerencia de Oferta Flexible, 

ESSALUD. 

 

 

Determinar la relación entre el 

servicio profesional con el 

desempeño laboral del personal 

de salud de la Subgerencia de 

Proyectos Especiales de la 

Gerencia de Oferta Flexible, 

ESSALUD. 

 

 

Identificar la relación entre el 

compromiso profesional con el 

desempeño laboral del personal 

de salud de la Subgerencia de 

Proyectos Especiales de la 

Gerencia de Oferta Flexible, 

ESSALUD. 

 

 

Existe relación significativa 

entre el servicio profesional 

con el desempeño del personal 

de salud de la Subgerencia de 

Proyectos Especiales de la 

Gerencia de Oferta Flexible, 

ESSALUD. 

 

Existe relación significativa 

entre el compromiso 

profesional con el desempeño 

laboral del personal de salud de 

la Subgerencia de Proyectos 

Especiales de la Gerencia de 

Oferta Flexible, ESSALUD. 
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Anexo 2: Instrumentos 
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UNIVERSIDAD NORBERT WIENER 

ESCUELA DE POSGRADO 

 

INSTRUCCIONES PARA COMPLETAR EL CUESTIONARIO 

 

Este consta de preguntas sobre sus datos básicos (edad, sexo, especialidad, etc.) y 24 

ítems sobre capacitación profesional y 25 sobre desempeño laboral. Por favor, lea con paciencia 

cada una de ellas y tómese el tiempo para contestarlas todas (es importante que conteste todas; 

si no desea contestar alguna, por favor escriba al lado el motivo).  

Lea cuidadosamente cada pregunta y marque con un aspa (X) el casillero que mejor 

representa su respuesta. Ante una duda, puede consultarla con el encuestador (la persona quien 

le entregó el cuestionario). 

 

Título de la investigación: Capacitación profesional y desempeño laboral del personal de salud 

de la Subgerencia de proyectos especiales - Gerencia de oferta flexible. EsSalud, 2023. 

 

Datos sociodemográficos como sexo, edad, especialidad, etc.  

1.  Sexo:     H (        )  M ( ) 

2. Edad: …………….  

3. Especialidad: ………………………………………… 
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INSTRUMENTO (V1) 

CUESTIONARIO DE CAPACITACIÓN PROFESIONAL 

 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre  Siempre 

N CN AV CS S 

 

Nº Ítems N CN AV CS S 

Dimensión 1: Desarrollo profesional 1 2 3 4 5 

1. Actualmente desarrolla conocimientos y destrezas 

profesionales innovadoras. 

     

2. Desarrolla habilidades necesarias para fortalecer su 

desempeño para una calidad eficaz. 

     

3. Relaciona sus conocimientos o capacidades según los 

requerimientos de la actividad del tecnólogo médico. 

     

4. Colabora con sus colegas para que sean más competentes en 

el área de radiología. 

     

5. Reciben capacitaciones sobre las innovaciones y/o adelantos 

en tecnología médica. 

     

6. Aplica conocimientos actualizados en su área de trabajo.      

7. Las capacitaciones le ayudan a mejorar su productividad para 

cumplir los objetivos institucionales. 

     

8. Mejora las nuevas habilidades y actitudes en su práctica 

profesional. 

     

9. Adquiere nuevos conocimientos que le ayuden a tener una 

visión para optimizar sus funciones profesionales. 

     

Dimensión 2: Aprendizaje profesional 1 2 3 4 5 

10. Comparte sus ideas con otros colegas de su área.      

11. Interactúa de manera eficaz con su grupo de compañeros.      
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12. Intercambia conocimientos adquiridos con sus colegas en el 

ámbito profesional. 

     

13. Busca capacitarse para ampliar sus horizontes en su profesión.      

14. Solicita ayuda a sus colegas cuando no puede resolver un 

problema en su trabajo. 

     

Dimensión 3: Servicio profesional   1 2 3 4 5 

15. Orienta a sus colegas para trabajar grupalmente.       

16. Atiende eficazmente las perspectivas de sus pacientes y/o 

usuarios. 

     

17. Recibe quejas de la atención brindada por parte de los 

pacientes.  

     

18. Se siente confortable con el trabajo que realiza.       

19. Disfruta de las actividades que efectúa en su área de trabajo.       

Dimensión 4: Compromiso profesional  1 2 3 4 5 

20. Reflexiona sobre la experiencia adquirida en su profesión.       

21. Te sientes identificado con tu carrera profesional      

22. Demuestra sentido de pertenencia con su institución.      

23. Valora los logros obtenidos en su práctica profesional.      

24. Impulsa a sus colegas a capacitarse permanentemente.      
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INSTRUMENTO (V2) 

CUESTIONARIO DE DESEMPEÑO LABORAL 

 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre  Siempre 

N CN AV CS S 

 

Nº Ítems N CN AV CS S 

Dimensión 1: Competencias genéricas 1 2 3 4 5 

1. Recibe capacitación constante para mejorar sus conocimientos 

y habilidades. 

     

2. Toma decisiones acertadas de acuerdo a los conocimientos 

adquiridos en su práctica profesional. 

     

3. Se organiza para promover un óptimo clima y fortalecer el 

trabajo en grupo. 

     

4. Participa planificando y organizando las labores de su servicio.      

5. Orienta a sus compañeros para buscar resultados y 

compromisos conjuntos.  

     

6. Tiene capacidad para comunicarse con sus colegas y lo apoyen 

en sus propuestas. 

     

7. Coopera con sus compañeros para asumir metas.      

8. Considera las opiniones de sus colegas para la ejecución de las 

labores.  

     

9. Cumple con las metas planeadas en un determinado tiempo.       

10. Busca soluciones a las dificultades sin que se enteren los 

demás. 

     

Dimensión 2: Competencias laborales 1 2 3 4 5 

11. Se capacita oportunamente para brindar una mejor calidad de 

servicio a los pacientes y/o usuarios. 

     

12. Demuestra sus destrezas adquiridas en su desempeño laboral.      



63 
 

13. Trabaja tiempo extra para cumplir con los objetivos 

establecidos. 

     

14. Siente que los demás reconocen y respetan su manera de 

trabajo. 

     

15. Se siente satisfecho por ser un profesional optimista.      

16. Responde agresivamente cuando un colega le habla de manera 

inapropiada. 

     

17. Siente enojo con alguien de su entorno laboral, pero se calma 

antes de comunicarse con él. 

     

18. Su jefe de área le sugiere capacitarse para que mejore su 

desempeño laboral. 

     

19. Considera que cuenta con la experiencia requerida para 

desenvolverse óptimamente en su trabajo. 

     

Dimensión 3: Competencias básicas 1 2 3 4 5 

20. Cumple con sus actividades laborales en el tiempo asignado.      

21. Mantiene una actitud positiva con sus colegas permitiendo un 

ambiente de serenidad y respeto. 

     

22. Fomenta el trabajo cooperativo entre compañeros.      

23. Considera que puede efectuar más actividades que sus colegas.      

24. Piensa que su jefe inmediato valora las cualidades de su 

desempeño laboral. 

     

25. Ha recibido algún incentivo por reconocimiento a sus labores.        
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Anexo 3: Validez del instrumento 

Validador 1 
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Validador 2 
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Validador 3  
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Validador 4 
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Validador 5  
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Anexo 4: Confiabilidad del instrumento 

 

Cuestionario de capacitación profesional 

 

Escala: All variables 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 85 100.0 

Excluidoa 0 .0 

Total 85 100.0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

Alfa de 

Cronbach 

basada en 

elementos 

estandarizados 

N de elementos 

.974 .974 24 

 

Estadísticas de elemento 

 
Media 

Desviación 

estándar 
N 

Actualmente desarrolla conocimientos y destrezas profesionales 

innovadoras. 
3.11 1.155 85 

Desarrolla habilidades necesarias para fortalecer su desempeño para una 

calidad eficaz. 
3.24 1.231 85 

Relaciona sus conocimientos o capacidades según los requerimientos de la 

actividad del tecnólogo médico. 
3.24 1.192 85 

Colabora con sus colegas para que sean más competentes en el área de 

radiología. 
3.24 1.306 85 

Reciben capacitaciones sobre las innovaciones y/o adelantos en tecnología 

médica. 
2.92 1.136 85 

Aplica conocimientos actualizados en su área de trabajo. 3.21 1.166 85 

Las capacitaciones le ayudan a mejorar su productividad para cumplir los 

objetivos institucionales. 
3.31 1.263 85 

Mejora las nuevas habilidades y actitudes en su práctica profesional. 3.19 1.268 85 
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Adquiere nuevos conocimientos que le ayuden a tener una visión para 

optimizar sus funciones profesionales. 
3.49 1.140 85 

Comparte sus ideas con otros colegas de su área. 3.16 1.271 85 

Interactúa de manera eficaz con su grupo de compañeros. 3.31 1.319 85 

Intercambia conocimientos adquiridos con sus colegas en el ámbito 

profesional. 
3.12 1.085 85 

Busca capacitarse para ampliar sus horizontes en su profesión. 3.40 1.265 85 

Solicita ayuda a sus colegas cuando no puede resolver un problema en su 

trabajo. 
3.04 1.063 85 

Orienta a sus colegas para trabajar grupalmente. 3.18 1.265 85 

Atiende eficazmente las perspectivas de sus pacientes y/o usuarios. 3.22 1.285 85 

Recibe quejas de la atención brindada por parte de los pacientes. 2.45 .982 85 

Se siente confortable con el trabajo que realiza. 3.11 1.273 85 

Disfruta de las actividades que efectúa en su área de trabajo. 3.24 1.231 85 

Reflexiona sobre la experiencia adquirida en su profesión. 3.13 1.242 85 

Te sientes identificado con tu carrera profesional. 3.25 1.214 85 

Demuestra sentido de pertenencia con su institución. 3.08 1.338 85 

Valora los logros obtenidos en su práctica profesional. 3.14 1.381 85 

Impulsa a sus colegas a capacitarse permanentemente. 3.02 1.205 85 

 

Estadísticas de elemento de resumen 

 
Media Mínimo Máximo Rango Máximo / Mínimo Varianza 

Medias de elemento 3.157 2.447 3.494 1.047 1.428 .038 

 

Estadísticas de elemento de resumen 

 
N de elementos 

Medias de elemento 24 

 

Estadísticas de total de elemento 

 

Media de 

escala si el 

elemento se 

ha suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se ha 

suprimido 

Correlación 

total de 

elementos 

corregida 

Correlación 

múltiple al 

cuadrado 

Alfa de 

Cronbach si el 

elemento se ha 

suprimido 

Actualmente desarrolla conocimientos y 

destrezas profesionales innovadoras. 
72.66 499.156 .806 .738 .973 

Desarrolla habilidades necesarias para 

fortalecer su desempeño para una calidad 

eficaz. 

72.53 497.276 .789 .738 .973 
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Relaciona sus conocimientos o capacidades 

según los requerimientos de la actividad del 

tecnólogo médico. 

72.53 497.252 .817 .749 .973 

Colabora con sus colegas para que sean 

más competentes en el área de radiología. 
72.53 491.514 .844 .798 .973 

Reciben capacitaciones sobre las 

innovaciones y/o adelantos en tecnología 

médica. 

72.85 507.060 .660 .590 .974 

Aplica conocimientos actualizados en su 

área de trabajo. 
72.55 497.631 .829 .804 .973 

Las capacitaciones le ayudan a mejorar su 

productividad para cumplir los objetivos 

institucionales. 

72.46 496.180 .788 .733 .973 

Mejora las nuevas habilidades y actitudes 

en su práctica profesional. 
72.58 493.557 .833 .821 .973 

Adquiere nuevos conocimientos que le 

ayuden a tener una visión para optimizar 

sus funciones profesionales. 

72.27 499.604 .808 .799 .973 

Comparte sus ideas con otros colegas de su 

área. 
72.60 495.695 .792 .704 .973 

Interactúa de manera eficaz con su grupo de 

compañeros. 
72.46 490.537 .853 .775 .973 

Intercambia conocimientos adquiridos con 

sus colegas en el ámbito profesional. 
72.65 502.255 .796 .737 .973 

Busca capacitarse para ampliar sus 

horizontes en su profesión. 
72.36 496.068 .789 .713 .973 

Solicita ayuda a sus colegas cuando no 

puede resolver un problema en su trabajo. 
72.73 508.057 .687 .570 .974 

Orienta a sus colegas para trabajar 

grupalmente. 
72.59 496.031 .790 .756 .973 

Atiende eficazmente las perspectivas de sus 

pacientes y/o usuarios. 
72.54 494.799 .799 .747 .973 

Recibe quejas de la atención brindada por 

parte de los pacientes. 
73.32 533.624 .166 .395 .977 

Se siente confortable con el trabajo que 

realiza. 
72.66 494.418 .814 .802 .973 

Disfruta de las actividades que efectúa en 

su área de trabajo. 
72.53 499.776 .742 .713 .974 

Reflexiona sobre la experiencia adquirida 

en su profesión. 
72.64 496.925 .788 .761 .973 

Te sientes identificado con tu carrera 

profesional. 
72.52 498.943 .769 .800 .973 
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Demuestra sentido de pertenencia con su 

institución. 
72.68 491.648 .820 .754 .973 

Valora los logros obtenidos en su práctica 

profesional. 
72.62 488.238 .851 .852 .973 

Impulsa a sus colegas a capacitarse 

permanentemente. 
72.74 496.099 .830 .806 .973 

 

Estadísticas de escala 

Media Varianza 
Desviación 

estándar 
N de elementos 

75.76 542.111 23.283 24 
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Cuestionario de desempeño laboral 

 

Escala: All variables 

Resumen de procesamiento de casos 

 
N % 

Casos Válido 85 100.0 

Excluidoa 0 .0 

Total 85 100.0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach 

Alfa de Cronbach 

basada en 

elementos 

estandarizados 

N de elementos 

.975 .975 25 

 

Estadísticas de elemento 

 
Media 

Desviación 

estándar 
N 

Recibe capacitación constante para mejorar sus conocimientos y habilidades. 3.04 1.117 85 

Toma decisiones acertadas de acuerdo a los conocimientos adquiridos en su 

práctica profesional. 
2.95 1.164 85 

Se organiza para promover un óptimo clima y fortalecer el trabajo en grupo. 3.04 1.128 85 

Participa planificando y organizando las labores de su servicio. 3.07 1.213 85 

Orienta a sus compañeros para buscar resultados y compromisos conjuntos. 2.99 1.139 85 

Tiene capacidad para comunicarse con sus colegas y lo apoyen en sus 

propuestas. 
3.11 1.155 85 

Coopera con sus compañeros para asumir metas. 3.12 1.074 85 

Considera las opiniones de sus colegas para la ejecución de las labores. 3.20 1.078 85 

Cumple con las metas planeadas en un determinado tiempo. 3.19 1.129 85 

Busca soluciones a las dificultades sin que se enteren los demás. 3.00 1.144 85 

Se capacita oportunamente para brindar una mejor calidad de servicio a los 

pacientes y/o usuarios. 
3.13 1.213 85 

Demuestra sus destrezas adquiridas en su desempeño laboral. 3.13 1.100 85 

Trabaja tiempo extra para cumplir con los objetivos establecidos. 3.18 1.104 85 

Siente que los demás reconocen y respetan su manera de trabajo. 3.15 .994 85 

Se siente satisfecho por ser un profesional optimista. 3.01 1.149 85 
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Responde agresivamente cuando un colega le habla de manera inapropiada. 2.96 1.074 85 

Siente enojo con alguien de su entorno laboral, pero se calma antes de 

comunicarse con él. 
2.98 1.091 85 

Su jefe de área le sugiere capacitarse para que mejore su desempeño laboral. 2.99 1.029 85 

Considera que cuenta con la experiencia requerida para desenvolverse 

óptimamente en su trabajo. 
3.12 1.159 85 

Cumple con sus actividades laborales en el tiempo asignado. 3.06 1.228 85 

Mantiene una actitud positiva con sus colegas permitiendo un ambiente de 

serenidad y respeto. 
2.96 1.149 85 

Fomenta el trabajo cooperativo entre compañeros. 2.89 1.195 85 

Considera que puede efectuar más actividades que sus colegas. 2.94 1.218 85 

Piensa que su jefe inmediato valora las cualidades de su desempeño laboral. 2.81 1.129 85 

Ha recibido algún incentivo por reconocimiento a sus labores. 2.82 1.177 85 

 

Estadísticas de elemento de resumen 

 
Media Mínimo Máximo Rango Máximo / Mínimo Varianza 

Medias de elemento 3.033 2.812 3.200 .388 1.138 .011 

 

Estadísticas de elemento de resumen 

 
N de elementos 

Medias de elemento 25 

 

Estadísticas de total de elemento 

 

Media de 

escala si el 

elemento se 

ha suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se 

ha suprimido 

Correlación 

total de 

elementos 

corregida 

Correlación 

múltiple al 

cuadrado 

Alfa de 

Cronbach si el 

elemento se ha 

suprimido 

Recibe capacitación constante para mejorar sus 

conocimientos y habilidades. 
72.80 465.876 .801 .756 .974 

Toma decisiones acertadas de acuerdo a los 

conocimientos adquiridos en su práctica 

profesional. 

72.88 463.296 .820 .786 .974 

Se organiza para promover un óptimo clima y 

fortalecer el trabajo en grupo. 
72.80 464.257 .828 .800 .974 

Participa planificando y organizando las labores 

de su servicio. 
72.76 461.420 .823 .794 .974 

Orienta a sus compañeros para buscar resultados 

y compromisos conjuntos. 
72.85 467.155 .758 .767 .974 
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Tiene capacidad para comunicarse con sus 

colegas y lo apoyen en sus propuestas. 
72.73 463.104 .831 .777 .974 

Coopera con sus compañeros para asumir metas. 72.72 471.134 .718 .689 .975 

Considera las opiniones de sus colegas para la 

ejecución de las labores. 
72.64 465.830 .833 .810 .974 

Cumple con las metas planeadas en un 

determinado tiempo. 
72.65 467.160 .765 .732 .974 

Busca soluciones a las dificultades sin que se 

enteren los demás. 
72.84 468.806 .719 .726 .975 

Se capacita oportunamente para brindar una 

mejor calidad de servicio a los pacientes y/o 

usuarios. 

72.71 461.972 .812 .791 .974 

Demuestra sus destrezas adquiridas en su 

desempeño laboral. 
72.71 469.662 .732 .715 .975 

Trabaja tiempo extra para cumplir con los 

objetivos establecidos. 
72.66 469.585 .731 .686 .975 

Siente que los demás reconocen y respetan su 

manera de trabajo. 
72.68 474.600 .697 .632 .975 

Se siente satisfecho por ser un profesional 

optimista. 
72.82 466.790 .758 .635 .974 

Responde agresivamente cuando un colega le 

habla de manera inapropiada. 
72.87 472.876 .679 .607 .975 

Siente enojo con alguien de su entorno laboral, 

pero se calma antes de comunicarse con él. 
72.86 469.742 .737 .698 .975 

Su jefe de área le sugiere capacitarse para que 

mejore su desempeño laboral. 
72.85 470.893 .757 .686 .974 

Considera que cuenta con la experiencia 

requerida para desenvolverse óptimamente en su 

trabajo. 

72.72 466.276 .762 .728 .974 

Cumple con sus actividades laborales en el 

tiempo asignado. 
72.78 459.652 .847 .796 .974 

Mantiene una actitud positiva con sus colegas 

permitiendo un ambiente de serenidad y respeto. 
72.87 464.543 .806 .782 .974 

Fomenta el trabajo cooperativo entre 

compañeros. 
72.94 466.270 .737 .728 .975 

Considera que puede efectuar más actividades 

que sus colegas. 
72.89 463.620 .775 .810 .974 

Piensa que su jefe inmediato valora las cualidades 

de su desempeño laboral. 
73.02 465.999 .790 .734 .974 

Ha recibido algún incentivo por reconocimiento 

a sus labores. 
73.01 464.155 .793 .802 .974 
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Estadísticas de escala 

Media Varianza 
Desviación 

estándar 
N de elementos 

75.84 505.758 22.489 25 
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Anexo 5: Aprobación del Comité de Ética 
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Anexo 6: Formato de consentimiento informado 
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DECLARACIÓN DE CONSENTIMIENTO 

 

Declaro que he leído y comprendido la información proporcionada, se me ofreció la oportunidad 

de hacer preguntas y responderlas satisfactoriamente, no he percibido coacción ni he sido 

influido indebidamente a participar o continuar participando en el estudio y que finalmente el 

hecho de responder la encuesta expresa mi aceptación a participar voluntariamente en el estudio. 

En merito a ello proporciono la información siguiente: 

Documento Nacional de Identidad:………………………………………….……………. 

 

Apellido y nombres:………………………………………………………(agregado) 

 

Edad: ………………. agregado) 

Correo electrónico personal o institucional: ……………………………………………… 

 

 

 

 

 

_____________________________ 

Firma 
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Anexo 7: Carta de aprobación de la institución para la recolección de datos,  
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Anexo 8: Informe del asesor de Turnitin  

 



Reporte de similitud

12% de similitud general
Principales fuentes encontradas en las siguientes bases de datos:

10% Base de datos de Internet 5% Base de datos de publicaciones

Base de datos de Crossref Base de datos de contenido publicado de
Crossref

10% Base de datos de trabajos entregados

FUENTES PRINCIPALES
Las fuentes con el mayor número de coincidencias dentro de la entrega. Las fuentes superpuestas no se
mostrarán.

1
repositorio.uwiener.edu.pe 3%
Internet

2
hdl.handle.net 2%
Internet

3
Universidad Tecnologica del Peru on 2022-10-08 1%
Submitted works

4
uwiener on 2023-03-14 <1%
Submitted works

5
Universidad Cesar Vallejo on 2016-09-10 <1%
Submitted works

6
1library.co <1%
Internet

7
repositorio.ucv.edu.pe <1%
Internet

8
Universidad de Ciencias y Humanidades on 2017-11-24 <1%
Submitted works

Descripción general de fuentes

https://repositorio.uwiener.edu.pe/server/api/core/bitstreams/a171cd52-53fc-4cbd-9a9e-adfe5622d1a9/content
https://hdl.handle.net/20.500.12692/43592
https://1library.co/document/q06g5n9q-formacion-profesional-desempeno-personal-administrativo-departamento-desarrollo-direccion.html
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/4484/Laura_CL.pdf?isAllowed=y&sequence=1
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