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Problema 
 

¿La autopercepción del nivel de capacitación influye en la autopercepción del 

nivel de desempeño laboral de los empleados del Hospital La Carlota en Montemore-

los, Nuevo León? 

 
 

Metodología 
 

Para el estudio se elaboraron dos instrumentos: el primero enfocado a la auto-

percepción de la capacitación, el cual cuenta con 24 ítemes; el segundo sobre la 



autopercepción del desempeño laboral, conformado por 60 ítemes. La población a 

investigar, estuvo conformada por 109 trabajadores de los diversos departamentos 

del Hospital La Carlota.  

 
 

Resultados 
 

Como resultado se observó que sí existe una influencia lineal significativa entre la va-

riable autopercepción del nivel de capacitación (ANC) y la variable autopercepción del nivel 

del desempeño laboral (ANDL). 

Los valores del coeficiente no estandarizado, Bk, obtenidos mediante la técnica es-

tadística de regresión fueron: B0 = 2.183 y B1 = .539. Con dichos valores se construyó la 

siguiente ecuación: ANDL= 2.183 + .539 (ANC). Afirmando entonces que la autopercepción 

del nivel de capacitación es predictora de la variable autopercepción del nivel de desempe-

ño laboral.  

De igual manera, dentro de los resultados se observó que 71.3% son mujeres y 

28.7% hombres; entre ellos no existió diferencia significativa respecto a la autopercepción 

del nivel de capacitación y la autopercepción del nivel de desempeño. Al igual que las varia-

bles género y tipo de empleado no mostraron una diferencia significativa. 

 
 

Conclusiones 
 

El estudio reveló que la autopercepción del nivel de capacitación sí influye en la 

autopercepción del nivel de desempeño. Los empleados perciben ambos niveles en valores 

que van de bueno a excelente. De igual manera, los resultados mostraron que sí existe una 

relación negativa significativa entre la autopercepción del nivel de desempeño laboral y el 

tiempo de servicio a la institución. Además, el máximo nivel de escolaridad sí genera una 



diferencia, significativa, en la autopercepción del nivel de capacitación, en contraste con 

otras variables demográficas, las cuales no mostraron tener relación o diferencia en las 

variables autopercepción de la capacitación y autopercepción del desempeño laboral.
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CAPÍTULO I 
 
 

DIMENSIÓN DEL PROBLEMA 
 

Introducción 
 

El presente capítulo contiene algunos antecedentes en los cuales se basa la investi-

gación: presenta el planteamiento del problema, la declaración del problema y define los 

términos a utilizar; al mismo tiempo expone las hipótesis de la investigación, así como los 

objetivos, limitaciones y delimitaciones. Al final, se presenta el marco filosófico sobre el cual 

se ha desarrollado el estudio. 

 
 

Antecedentes 
 

Capacitación 
 

Rodríguez Estrada y Ramírez Buendía (1991) declaran que la preocupación por 

la capacitación tuvo sus comienzos hace muchos años cuando las personas trans-

mitían sus conocimientos de manera directa, pero no fue sino hasta 1700 A. C. 

cuando se describe en el código de Hamurabi la importancia de capacitar a las per-

sonas. Asimismo existió un gran impulso durante los años de la Revolución Indus-

trial, dado que es aquí donde existe un gran avance tecnológico y era necesario pre-

parar a las personas en áreas específicas. Los autores citados mencionan que es de 

suma importancia para el ser humano el mantenerse preparado y en constante desa-

rrollo. El mantenerse capacitado, afirman, brinda a las personas la posibilidad de participar
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de lleno en la productividad, permite hacer sentirse a las personas ágiles, vigorosas, 

juveniles, aunque se encuentren en edades avanzadas. 

Chiavenato (2007) comenta que en la actualidad la idea con respecto a la capa-

citación ha cambiado; anteriormente se le veía como un gasto que la empresa o la 

organización debía hacer, ahora los administradores han comprendido la gran impor-

tancia y beneficios que trae el contar con personal preparado dado que trae benefi-

cios económicos, sociales y motivacionales. 

Bohlander, Scott y Sherman (2001) comentan que actualmente el mundo se en-

cuentra en una constante transformación causada por el rápido avance tecnológico. 

Es por eso que las empresas han entendido la gran importancia de mantener actuali-

zados a sus trabajadores. 

 
 

Desempeño Laboral 
 

Levy-Leboyer (1992) declara que, etimológicamente, el término evaluación en francés 

y en español quedó acuñado alrededor del siglo XV. En ambos casos proviene del verbo 

latín valere, que significa: ser fuerte, vigoroso, potente, robusto, tener fuerza, vigor. 

Peña Mercado (1997) afirma que la evaluación del desempeño tiene sus inicios en el 

siglo XVI. Declara que antes de la fundación de la Compañía de Jesús, Ignacio de Loyola 

utilizaba un sistema combinado de informes en el que anotaba las actividades y el potencial 

de cada uno de sus jesuitas. 

 Davis y Newstrom (1991) afirman que el primer sistema de evaluación registrado en 

la industria fue el que hizo Robert Owen en Nez Lanark, Escocia, aproximadamente en 

1800. Dicha evaluación se llevaba a cabo por medio de libros y cubos pintados de distintos 
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colores. Los cubos evaluaban el desempeño del día anterior estos se colocaban en el sitio 

de trabajo de cada uno de los empleados.  

De acuerdo con Sherman (1999) los programas formales de evaluación del desem-

peño y de clasificación de méritos no son de manera alguna nuevas para las organizacio-

nes. El gobierno federal estadounidense comenzó a evaluar el desempeño de sus emplea-

dos en 1842, cuando el Congreso aprobó una ley que hacía obligatorias las evaluaciones 

anuales de desempeño de los empleados de distintos departamentos. A partir de esos ini-

cios, dichos programas de evaluación se extendieron a las organizaciones grandes y pe-

queñas en los sectores públicos y privados en el país. 

Chiavenato (2007) afirma que hasta después de la Segunda Guerra Mundial, la eva-

luación del desempeño comenzó a tener mayor impulso, aunque dicho enfoque era primor-

dialmente en el desarrollo de las máquinas.  

Bedoya Sánchez (2003) declara que durante la era de la industrialización clásica, que 

se extendió cubriendo la primera mitad del siglo XX, las organizaciones ubicaban a las per-

sonas como recursos de producción juntamente con los pocos recursos de la organización 

como máquinas y equipos de capital. El hombre era considerado un apéndice de la máqui-

na y tal como ella, debería ser estandarizado en la medida posible; con este mismo criterio 

se llevaba a cabo la evaluación del desempeño. 

Chiavenato (1994) destaca que con el surgimiento de la escuela de relaciones huma- 

nas y a partir de la humanización de la teoría de administración, surgieron interrogantes e 

infinidad de respuestas que ocasionaron la aparición de técnicas administrativas, capaces 

de crear condiciones para un efectivo mejoramiento del desempeño humano dentro de la 

organización. Afirma que las primeras preguntas planteadas fueron: ¿Cómo conocer y 
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medir el potencial de las personas?, ¿Cómo conseguir que aprovechen todo ese potencial? 

y ¿Cuál es la fuerza básica que impulsa su energía hacia la acción? 

En la actualidad, afirma Chiavenato (2007), las empresas tienen la ventaja de contar 

con un gran abanico de software, basado en las metas que se deseen alcanzar, que permi-

ten la evaluación del desempeño de manera más rápida y autónoma. 

Svenson (1978, citado en Sanlúcar Mateos, 2004) menciona que el desarrollo de 

métodos adecuados para medir la eficiencia en el trabajo es uno de los problemas más difí-

ciles a los que se enfrenta cada organización. Hacer productivo el trabajo y a los trabajado-

res es tan importante como la estructuración de los puestos y de la determinación del estilo 

de la dirección. 

De igual manera Bittel (1993, citado por Peña Mercado, 1997) señala que las evalua-

ciones del desempeño brindan información con base en la cual se puede tomar decisiones 

de promoción y remuneración. Las evaluaciones ofrecen una oportunidad para que el su-

pervisor y el subordinado se reúnan y revisen el comportamiento de éste relacionado con el 

trabajo. 

La Asociación Nacional de Universidades e Instituciones de Educación Superior 

(2000) menciona que el perfeccionamiento de una organización se hace posible a partir del 

momento en que se cuenta con información precisa, cuya validez propicia el compromiso 

de todos los actores involucrados. Es por esta razón que los procesos de evaluación del 

personal constituyen la plataforma sobre la cual es posible construir, reconstruir y enriquecer 

el desarrollo de una organización y su personal. 

Hosea (2004) comenta que toda organización debe tener en cuenta que su éxito se 

basa directamente sobre el desarrollo de su personal. Afirma que una de las maneras para 



5 
 

poder visualizar el nivel de éste es la evaluación del desempeño. De igual manera esta eva-

luación es una protección sobre acciones legales a favor o en contra de la empresa. 

 
 

Capacitación y desempeño laboral 
 

Robbins (2004) expresa que existe una relación entre capacitación y desempeño de 

los empleados. Destaca que los trabajadores competentes no permanecerán por siempre 

así, por lo que es necesario entrenamiento y capacitación para mantener, mejorar y aumen-

tar su desempeño. 

Blanchard, Ballard y Finch (2005) mencionan que la capacitación es una estrategia 

clave cuando se busca que una compañía sea una organización de aprendizaje. La falta 

de claridad en las metas es la primera razón por la cual los empleados no logran su 

buen desempeño. La segunda razón más común por la cual fracasan las personas en 

su trabajo, es la falta de capacitación. Destacan que la capacitación es importante al 

comienzo y al mismo tiempo después que la persona ha sido contratada; la capacitación 

es necesaria para mantener actualizadas y motivadas a las personas. Afirman que entre 

más experiencia previa tengan las personas para un trabajo en particular, menos entre-

namiento necesitarán en relación con las competencias. Sin embargo, los trabajos cam-

bian constantemente y uno de los sellos de las grandes organizaciones es el compromi-

so que tienen de reentrenar y educar constantemente a su personal, de modo que sus 

conocimientos se mantengan actualizados. 

Disney Enterprises (2005) relata la manera en que Walt Disney, desde sus comien-

zos, concedía un alto valor a sus empleados, por lo cual él invertía mucho de su capital en 

programas de capacitación, dado que ésta era una herramienta para el buen desempeño 
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de los empleados. Declara: “No subestime el poder de un buen programa de orientación 

para crear un retrato de la organización y su cultura en la mente de sus empleados” (p. 65). 

Además, destaca que uno de los primeros objetivos en una capacitación de empleados es 

el hacer que los trabajadores unifiquen metas, lenguaje y conductas comunes. Al mismo 

tiempo se debe proporcionar una amplia descripción de lo que se espera del empleado y 

lograr una excelente actuación en el trabajo. 

Ramírez García y García García (s.f.) destacan que en la actualidad las empresas tie-

nen que asignar grandes cantidades de recursos en la preparación de sus trabajadores, ya 

que hará que sus colaboradores sean más competentes logrando un mejor desempeño y 

favoreciendo de manera directa a la organización misma. Menciona que para lograr cam-

bios consistentes en los empleados hay que crear nuevos hábitos y modificar comporta-

mientos; es aquí donde la capacitación toma fuerza. De igual manera, no se puede olvidar 

que la capacitación mal planeada puede traer resultados no deseados. 

 
 

Investigaciones realizadas 
 

Sanlúcar Mateos (2004) realizó una investigación sobre la relación que existía 

entre actitud de compromiso y desempeño laboral, así como la relación entre la anti-

güedad del trabajador y el desempeño laboral y la actitud de compromiso, en una em-

presa purificadora de agua. La población estaba compuesta por 100 trabajadores. Para 

el proceso de recolección de datos se utilizaron dos instrumentos para obtener la informa-

ción necesaria; el primero mide la actitud de compromiso, siendo autoevaluativo, el cual 

tiene 24 ítemes, siendo el valor máximo de 120 puntos. El segundo instrumento mide el ni-

vel de desempeño de los empleados. Usa una escala de cinco valores: ineficiente, inferior al 



7 
 

nivel requerido, aceptable, satisfactorio y sobresaliente. Esta evaluación fue desarrollada por 

los supervisores. Con previa autorización se calendarizaron dos sesiones en las cuales se 

aplicaron los instrumentos a los trabajadores. Los resultados obtenidos mostraron una co-

rrelación positiva entre actitud de compromiso y desempeño laboral de r = 0.509. La actitud 

de compromiso muestra una media de 4.425 y una desviación estándar de 0.3701 así como 

un valor p < .0001. Los análisis demostraron que existe una correlación positiva entre la an-

tigüedad y el desempeño laboral. No existe relación entre antigüedad y actitud de compro-

miso. La investigación concluyó mencionando que una buena evaluación del rendimiento 

contribuye al conocimiento de limitaciones y deficiencias que permite la toma de decisiones 

relacionadas con los trabajadores. El investigador destacó la importancia de un compromiso 

elevado para un buen desempeño, pues esto llevará a la organización a alcanzar el éxito.  

Magaña Echeverría (2000) realizó una investigación que tenía como objetivo analizar 

la relación que existe entre el perfil de formación de los docentes de tiempo completo y el 

desempeño de las funciones que les competen. Todos los docentes de tiempo completo de 

la Universidad de Colima fueron tomados como población para el estudio, siendo un total de 

174 (99 con pregrado y 75 con posgrado). La hipótesis planteada por el investigador fue: 

Los altos niveles de formación profesional se correlacionan con un desempeño académico 

mejor calificado. Para la obtención de datos el investigador utilizó un instrumento que se 

encuentra dividido en cinco grupos: (a) Indicadores de calidad: producción académica (for-

mación académica y publicaciones); (b) Rendimiento docente (carga docente frente a grupo 

y opinión de los alumnos); (c) Indicador de factor de dedicación: asiduidad (distenciones, 

asistencia); (d) Responsabilidad (opinión del director, opinión de los alumnos) y (e) Indicado-

res de permanencia: labor docente complementaria. De igual manera fueron utilizados los 
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expedientes de profesores que contenían fichas de reporte de datos generales, la cédula de 

valoración del trabajo docente por parte de los directivos y los alumnos y la relación de acti-

vidades reportada por los docentes. El resultado obtenido en dicho análisis fue de correla-

ción 0.61 con una p < 0.001. Entre las recomendaciones, se destaca la importancia de moti-

var al cuerpo docente a una constante renovación del conocimiento a fin de que el nivel de 

desempeño y por tanto de la calidad académica, vaya en aumento. Por último, Magaña 

concluye mencionando que el evaluar el desempeño permite tener una visión de lo que su-

cede en el interior de la institución para tomar buenas decisiones en cuanto al personal y la 

capacitación que se les da. 

Merla Villafuerte (2003) hizo una investigación cuyo objetivo principal era conocer y 

diagnosticar el sistema de medición de desempeño en una empresa de servicios. La selec-

ción de la muestra se realizó en Grupo Prodensa, abarcando al personal que se encuentra 

dentro del área metropolitana de Monterrey. Se consideró a toda aquella persona que tuvie-

ra por lo menos seis meses de antigüedad dentro de la organización. Los departamentos de 

la empresa fueron: Administración y Finanzas, Import and Export, Recursos Humanos, Am-

biental, Proyectos y Mercadotecnia. La recolección de datos se llevó a cabo por medio de 

un cuestionario. El instrumento tiene una escala con la que el empleado expresa su opi-

nión. Este se encuentra dividido en cinco áreas a ser evaluadas: (a) desarrollo estratégico 

y definición de metas, (b) administración y medición del proceso, (c) administración del 

desempeño, (d) evaluación del desempeño y (e) sistema de premiación y reconocimiento. 

La aplicación del instrumento fue autoadministrada. En los resultados se muestra que las 

medias obtenidas fueron: desarrollo estratégico y definición de metas 3.80, con una desvia-

ción estándar de .9165; administración y medición del proceso 3.77, con una desviación 



9 
 

estándar de 0.9143; administración del desempeño 3.70 y desviación estándar de 0.8434; 

evaluación del desempeño 3.62 y una desviación estándar de 0.9469 y por último el siste-

ma de premiación y reconocimiento tuvo una media de 3.66 y una desviación estándar de 

0.9736. En las conclusiones se destaca la importancia del Grupo Pondensa para desarrollar 

un sistema de medición del desempeño que lleve a la organización a un sistema de calidad 

total.  

Maracara de la Cruz (s.f.) desarrolló una investigación la cual tenía por objetivo princi-

pal determinar la relación que existe entre el cuidado que proporciona la enfermera a los 

pacientes hospitalizados, enfocándose directamente a las áreas de acciones de cuidado 

(movilización, higiene, confort, alimentación, escuchar sugerencias y trato amable) y accio-

nes administrativas (elaboración de plan de cuidado, identificación de problemas, evalua-

ción, registro y observaciones), con los factores de evaluación formal (actividades técnicas y 

educativas) e informal (relaciones interpersonales y vigilancia del ambiente físico). Dicho 

estudio se realizó en las unidades del hospital Dr. José Antonio Vargas, ubicado en el esta-

do de Aragua, Venezuela. El diseño fue de tipo exposfacto correlacional. La población estu-

vo compuesta por 132 enfermeras seleccionadas por medio de muestreo probabilístico 

aleatorio. Para la obtención de información se elaboró un instrumento con 23 itemes, el cual 

fue validado por una prueba piloto en una institución del mismo ramo y por medio de la 

prueba Kudder Richardson, obteniendo un valor de 0.93. En los análisis de los resultados 

se calculó el coeficiente de correlación de Pearson en el que se observó una relación con 

significación estadística de p < 0.05 y r = 0.625. Los resultados muestran que existe una 

concordancia positiva entre las variables, cuidado que proporcionan las enfermeras y 

la evaluación del desempeño, demostrándose por el valor obtenido del coeficiente de 
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correlación de Pearson que fue de r = 0.701, positivo, de moderada cuantía y con significa-

ción estadística de p < 0.05. El investigador concluye destacando la importancia de que los 

gerentes de enfermería realicen una evaluación sistematizada del desempeño, tanto formal 

como informal, a las enfermeras tomando con gran consideración las acciones de cuidados 

y las acciones administrativas ya que esto contribuye a un buen desempeño y a la satisfac-

ción laboral de las mismas. 

 
 

Planteamiento del problema 
 

El éxito de las empresas depende, en gran manera, en que sus trabajadores realicen 

sus labores de acuerdo con las metas y normas que se han establecido. Cada uno de los 

colaboradores deberá cumplir cabalmente sus responsabilidades a fin de que la organiza-

ción, como un todo, pueda triunfar. 

Davis y Newstrom (1991) mencionan que durante muchos años se ha realizado una 

gran variedad de estudios con el fin de descubrir las distintas formas de evaluar al personal. 

Tales investigaciones inician con Robert Owen quien aproximadamente en 1800 desarrolló 

un sistema de evaluación, el cual lo dejó impresionado por la manera en que el comporta- 

miento de los trabajadores fue mejorando.  

Es necesario que las empresas tengan en cuenta que cada empleado tiene necesida-

des distintas, el desempeño es influido por un sinfín de elementos que rodean al trabajador, 

pueden ser físicos, mentales, familiares o demográficos. Es necesario que la administración 

de cada organización conozca individualmente el desempeño de sus empleados a fin de 

implementar las medidas de mejoras necesarias. 
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Distintas empresas han tomado como base la participación de los empleados en la 

definición de objetivos que deben alcanzar y han observado las ventajas que dicha manera 

de evaluar proporciona. De igual manera han observado que los trabajadores se mantienen 

motivados como resultado de sentirse involucrados y tomados en cuenta en la empresa. 

 
 

Hospital La Carlota 
 

La organización de la Iglesia Adventista del Séptimo Día tiene a su cargo la adminis-

tración de secciones, iglesias, distintos centros educativos y centros de salud. Esta investi-

gación fue desarrollada en uno de sus centros de salud. 

El Hospital La Carlota, llamado anteriormente Hospital y Sanatorio Montemorelos, dio 

inicio el 6 de agosto de 1946 bajo la dirección de Juan Gil P. y Horacio Kelly. Los fondos 

fueron donados por el entonces gobernador del estado de Nuevo León, Arturo B. de la Gar-

za, el Hospital y Sanatorio Adventista de Glendale, la Fundación Kellog y la Asociación Fi-

lantrópica y Educativa. La inauguración y dedicación del hospital se llevó a cabo el día 25 de 

enero de 1947. Para el año 1956, la capacidad para internar pacientes era de 77 camas y, 

19 años después, en 1975, había aumentado a 89. Hoy el hospital cuenta con 22 camas. 

Para el tiempo cuando se hizo esta investigación, el Hospital La Carlota contaba con 

122 empleados que tienen distintas responsabilidades a fin de ofrecer un servicio lo más 

completo posible. Los principales departamentos son: Administración, Oficinas, Intendencia, 

Laboratorio, Mantenimiento, Enfermería, Sistemas, Rayos X, Admisiones, Medicina Fami-

liar, Vida Sana, Consulta Externa, Enfermería, Contabilidad, CEYE (Centro de Equipo y 

Esterilización), Farmacia, Ginecología, Urgencias, Vigilancia, Fisioterapia, Cafetería, Com-

pras, Luz y Vida, Conmutador y Cuerpo Médico. En su mayoría los empleados se        
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encuentran en una interacción diaria con personas que acuden al hospital en busca de un 

servicio, esperando ser atendidos de la mejor manera. 

El Hospital La Carlota cree que el servicio a las personas es lo más importante y que 

este servicio debe ser hecho con excelencia, satisfaciendo las necesidades de sus pacien-

tes tanto físicas como espirituales, tal y como Jesús lo mostró. Asimismo, cree que este tra-

bajo únicamente se podrá llevar a cabo mediante la ayuda de todos y cada uno de sus em-

pleados, formando un equipo de trabajo dispuesto, capaz, comprometido, compasivo y listo 

para dar lo mejor de sí. 

Dentro del área de capacitación, la institución ha desarrollado planes de educación 

continua. Anualmente se presentan por lo menos dos reuniones generales en las que se 

incluye a todos los trabajadores del hospital. En ellas se imparten temas que concientizan a 

cada uno sobre la importancia de un servicio de excelencia, las relaciones interpersonales, 

atención a clientes, entre otras áreas. De igual manera, existen cursos no desarrollados por 

la institución, a los cuales los empleados pueden asistir si así lo desean; dichos cursos son 

impartidos por instituciones especializadas en áreas como enfermería y especialidades 

médicas. La responsabilidad de la asistencia a estos cursos y su periodicidad recae única-

mente en los empleados, tanto para cursos internos como externos. 

En la actualidad la institución está implementando una estrategia en la cual cada uno 

de los empleados tiene una entrevista con el equipo administrativo en la que se da a co-

nocer la filosofía, misión, visión y objetivos del hospital, buscando que el trabajador se 

comprometa con éstos. De igual manera se ha implementado un sistema de evaluación 

mensual en el que el jefe inmediato al trabajador evalúa su desenvolvimiento en el trabajo. 
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Debido a que es de gran importancia para el buen desarrollo de la institución el nivel 

de capacitación de los empleados, así como su desempeño, esta investigación pretende 

conocer el nivel de capacitación autopercibido y la influencia que ésta tiene sobre el nivel de 

desempeño autopercibido de los empleados del Hospital La Carlota. 

 
 

Justificación 
 

Esta investigación se justifica por el impacto que tiene el nivel de capacitación auto-

percibido sobre el desempeño de sus trabajadores y cómo éste trasciende en el desarrollo y 

alcance de la institución.  

También se justifica por la ausencia de estudios similares dentro del nosocomio, por lo 

que servirá como impulso para futuras investigaciones.  

Otro beneficio es el que reciben los directivos, dado que los resultados servirán como 

plataforma para la planeación de estrategias de desarrollo del personal y la toma de deci-

siones por parte de la gerencia. 

También es trascendente porque permitirá la elaboración de dos instrumentos genera-

lizados, para la medición del nivel del desempeño autopercibido y el nivel de capacitación 

autopercibido, los cuales podrán ser utilizados por el Hospital La Carlota periódicamente a 

fin de monitorear el desarrollo de su personal. 

 
 

Declaración del Problema 
 

El problema a investigar fue el siguiente: 
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¿La autopercepción del nivel de capacitación influye en la autopercepción del nivel de 

desempeño laboral de los empleados del Hospital La Carlota en Montemorelos, Nuevo 

León? 

 
 

Preguntas complementarias 
 

A continuación se presentan algunas interrogantes que el estudio respondió: 

¿Cuál es la autopercepción del nivel de capacitación de los empleados del Hospital La 

Carlota en Montemorelos, Nuevo León? 

¿Cuál es la autopercepción del nivel de desempeño de los empleados del Hospital La 

Carlota en Montemorelos, Nuevo León? 

 
 

Hipótesis 
 

Partiendo de la declaración del problema, se plantearon las siguientes hipótesis:  

 
 

Principal 
 

H1: La autopercepción del nivel de capacitación influye en la autopercepción del nivel 

de desempeño laboral de los empleados del Hospital La Carlota en Montemorelos, Nuevo 

León. 

 
 

Complementarias 
 

H2: Existe diferencia significativa en la autopercepción del nivel de capacitación de los 

empleados del Hospital La Carlota según su género.  
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H3: Existe relación significativa entre la autopercepción del nivel de capacitación de los 

empleados del Hospital La Carlota y su edad. 

H4: Existe diferencia significativa en la autopercepción del nivel de capacitación de los 

empleados del Hospital La Carlota según su máximo nivel de escolaridad alcanzado. 

H5: Existe diferencia significativa en la autopercepción del nivel de capacitación de los 

empleados del Hospital La Carlota según el tipo de empleado.  

H6: Existe relación significativa entre la autopercepción del nivel de capacitación de los 

empleados del Hospital La Carlota y el tiempo de servicio en la institución.  

H7: Existe relación significativa entre la autopercepción del nivel de capacitación de los 

empleados del Hospital La Carlota y la antigüedad en el puesto. 

H8: Existe diferencia significativa en la autopercepción del nivel de desempeño laboral 

de los empleados del Hospital La Carlota según su género.  

H9: Existe relación significativa entre la autopercepción del nivel de desempeño labo-

ral de los empleados del Hospital La Carlota y su edad. 

H10: Existe diferencia significativa en la autopercepción del nivel de desempeño labo-

ral de los empleados del Hospital La Carlota según su máximo nivel de escolaridad alcan-

zado. 

H11: Existe diferencia significativa en la autopercepción del nivel de desempeño labo-

ral de los empleados del Hospital La Carlota según el tipo de empleado. 

H12: Existe relación significativa entre la autopercepción del nivel de desempeño labo-

ral de los empleados del Hospital La Carlota y el tiempo de servicio en la institución. 

H13: Existe relación significativa entre la autopercepción del nivel de desempeño labo-

ral de los empleados del Hospital La Carlota y la antigüedad en el puesto.  
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Objetivos 
 

La presente investigación tuvo como objetivos:  

1. Diseñar un instrumento que permita la medición de la autopercepción del nivel de 

capacitación de los empleados del Hospital La Carlota. 

2. Diseñar un instrumento que permita la medición de la autopercepción del nivel de 

desempeño en los empleados del Hospital La Carlota. 

 
 

Delimitaciones 
 

Para fines de la presente investigación, se plantearon las siguientes delimitaciones: 

1. La autoevaluación del desempeño laboral, únicamente se verá en una perspectiva 

generalizada, sin basarse en la descripción de puesto. 

2. Los resultados obtenidos son únicamente válidos para el Hospital La Carlota 

3. No pretende resolver probables problemas que revelen los resultados 

4. Se incluye en la población a todos los empleados (tiempo completo, contrato, por 

horas, etc.). No incluye a los directivos, cuerpo médico y los estudiantes que estén realizan-

do servicio social, rotaciones, etc. 

5. La evaluación se centró únicamente en la autopercepción del nivel de capacitación 

y la autopercepción del nivel de desempeño. 

6. El método para la autopercepción del nivel de capacitación es de escala gráfica. 

7. El método para la autopercepción del nivel de desempeño es por medio de escala 

gráfica.  

8. No se controló la impartición de capacitación mientras se elaboraba la investigación. 
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9. El tiempo de la investigación abarcó los meses de agosto – diciembre del año 2008. 

 
 

Limitaciones 
 

El estudio tuvo como limitaciones: 

1. El tiempo para que el empleado respondiera la encuesta fue limitado, dado que su 

trabajo no puede detenerse por mucho tiempo. 

2. La investigadora dependió de los directivos para establecer los tiempos y los espa-

cios para la aplicación de los instrumentos. 

 
 

Definición de términos 
 

A continuación se presentan algunas definiciones de vocablos que permitirán la com-

prensión más exacta del presente documento. 

Autopercepción: Opinión de un individuo, basada en un proceso mental, captado a 

través de los sentidos, mediante el cual selecciona, organiza e interpreta la información que 

lo rodea. 

Nivel de capacitación: Estado global en el cual se ubica un empleado basado en una 

escala valorativa, la que se encarga de medir el nivel de conocimiento, habilidad, que permi-

te el desarrollo de las actividades laborales diarias. Dicho estado se obtiene mediante un 

proceso formativo, formal o informal, de manera sistemática y organizada que permite el 

desarrollo del intelecto y de habilidades técnicas y operativas en áreas específicas.  

Nivel de desempeño: Estado global en el que se ubica un empleado, basado en una 

escala valorativa, la cual se obtiene mediante un proceso sistematizado, técnico, formal o 
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informal, en el que se valoran, integralmente las actitudes, los comportamientos, el rendi-

miento en el cargo, el cumplimiento de sus funciones, etc.  

 
 

Supuestos 
 

Los supuestos planteados por la investigación son:  

1. Las respuestas no fueron influidas por personas externas. 

2. Los encuestados respondieron el instrumento honestamente. 

3. Los encuestados cuentan con un alto nivel ético. 

4. Todos los empleados interpretaron los ítems del instrumento de la misma forma. 

5. Los instrumentos midieron lo que se requería.  

 
 

Marco filosófico 
 

Cuando Dios terminó lo que había creado, evaluó cada una de las maravillas hechas. 

El libro sagrado menciona: “Y vio Dios todo lo que había hecho y he aquí que era bueno en 

gran manera” (Génesis 1:31; Reina Valera 1960). Desde ese momento, en el mundo no 

caído, comenzó la observación sistemática del desarrollo y desempeño de todo lo que hay 

en nuestro derredor. Al comienzo, todo era perfecto; pero al ingresar el pecado, la naturale-

za cayó; el hombre ya no es el mismo, sus habilidades han decaído. 

Todo ser humano, colaborador de Dios, que se esfuerza en buscar ayuda de lo alto y 

crucificar el yo, puede ser exitoso en este mundo y obtener la vida futura e inmortal. Este 

mundo es el campo de trabajo de los seres humanos y su preparación para la vida eterna 

depende de cuán fielmente realizan sus labores en esta tierra. Dios nos ha pedido que 

seamos una bendición para la sociedad y nadie debe vivir sólo para sí mismo. Como 
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miembros de la gran familia humana, y no podemos dejar de servir a otros y seguir pensan-

do que guardamos los mandamientos divinos. El desempeño de cada uno debe verse co-

mo si fuera para el Señor, lo cual rodea de encanto a la tarea más humilde. 

En el lugar que se nos ha asignado deberíamos desempeñar nuestros 
deberes con tanta fidelidad como los ángeles en su esfera más elevada. Los 
que tienen la impresión de que son siervos de Dios, serán hombres en los 
cuales se pueda tener confianza en todas partes. Los futuros ciudadanos del 
cielo serán los mejores ciudadanos de la tierra. El concepto correcto de nues-
tro deber para con Dios conduce a una percepción clara de nuestro deber para 
con el prójimo. (White, 1977, p. 327) 

 
White afirma que en el plan de Dios, cada ser humano ha sido hecho para ayudar a 

satisfacer las necesidades de otros. Todos están entretejidos en la gran tela de la humani-

dad y todo cuanto se hace beneficia o perjudica a otro. Es por eso que la participación unifi-

cada permite un buen desarrollo, en la vida social, familiar, laboral y eclesiástica. De igual 

manera este principio puede y debe ser traído a las organizaciones, con el cumplimiento 

satisfactorio de cada integrante de sus labores se está asegurando un buen desarrollo que 

permitirá el éxito de la empresa. 

Durante su ministerio aquí en la tierra, Jesús capacitó a sus discípulos para que, 

cuando él faltara, estuvieran listos para ir de ciudad en ciudad a predicar su evangelio. En 

las Sagradas Escrituras, en el evangelio según San Marcos 6:7, se menciona que Jesús 

envió a sus 12 discípulos de dos en dos para permitir que ellos avanzarán un poco más en 

su preparación. Es importante destacar el impacto que tiene una capacitación bien planea-

da y continua para un buen desempeño. Esto es respaldado con el ejemplo que Jesús dio 

con sus discípulos.  
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Organización del estudio 
 

Esta investigación, procuró presentar la autopercepción del nivel de capacitación y la 

influencia que ésta tiene sobre la autopercepción del nivel de desempeño laboral de los em-

pleados del Hospital La Carlota en Montemorelos, Nuevo León. 

Su estructura comprende cinco capítulos:  

En el primer capítulo, se describe la dimensión del problema. Presenta los lineamien-

tos que guiaron el estudio, tomando en cuenta la bibliografía e investigaciones realizadas 

por otras personas dentro de las áreas de capacitación y desempeño laboral. Asimismo se 

dan a conocer las hipótesis planteadas y la definición de algunos términos que permitirán 

una mejor comprensión.  

El segundo capítulo presenta el marco teórico, donde se reseña la bibliografía y se 

analizan distintos autores que han estudiado las variables de capacitación y desempeño, 

tomando en cuenta los conceptos, importancia, métodos utilizados para la evaluación, di-

mensiones y los factores que afectan las variables del estudio. También se presentan algu-

nas investigaciones que sirven de sustento para respaldar el presente estudio.  

El tercer capítulo describe la metodología que se utilizó en esta investigación, se iden-

tifica la población y la muestra con la cual se recogió la información, así como el proceso 

mediante el cual se elaboró el instrumento. Dentro de este mismo capítulo se incluyeron la 

operacionalización de las variables y la operacionalización de las hipótesis que identifican 

las características de las variables, así como las pruebas estadísticas a usar. 

El cuarto capítulo ofrece los resultados, derivados del instrumento aplicado a 94 em-

pleados, 67 de los cuales fueron mujeres y 27 fueron hombres. También se da respuesta a 

las hipótesis de la investigación. 
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Finalmente el quinto capítulo presenta la dimensión de resultados, las conclusiones 

que se derivaron de ellos, así como la discusión y las recomendaciones para futuras 

investigaciones. 
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CAPÍTULO II 
 
 

MARCO TEÓRICO 
 
 

Introducción 
 

Esta investigación pretendió conocer la influencia de la autopercepción del nivel de 

capacitación sobre la autopercepción del nivel de desempeño laboral de los empleados del 

Hospital La Carlota en Montemorelos y cómo éstas se relacionaron con algunas variables 

demográficas. 

En este segundo capítulo se presenta un análisis de la literatura donde diversos auto-

res opinan sobre los temas de capacitación y desempeño laboral, la importancia que éstas 

dos tienen en el área laboral y las dimensiones utilizadas por ellos. Asimismo, el capítulo 

presenta las distintas técnicas por medio de las cuales es posible evaluar, tanto el nivel de 

capacitación, como el nivel de desempeño en el cual se encuentran los empleados. 

 
 

Capacitación 
 

Conceptos 
 

Rodríguez Estrada y Ramírez Buendía (1991, p. 1) mencionan que capacitación 

proviene del adjetivo capaz, el cual proviene del verbo latino cápere, que significa dar 

cabida. El termino se define como “el conjunto de actividades encaminadas a proporcionar
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conocimientos, desarrollar habilidades y modificar actitudes del personal de todos los nive-

les para que desempeñen mejor su trabajo”. 

El Diccionario de La Real Academia Española (1997, s.v. “capacitar”, “Apto” y “capaci-

dad”) “la acción de hacer a alguien apto, habilitarlo para alguna cosa”. A su vez define capaz 

como: “Apto, con talento o cualidad para una cosa determinada”. Y capacidad como: “Apti-

tud, talento, cualidad que dispone a alguien para el buen ejercicio de algo”. 

Dalziel (1996, citado por Leal de Suárez y Zabala Castañeda, 2004) define capacidad 

como: característica de una persona para realizar sus actividades diarias exitosamente; se 

encuentran involucrados talentos, actitudes, conocimientos, habilidades, etc. 

 
 

Importancia  
 

Sutton (2001) afirma que el éxito de toda organización descansa en el conocimiento, 

habilidades y destrezas de sus empleados. Cuando este conocimiento es difícil de imitar la 

empresa puede alcanzar ventajas competitivas sobre las demás organizaciones de la indus-

tria. Ésta es la gran importancia de la capacitación el dar a sus empleados conocimientos, 

habilidades y actitudes imposibles de imitar. Menciona que el nivel de capacitación propor-

ciona a los empleados un respaldo más seguro en el desarrollo de sus actividades diarias. 

Bohlander et al. (2001) comentan que en la actualidad las organizaciones compiten a 

través de las personas, el contar con un capital humano con conocimientos, habilidades y 

capacidades inimitables es la ventaja de cada organización. 
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Para Rodríguez Estrada y Ramírez Buendía (1991) el que un trabajador se sienta 

preparado para realizar sus labores incrementará su productividad y elevará los niveles de 

bienestar socioeconómico. 

Chiavenato (2007) destaca que hacer sentir a los empleados capacitados en lo que 

realizan, cambia su actitud y permite que se sientan satisfechos con mayor motivación y con 

un sentido más abierto para nuevos aprendizajes. 

Queipo y Useche (2002) declaran que mantener capacitado a un trabajador permitirá 

que éste eleve su desempeño y su motivación.  

Ramírez García y García García (s.f.) afirman que en la actualidad el éxito de las or-

ganizaciones recae sobre varios factores, entre los cuales resalta la importancia de un re-

curso humano dotado de los conocimientos y habilidades necesarios para realizar su traba-

jo. Continúan mencionando que es por eso que la capacitación juega un papel sumamente 

importante, dado que es la base para la formación de habilidades.  

Robbins (2004) recalca que el mantener capacitados a los trabajadores debe ser una 

de las prioridades de la administración dado que permite el buen desarrollo de actividades 

de los trabajadores al igual que permite crear en ellos un sentimiento de eficacia lo cual ge-

nera, al mismo tiempo, seguridad y expectativas de crecimiento. 

Blanchard et al. (2005) puntualizan que la capacitación es una estrategia clave cuando 

se busca que una compañía sea una organización de aprendizaje. La capacitación es ne-

cesaria dado que los trabajos cambian constantemente y para lograr que una organización 

se mantenga, es necesario que exista un compromiso de la organización de reentrenar y 
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educar constantemente a su personal de modo que sus conocimientos se mantengan ac-

tualizados. 

Barca (2004) comenta sobre el gran giro que las empresas han dado en la actualidad; 

afirma que en años pasados los consumidores compraban lo que les era ofrecido, pero en 

la actualidad los compradores saben lo que necesitan. El empleado juega un papel indis-

pensable en las empresas dado que es él quien se encuentra frente al consumidor y da a 

conocer los beneficios que un producto puede darle, diferenciándolo de otro. Dicho conoci-

miento del empleado es el que convencerá al cliente de adquirir su producto. El empleado 

bien preparado para desarrollar su trabajo es el empleado que mayores beneficios traerá a 

la empresa. He aquí la razón por la cual la capacitación es de gran importancia dado que 

gracias a ella el nivel de entendimiento de los empleados aumenta, incrementa la capacidad 

de utilizar nuevas tecnologías, da posibilidad de nuevas estrategias, reduce la rotación del 

personal, mejora la imagen de la empresa, crece la producción y acrecienta la motivación 

de los empleados. 

Ayala Villegas (2004) destaca que la capacitación es de gran importancia dado que es 

la herramienta por medio de la cual se prepara a los empleados para la ejecución de sus 

diversas tareas, proporciona oportunidades para el continuo desarrollo del personal y al 

mismo tiempo, cambia las actitudes de los colaboradores aumentando la motivación. 

García Ahumada y Llanos Cuentas (2006) mencionan que la capacitación del perso-

nal, en los servicios de salud, es de gran importancia especialmente de aquellos que tienen 

a su cargo la función de atender directamente a las personas, aunque esto no debe excluir 

a las personas que están a cargo del área administrativa del hospital. 
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Snyder (2007) afirma que una herramienta importante para mantener motivado al per-

sonal y que éste realice sus labores de la mejor manera, es el proporcionar las facilidades 

para que ellos puedan mantenerse actualizados y poder continuar con su educación. 

Asimismo, Berg (2003) declara que en la época globalizada en la que vivimos las em-

presas compiten por gente preparada y capaz. Afirma que el mantener a los trabajadores 

con un alto nivel de capacitación genera en los trabajadores autoestima más alta, haciéndo-

los sentir más competentes y permitiendo desarrollar sus responsabilidades de la mejor 

manera. Asimismo, el sentirse capaz permite que éstos enfrenten nuevos cambios y desaf-

íos con una actitud positiva. 

 
 

Métodos para evaluar 
 

French, Bell, Meza y Juárez (1996) mencionan algunos métodos formales y no forma-

les para determinar el nivel de capacitación de los empleados. Los no formales son: la per-

cepción, el juicio o conversaciones con supervisores, las observaciones informales, las dis-

cusiones grupales y las pláticas. Las formales son el análisis de informes (costos, rotación, 

quejas y sugerencias) y cuestionarios a empleados. Afirma que cualquiera de estos méto-

dos puede ser útil para las empresas, pero destaca que las estrategias formales servirán 

para hacer una mejor decisión de capacitación. 

Rodríguez Valencia (1993) afirma que para conocer el nivel de necesidades y capaci-

tación, la administración puede utilizar las entrevistas, los análisis de actividades, las en-

cuestas, las calificaciones de méritos, la observación inmediata, las pruebas, los exámenes 

y las reuniones con grupos de personal entre otras. 
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Bohlander et al. (2001) afirman que antes de implementar un programa de capacita-

ción, es necesario que exista un análisis para determinar el nivel de conocimiento y capaci-

tación con la cual cuentan los trabajadores. Este análisis se desarrolla en tres áreas: (a) 

organizativo: estudia a la organización misma en secciones como ausentismo, accidentes, 

costos de mano de obra, etc., (b) tareas: estudia los procesos, tiempos, material, junto con 

las habilidades necesarias para desarrollar la actividad del puesto y (c) personal: identifica 

aquellos colaboradores que requieren capacitación en áreas deficientes y necesidades par-

ticulares de los trabajadores. 

Hernández y Rodríguez (1994) destacan el método desarrollado por Frederick W. 

Taylor al cual llamó “estudio de tiempos y movimientos”. Dicho método fue desarrollado pa-

ra establecer tiempos estándares y procesos por medio de los cuales una máquina o un 

trabajador deberían desarrollar su trabajo. Dichos tiempos fueron tomados de la observa-

ción de sus trabajadores. Este método sirve para medir el desarrollo que tienen los trabaja-

dores al realizar sus labores y al mismo tiempo mantener y elevar un nivel de trabajo en la 

empresa. 

 
 

Dimensiones 
 

Robbins y Coulter (2000) destacan tres grandes áreas en las que se puede dividir la 

capacitación, éstas son: (a) técnicas: que incluyen todas las destrezas básicas tales como 

leer, escribir, realizar cálculos aritméticos, (b) relaciones personales: son las que abarcan 

la capacidad de interactuar eficazmente con sus compañeros y jefes y (c) resolución de 
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problemas que comprenden capacidad de respuesta ante soluciones diarias y situaciones 

de especial cuidado. 

Para Rodríguez Valencia (1993) existen tres tipos de capacitación: (a) para el trabajo: 

enfocado específicamente a empleados que comenzarán a desarrollar una nueva función; 

(b) en el trabajo: dedicado a desarrollar habilidades y mejorar actitudes del personal que ya 

está laborando y (c) desarrollo: acciones implementadas por la organización para apoyar al 

personal.  

Zeithaml, Parasuraman y Berry (1992) afirman que los empleados necesitan sentirse 

confiados y capacitados para así generar una mejor calidad en sus trabajos. Destaca dos 

grandes áreas dentro de las cuales es necesario enfocarse; éstas son la formación técnica y 

la formación de relaciones interpersonales. 

Siliceo Aguilar (2003) destaca tres grandes secciones dentro de las cuales se puede 

categorizar el potencial humano: área social, producción y humano. 

 
 

Factores que influyen 
 

Chiavenato (2007) identifica algunos factores que influyen en el nivel de capacitación 

de los trabajadores, éstos son: personalidad, motivación, aptitudes, habilidades, entorno 

ambiental y entorno organizativo.  

 Blanchard, Carlos y Randolph (2005) afirman que un elemento necesario para que 

el personal se sienta capaz de realizar sus actividades es que la organización cuente con 

metas claras. 
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Disney Enterprises (2005) destaca que es de suma importancia que se presente al 

trabajador una descripción amplia de lo que se espera de él, a fin de que éste pueda saber 

a dónde dirigirse. Asimismo es necesario que la empresa pueda unificar metas, lenguaje y 

conductas de los trabajadores para así ir todos hacia un mismo objetivo.  

Blanchard et al. (2005) reconocen que si el personal recibe capacitación y constante 

entrenamiento, se logra generar en el trabajador la sensación de que se está desarrollando, 

que tiene las herramientas para su trabajo y se siente mucho más seguro al desarrollar su 

trabajo. 

 
 

Desempeño laboral 
 

Conceptos 
 

El Diccionario de La Real Academia de la Lengua Española (1997, s.v. “desempeñar”) 

define como: “cumplir las obligaciones inherentes de una profesión, cargo u oficio. Actuar, 

trabajar, dedicarse a una actividad satisfactoriamente”. 

A su vez, Chiavenato (2000, citado en Queipo y Useche, 2002) define el desem-

peño laboral como el comportamiento del trabajador en el cumplimiento de los objetivos 

de la empresa. De igual manera los autores citados destacan que el desempeño de un 

empleado varía de persona a persona y se encuentra influida por sus propias caracterís-

ticas individuales, tales como: capacidades, habilidades, necesidades y cualidades; asi-

mismo afirman que existen otros factores, dentro de la empresa, que afectan de igual 

manera el desempeño del trabajador y son: percepción de equidad del trabajador, acti-

tudes y opiniones sobre el trabajo. 
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Suárez (1983, citado en Sanlúcar Mateos, 2004) afirma que el desempeño es un 

término que se refiere al cumplimiento de hacer aquello a lo que uno está obligado. 

Ayala Villegas (2004) describe el desempeño como un valor en conjunto de actitudes, 

rendimiento y comportamiento laboral del trabajador. Afirma que el desempeño puede ser 

moldeado mediante un programa sistematizado desarrollado por parte del jefe o supervisor. 

Para García Domínguez (2001) el desempeño de un trabajador está compuesto por 

aquellas acciones o comportamientos observados que pueden ser medidos en términos de 

contribución a la empresa. 

 
 

Importancia 
 

Disney Enterprises (2005) menciona que es de gran importancia el buen desempeño 

de los empleados para un buen desarrollo de la empresa. Destaca que las organizaciones 

de todo el mundo han comenzado a entender que sus empleados son su valor más impor-

tante, dado que permite una entrega de un servicio o producto de calidad. Menciona que, 

con mucha frecuencia, los empleados se encuentran en las líneas del frente, cara a cara 

con los clientes y aun cuando no estén en contacto directo con los consumidores, son quie-

nes controlan la operación de los procesos por los cuales se entrega o se proporciona el 

servicio. 

Para Blanchard y Johnson (2004) el control del rendimiento es de gran importancia y 

es necesario que éste sea algo continuo, es decir, sobre la marcha y no algo que se pone 

en marcha una sola vez al año.  
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McCoy (2007) afirma que una de las grandes dificultades que se presenta a la admi-

nistración de una organización es transmitir las estrategias que se plantean en la alta geren-

cia, lo cual impacta poderosamente el desempeño de los empleados. Sin embargo, afirma 

que, una vez que se haya logrado romper la barrera de comunicación, permitirá un desem-

peño elevado trayendo beneficios a corto y mediano plazo, tales como: una comunicación 

bilateral más abierta, al igual que dar un éxito alto a la organización. 

Ruiz (s.f.) destaca que el desempeño de los empleados en una organización es la ba-

se bajo la cual la empresa alcanza niveles máximos en la efectividad. Tan importante es el 

desempeño de los trabajadores que las empresas invierten grandes cantidades monetarias 

para mantener capacitados a sus empleados. 

 Firth (2002) destaca que la evaluación del nivel de desempeño es de gran importan-

cia dado que trae beneficios al jefe y proporciona un entendimiento más claro de lo que está 

sucediendo con la empresa y cuál podría ser su futuro. También permite generar planes de 

entrenamiento para el desarrollo tanto individual como grupal, al mismo tiempo que permite 

al jefe conectar a los trabajadores con las estrategias de la organización dando un sentido 

de dirección. De igual manera la evaluación del desempeño da beneficios a los trabajadores 

ya que éstos podrán observar cómo se encuentran en cuanto al desarrollo de sus tareas. 

 
 

Métodos para evaluar 
 

Para Chiavenato (2007) el monitoreo del desempeño del personal es de gran impor-

tancia dado que éste sirve para definir y desarrollar políticas acordes con las necesidades 
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de la organización. Asimismo es una herramienta que permitirá el mejoramiento de la em-

presa. 

La Asociación Nacional de Universidades e Instituciones de Educación Superior 

(2000) destaca que a través de la aplicación de evaluación del desempeño, es posible 

identificar comportamientos que obstaculizan el buen desarrollo de la organización, al 

mismo tiempo es una estrategia por medio de la cual es posible asegurar e impulsar a un 

mejor desempeño. 

Nieto, Mejía, Rojas, Artunduaga, Villegas, Escobar et al. (2003) mencionan que 

evaluar el desempeño de una persona significa, verificar el cumplimiento de sus funciones y 

responsabilidades durante un tiempo determinado, lo cual está basado en un resultado 

esperado por la organización, de igual manera el evaluar se enfoca en el mejoramiento del 

trabajo.  

Nickols (2007) afirma que la evaluación del desempeño trae los siguientes beneficios 

a la empresa: 

1. Realimentación que reduce errores y desperdicios, aumenta la productividad y la 

mejor atención a clientes y aumenta la motivación. 

2. Elaboración de metas: permite momentos de comunicación donde se establecen 

metas y objetivos para el desarrollo del trabajo de los empleados. 

3. Control de programación de entrenamientos: la evaluación del desempeño 

proporciona la base para la observación de necesidades de entrenamiento en áreas 

específicas. 

4. Base para recomenzar el desempeño de los empleados. 
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5. Protección legal para la organización. 

Kirkpatrick (2006) afirma que existen dos objetivos básicos por los cuales se aplica 

una evaluación del nivel de desempeño: (a) tener una base para aumento de salario o as-

censo y (b) determinar el nivel de desempeño para miras a implementar mejoras. Destaca 

que estos dos objetivos deben ser tomados de manera distinta ya que la primera mira hacia 

acciones pasadas y la segunda hacia acciones futuras. Asegura que la atmósfera que se 

llega a vivir es diferente, en la primera existe un control mayor del evaluador, mientras que 

en la segunda existe una proporción de 50/50. 

García Domínguez (2001) afirma que para medir el desempeño, es necesario identifi-

car aquellos indicadores de desempeño que la organización desea evaluar. Dichos indica-

dores deberán ser incorporados en un sistema integral de medición del desempeño que 

haga posible el seguimiento simultáneo y consistente de los empleados. 

Katz y Snow (1981) destacan que la evaluación del desempeño es una técnica me-

diante la cual se observa y mide la manera en que un individuo realiza sus tareas. Afirman 

que para esto es necesario que se utilicen distintos métodos que van desde pruebas de 

respuestas breves, hasta pruebas orales o de elección múltiple y ensayos. Continúa men-

cionando que al momento de planear la evaluación, es necesario que los responsables 

identifiquen los aspectos del rendimiento más importantes a incluir que muestren, realmen-

te, el nivel de desempeño en la que se encuentran los trabajadores. 

Wayne y Noe (2005) declaran que existen diversos métodos para evaluar el desem-

peño del personal; la selección de alguno de ellos, depende del propósito que se quiera 

alcanzar, los cuales son selección del personal para promoción, capacitación, aumento 
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salarial, etc. Estos métodos pueden ser: (a) evaluación de realimentación de 360º grados, 

(b) escalas de clasificación, (c) incidente crítico, (d) ensayo, (e) estándares laborales, (f) 

clasificación, (g) escala de clasificación basada en el comportamiento (BARS) y (h) Siste-

ma basado en resultados. 

Robbins (1996) hace hincapié en cinco técnicas para la evaluación del nivel desem-

peño; éstas son: (a) ensayos escritos, (b) incidentes cruciales, (c) escala de calificación 

gráfica, (d) escala de calificación anclada en el comportamiento y (e) comparaciones multi-

personales.  

Werther y Davis (2000) destacan cinco métodos para llevar a cabo la evaluación del 

desempeño. Éstos son: (a) establecimiento de categorías, (b) distribución forzada, (c) distri-

bución de puntos y (d) comparaciones pareadas. 

 
 
Método de clasificación gráfica 
 

Según Chiavenato (1994) el método de clasificación gráfica permite un resultado claro 

al mismo tiempo que es de uso multidimensional, de igual manera éste proporciona una 

base clara para la realimentación en áreas específicas. 

Bohlander et al. (2001) afirman que en la técnica de escala gráfica, la evaluación se 

representa mediante una escala en la cual el evaluador indica hasta qué grado el evaluado 

posee tal característica. Dicho método disminuye la subjetividad y afirman los autores, es 

necesario que exista espacio suficiente para agregar comentarios en caso de ser necesario. 

Para Robbins (1998) el método de clasificación gráfica es uno de los métodos más 

antiguos para evaluar; en éste se enlistan ciertos factores seleccionados previamente 
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por el encargado; el evaluador lee la lista y clasifica en escala incrementable. Afirma que 

dicha técnica emplea menor tiempo en su aplicación al igual que permite un análisis y 

comparación cuantitativa. 

Robbins y Coulter (2000) mencionan que en la escala gráfica se presenta una lista de 

factores en los cuales se basa el desempeño; el evaluador analiza dicha lista y coloca una 

clasificación la cual es proporcionada por el mismo instrumento. 

Chiavenato (2007) identifica tres subdivisiones dentro del método de escala gráfica: 

1. Escalas gráficas continuas: únicamente se identifican los dos extremos; la evalua-

ción se puede ubicar en cualquier punto entre la línea que conecta las extremida-

des. 

2. Escalas gráficas semicontinuas: se ubican los puntos extremos y se agregan pun-

tos intermedios; el evaluador puede ubicar la evaluación entre estos puntos. 

3.  Escalas gráficas discontinuas: están representadas en gráficas de dos entradas; 

horizontal, en ella se colocan los factores a evaluar y en la vertical se colocan los 

grados o las calificaciones.  

 
 
Autoevaluación 
 

 El Diccionario de La Real Academia Española (1997, s.v. “auto”, “percepción” y “per-

cibir”) define auto como: que significa ´propio  ́o ´por uno mismo´. Asimismo define percep-

ción como: “acción y efecto de percibir. Sensación interior que resulta de una impresión ma-

terial hecha en nuestros sentidos”. De igual manera define percibir como: “Recibir por algu-

no de los sentidos la imagen, impresiones o sensaciones externas”. 
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Arias Galicia (1988) define como autoevaluación la acción de evaluarse uno mismo 

durante el proceso de evaluación del rendimiento; afirma que es una herramienta efectiva 

en los programas que se centran en el crecimiento personal y el compromiso con los 

objetivos. 

Chiavenato (2007) define la autoevaluación como el proceso mediante el cual cada 

trabajador evalúa su propio cumplimiento de objetivos así como su desempeño en el puesto 

que desempeña, basado en indicadores proporcionados por la misma empresa. Asimismo 

afirma que dicho proceso permite al empleado conocer sus áreas con mayor necesidad. 

Wayne y Noe (2005) declaran que la autoevaluación se refiere a la estrategia de apli-

cación de un método de evaluación mediante el cual se le pide al trabajador hacer un análi-

sis sincero de sus propias características de desempeño. Afirman que dicha estrategia de 

aplicación va juntamente con el método de escala gráfica. 

Magaña Echeverría (2000) afirma que la autoevaluación es importante dado que per-

mite que los trabajadores reflexionen sobre su desarrollo dentro de la organización, afirma 

que aunque tiene la limitante de la sinceridad, es una herramienta que permite observar 

áreas con problemas, al igual que hay una apertura para la realimentación. 

Para Mondy y Noe (1997) la autoevaluación forma parte de un sistema mediante el 

cual el empleado proporciona información con la cual los administradores pueden desarro-

llar a su personal. Al mismo tiempo los autores consideran la autoevaluación como una 

herramienta mediante la cual el empleado puede conocer sus fortalezas, debilidades y so-

bre todo visualizar qué es lo que se espera de él dentro del desempeño. 
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Rider (1985) menciona que la autoevaluación es una herramienta que los administra-

dores pueden utilizar para conocer las habilidades y debilidades de los trabajadores, dado 

que es ahí donde no se sienten presionados por ser calificados por el supervisor o un com-

pañero de trabajo. 

Seldin et al. (1999) afirman que la autoevaluación es una herramienta importante gra-

cias a que proporciona información valiosa del desarrollo del personal, brindando un sentido 

de seguridad en los trabajadores, lo cual les incrementa su desempeño. Afirman que en la 

actualidad, las organizaciones utilizan las autoevaluaciones como una pieza más dentro de 

un gran sistema de evaluación, logrando visualizar desde otra perspectiva el desarrollo de 

sus trabajadores.  

Kirkpatrick (2006) afirma que la evaluación del nivel de desempeño de manera auto-

administrada permite tener un efecto para el desarrollo de los trabajadores. Asimismo men-

ciona que es necesario que el instrumento utilizado para medir el desempeño autoadminis-

trado deberá ser el mismo que utilicen los supervisores para la evaluación.  

Rodríguez Valencia (1993) afirma que la aplicación de una autoevaluación es eficiente 

para establecer en el personal un sentido de autodesarrollo eliminando conductas defensi-

vas.  

Werther y Davis (2000) declaran que la autoevaluación contribuye al desarrollo indivi-

dual del personal; destacan que es menos probable que se presenten actitudes defensivas. 

La autopercepción es de gran utilidad para la determinación de objetivos personales.  

Robbins (2004) afirma que la autoevaluación permite determinar áreas que necesitan 

mejorarse, al igual que disminuye las barreras por el proceso de evaluación. El aspecto más 
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importante de las autoevaluaciones radica en la participación del empleado y su dedicación 

de mejoramiento. Robbins concluye mencionando que las autoevaluaciones, por lo general, 

concuerdan poco con las evaluaciones de los supervisores, por lo tanto éstas son para fines 

de desarrollo. 

Harvard Business Essentials (2005) menciona que la autoevaluación tiene dos benefi-

cios claves. Primero: logra que la persona se involucre creando un ambiente más relajado 

dentro del proceso de evaluación y hace que el empleado esté más abierto a una realimen-

tación por parte del directivo. Segundo: le ofrece al directivo una perspectiva diferente del 

trabajo de su subordinado y cualquier problema relacionado con él. 

Heneman, Shwab, Fossum y Dyer (1987) afirman que la autoevaluación es el medio 

por el cual se mejora la motivación hacia la evaluación.  

Lévy-Leboyer (1992) comentan que la autoevaluación brinda a las empresas y al per-

sonal un impulso de desarrollo, dado que el empleado proporciona información valiosa. La 

percepción que cada quien tiene de su potencial puede representar un factor determinante 

de las conductas profesionales. De igual manera permite que el trabajador aclare informa-

ción sobre su rendimiento y éste se encuentra más receptivo a una realimentación. 

Bohlander et al. (2001) comentan que las autoevaluaciones son una herramienta me-

diante la cual los administradores pueden aumentar en los trabajadores el compromiso en el 

proceso de evaluación, al igual que permite a los empleados visualizar sus fortalezas y debi-

lidades. Asimismo el trabajador puede identificar aquellas barreras que aún le faltan eliminar 

para tener un mejor desempeño. Los autores citados comentan que la autoevaluación es 

criticada dado que el empleado puede favorecerse al momento de la evaluación, es por 
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eso, que la autoevaluación es útil para planes de desarrollo del personal y no para toma de 

decisiones. 

Chiavenato (1994) define a la autoevaluación como la manera en la cual el empleado 

hace un análisis sincero de las características que posee en el desarrollo de sus labores, 

destaca que la autoevaluación puede ser aplicada a cualquiera de los métodos de evalua-

ción del desempeño. 

 
 

Dimensiones 
 

Sené (s.f.) afirma que es necesario identificar los indicadores sobre los cuales se lle-

vará a cabo un estudio y declara que dichos indicadores son expresiones numéricas, verba-

les o escritas mediante las cuales se puede evaluar. Asimismo existen indicadores genera-

les los cuales pueden ser utilizados en toda organización, al igual que existen indicadores 

particulares que surgen de los mismos objetivos y misión de la empresa. 

Rider (1985) identifica cinco áreas dentro de las cuales se puede llevar a cabo la eva-

luación del nivel de desempeño. Éstas son: (a) identificación de problemas, (b) planeación 

para la solución de problemas, (c) realización de acciones para la resolución de los proble-

mas, (d) evaluación de las actividades realizadas y (e) relaciones interpersonales. 

A su vez Riddle (2006) identifica dos áreas dentro de las cuales puede ser dividida 

una evaluación del desempeño: (a) competencias: creatividad, flexibilidad, paciencia, lide-

razgo, iniciativa, etc. y (b) habilidades: enfoque de negocios (técnicas, mecanismos, etc.), 

comunicación (verbal y escrita), computación, etc. 
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Hosea (2004) comenta que la evaluación del nivel de desempeño, por lo general, 

está basada sobre la descripción de puesto en el que se ubica cada uno de sus trabajado-

res, pero afirma que la asistencia y puntualidad, precaución en los detalles, excelencia en 

el trabajo, independencia, trabajo en equipo, iniciativa y comunicación son áreas comunes 

dentro de cualquier empresa que se toman en cuenta. Afirma que los instrumentos de eva-

luación deben ser fáciles de responder y con instrucciones claras y precisas. 

Chiavenato (2007) identifica ciertas áreas que determinan el desempeño de un traba-

jador: comunicación, solución de problemas, toma de decisiones, profesionalismo, acepta-

ción al cambio, iniciativa, relaciones interpersonales, responsabilidad, trabajo en equipo, 

aceptación al cambio, actitud y desenvolvimiento en el trabajo. 

 
 

Factores que influyen 
 

Chiavenato (2007) comenta que el desempeño de una persona se ve influido por di-

versos factores que lo rodean; ese desempeño depende de las habilidades y las capacida-

des con las que cuente el empleado. 

A su vez, Chiavenato (2000, citado en Queipo y Useche, 2002) destaca que el 

desempeño de un empleado varía y se encuentra influido por sus propias características 

individuales, tales como: capacidades, habilidades, necesidades y cualidades; asimismo 

afirma que existen otros factores, dentro de la empresa, que afectan, de igual manera, el 

desempeño del trabajador, que son: percepción de equidad del trabajador, actitudes y 

opiniones sobre el trabajo. 
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Blanchar et al. (2005) afirman que para que un empleado tenga un buen desempe-

ño, es necesario que la empresa proporcione metas claras, esto traerá a los empleados 

confianza y un buen desempeño.  

Casado (2003) describe cinco factores que influyen en el desempeño del perso-

nal. Éstos son: factores individuales, organizativos, operacionales, de estrategia y del 

entorno. Se desarrollan en forma de capas de adentro hacia afuera de tal forma que 

cuanto más cerca están estos factores a la persona, más influyen en los resultados 

que obtienen (Figura 1).  

 
 
 

 

Figura 1. Factores que influyen en el desempeño 
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La Asociación Americana de Psicología (2007) comenta que en años anteriores los 

psicólogos basaban un buen desempeño de los trabajadores en dos áreas: capacidad cog-

nitiva e intelectual. En la actualidad han llegado a confirmar que estas aéreas no son las 

únicas responsables de este desenvolvimiento sino que también se encuentran involucra-

dos el liderazgo, la organización, la asistencia, la integridad, la comunicación, la cooperación 

y la creatividad. 

 
 

Capacitación y desempeño 
 

Kirkpatrick (2006) comenta que la capacitación y la evaluación del desempeño del 

personal en una organización se encuentran estrechamente relacionadas; destaca que per-

siguen un mismo objetivo que es elevar el nivel de desempeño de los empleados de una 

organización; este desempeño abarca tanto el área de conductas, como los resultados que 

podrían traducirse en producción. Afirma que el desempeño está ligado directamente con el 

entrenamiento, dado que al descubrir alguna debilidad por medio de una evaluación, ésta 

es traducida como una necesidad que se cubrirá por medio del entrenamiento. 

Rodríguez Estrada y Ramírez Buendía (1991) declaran que para que las empresas 

tengan un buen desarrollo de su personal, deben mantenerlo capacitado y a la vanguardia 

en tecnología, procesos, técnicas, etc.  

Lusthaus, Adrien, Anderson, Carden y Plinio (2002) destacan que la capacitación es 

un elemento potencial para mantener un buen desarrollo del personal, gracias a que permi-

te desarrollar aptitudes y habilidades, aunque no es el único elemento que lo afecta. Afirma 

que en la actualidad las empresas han descubierto el gran valor de mantener a cada uno de 
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sus trabajadores actualizados trayendo beneficios tanto físicos (mayor producción, mejor 

calidad, mayores ingresos) como mentales (mayor motivación, más seguridad). 

Bohlander et al. (2001, p. 19) comentan que “la productividad de los empleados es 

consecuencia de las capacidades y la motivación combinadas con el entorno laboral”. 

Siliceo Aguilar (2003) comenta que la capacitación y la producción dependen la una 

de la otra. Por lo cual los directivos constantemente deben vigilar que todo se encuentre 

bajo control.  

Hellriegel, Jackson y Slocum (2005) presentan un estudio realizado en la empresa 

General Motors basado en la capacitación a los trabajadores dentro del cual afirman que 

entrenar y mantener capacitados a los trabajadores es una herramienta para mantener el 

desempeño elevado. Ellos observaron que el desempeño se elevó 30%. 

Wayne, Robert, Sánchez Carrión y Contreras Villa (2005) comentan que anteriormen-

te no se veía como una ventaja el capacitar a los trabajadores; se veía como un renglón 

más dentro de los gastos; en la actualidad, esto ha dado un giro viéndose ahora como una 

forma de inversión. Mantener a los trabajadores capacitados y en un constante desarrollo, 

es el propósito de toda empresa para así lograr un progreso en el desempeño de los traba-

jadores y por consiguiente de la empresa. 

 
 

Otras variables y el desempeño laboral 
 

Atalaya (1999) menciona que existen algunos factores que repercuten en la satis-

facción y en la productividad de las personas los cuales no forman parte de la atmósfera 

laboral; entre éstos se pueden destacar la edad, la salud, la antigüedad, la estabilidad 
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emocional, la condición socioeconómica, el tiempo libre y las actividades recreativas practi-

cadas, así como las relaciones familiares, etc. A continuación se describen de manera breve 

cómo inciden estas variables. 

 
 

Edad 
 

Robbins (1999) declara que el estudio de la edad en relación con el desempeño del 

trabajador se ha ido incrementando cada día más, dado que las empresas desean mejorar 

su desempeño; menciona que las creencias apoyan la teoría del rendimiento en el trabajo 

disminuye conforme aumenta la edad. 

A su vez el Instituto de Investigación de Tecnología Educativa de la Universidad Tec-

nológica de México (2003) menciona que la edad influye en el desempeño de un individuo 

dentro de una organización; que a mayor edad de la persona, menor será la energía que 

utilice en realizar sus funciones. Destaca que la capacitación de los empleados ha sido un 

elemento muy importante dentro de la administración del personal; se ha demostrado que 

no sólo se relaciona con la motivación del individuo sino que es la base de un buen desem-

peño en las organizaciones. 

Bohlander et al. (2001) declaran que la edad no es un factor que afecte al desempeño 

de los trabajadores, los autores afirman que a pesar del declive de las habilidades congniti-

vas y motrices, estos trabajadores adultos tienden a tener un nivel menor de ausentismo y 

accidentes laborales al igual que tienden a percibir una satisfacción más alta. 

En Focusing Age Strategies in Policy Making (2008) se comenta que el interés so-

bre el tema del desempeño laboral con relación a la edad ha aumentado ya que se ha 
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observado que la población laboral está compuesta en su mayoría, por adultos mayores. 

Afirma que en cuanto a funciones sensoriales y motrices, los trabajadores se encuentran 

limitados en el desempeño de su trabajo al mismo tiempo existen algunas limitantes en 

cuanto a funciones cognitivas. Declaran que una persona mayor tiene conocimientos y ex-

periencias útiles para la empresa. Concluye que la edad afecta ciertas actividades, para 

algunas es una ventaja, para otras una desventaja, mientras que en otras es algo neutral. 

 
 

Antigüedad 
 

Para Mondy y Noe (1997) la antigüedad es “el tiempo que un empleado ha estado 

trabajando en una compañía, división, departamento o puesto” (p. 377). 

Werther y Davis (2000) definen la antigüedad como “tiempo transcurrido desde la con-

tratación del empleado hasta el momento actual” (p. 462).  

Harvard Business Essentials (2005) resalta que las empresas de éxito que existen en 

la actualidad tienen preferencia por las ideas innovadoras, los productos y servicios de pri-

mera calidad que surgen del conocimiento y destrezas de los empleados. Cuando los em-

pleados cuentan con más años de servicio en la empresa, aumenta su conocimiento y su 

experiencia por lo que asegura un buen desempeño en sus labores. 

En contraste Moreno Sánchez y Viniegra Velázquez (1999) afirman que no existe una 

influencia de la antigüedad sobre el desempeño laboral. 

Robbins (1999) considera que la antigüedad de un empleado afecta el comportamien-

to que éste tendrá dentro de la organización, señala que evidencias recientes demuestran 
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una relación positiva entre la antigüedad y la productividad en el trabajo gracias a que se 

adquiere experiencia en el empleo. 

El Instituto de Investigación de Tecnología Educativa de la Universidad Tecnológica 

de México (2003) destaca que las organizaciones al momento de contratar a su personal 

ponen mucha atención en el tiempo que ha durado el candidato en sus trabajos anteriores; 

esto se debe a la relación que puede existir entre la antigüedad en el puesto y la productivi-

dad así como la predicción de su comportamiento dentro de la organización. 

Arias Galicia (1988) comenta que en ocasiones la antigüedad de los trabajadores es 

tomada como benéfica gracias a que este tiempo permite a la persona adquirir mayor expe-

riencia, de igual manera es posible que a mayor tiempo, más posibilidades de vicios o abu-

rrimiento en el trabajo. Afirma que cualquiera de estos dos puntos repercute en el desem-

peño del trabajador. 

Para Sanlúcar Mateos (2004) la antigüedad no se encuentra relacionada con el des-

empeño laboral. 

 
 

Nivel de escolaridad 
 

Magaña Echeverría (2000) declara que los resultados del desempeño en el personal 

se incrementan cuando existe un nivel mayor de formación; esta situación se hace más evi-

dente para quienes, además de un posgrado, han recibido una capacitación bien estructu-

rada. La preparación del personal es una estrategia para elevar la calidad del desempeño. 

Para Chiavenato (2007) la educación profesional es de suma importancia para el 

buen desarrollo de las labores. Se identifican tres grandes áreas que la componen: la 
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primera se ubica en la formación profesional, que dicho en otras palabras, es aquella que 

se hace durante los primeros 20 años de la vida de una persona dentro de una escuela; 

dicha preparación es con miras a largo plazo. La segunda se ubica en el desarrollo profe-

sional, el cual se refiere al perfeccionamiento de las personas en ciertas áreas específicas 

permitiendo prepararse para funciones más complejas, ésto con miras a mediano plazo. 

Finalmente se ubica la capacitación. Ésta responsabilidad recae, por lo general, en el su-

pervisor inmediato al trabajador; su principal objetivo es preparar a una persona para una 

actividad específica, la capacitación es con miras a corto plazo. Chiavenato afirma que si 

una llegara a faltar, el desempeño se vería afectado. La formación profesional, el desarrollo 

profesional y la capacitación son necesarios para todo trabajador. 

A diferencia de Chiavenato, Moreno Sánchez y Viniegra Velázquez (1999) niegan que 

el nivel de escolaridad afecte el nivel de desempeño de las personas. 

 
 

Investigaciones 
 

García Ahumada y Llanos Cuentas (2006) realizaron una investigación que tenía co-

mo objetivo determinar algunas de las demandas de capacitación del personal administrati-

vo en los hospitales nacionales del Ministerio de Salud (MINSA) en Lima y Callado, Perú. 

Dicho estudio fue de tipo descriptivo y transversal. La población estuvo compuesta por 537 

empleados que trabajaban en el área administrativa de cuatro hospitales de MINSA, de la 

cual se obtuvo una muestra de 224 empleados distribuidos de la siguiente manera: 9 del 

área de planificación, 62 de economía, 57 de logística, 42 de personal y 54 de estadística. 

Se trabajó con un nivel de confiabilidad 95% (significancia ρ = 0.05) y 50% de prevalencia 
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hipotética en las variables. Para la recolección de datos se elaboraron cinco instrumen-

tos que fueron validados y miden: (a) temas apropiados de una capacitación, (b) lugar de 

preferencia para una capacitación, (c) horario que se considera favorable para la capacita-

ción y (d) dinero a invertir para la capacitación. Dentro de los resultados obtenidos se ob-

servó que los temas más señalados fueron: principios de ética, comunicación interpersonal 

y computación aplicada. De igual manera se llegó a la conclusión que el lugar más apropia-

do para impartir la capacitación es dentro de las instalaciones del mismo hospital. El horario 

vespertino fue el que obtuvo mayor aceptación obtuvo 41.07%, seguido por el turno noctur-

no 30.80%. La investigación concluye destacando la importancia de la capacitación del per-

sonal para brindar un mejor servicio a los clientes y al mismo tiempo elevar la satisfacción 

del personal del hospital. 

Durán Peña (2001) realizó una investigación en la Universidad Nacional Simón Rodrí-

guez en Venezuela, cuyo objetivo principal fue conocer la opinión de los docentes sobre un 

sistema de evaluación de desempeño. La población de 234 personas fue dividida en dos 

grupos, el primero (94 personas) formada por directores, subdirectores y coordinadores de 

carrera, el segundo (140 personas), constituido por los docentes de dicha universidad. El 

instrumento utilizado para la recolección de datos en ambas muestras consistió en un cues-

tionario de opinión estructurado en dos secciones: La primera destinada a obtener informa-

ción sobre aspectos demográficos y académicos-administrativos y la segunda usados para 

medir la opinión o actitud. La calificación del docente podía ir de 1 a 4 (altamente favorable, 

medianamente favorable, medianamente desfavorable y altamente desfavorable). El índice 

de confiabilidad del instrumento fue determinado mediante la aplicación de una prueba 
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piloto de la cual se obtuvo el coeficiente Alfa Cronbach 0.75. En los resultados se observó 

que 97.8% de los encuestados mencionó que no existe un sistema de evaluación del 

desempeño docente. En cuanto a la utilidad de la evaluación del desempeño los resultados 

mostraron una media de 3.81 a 3.98, los docentes creen que es de gran importancia la eva-

luación constante. En cuanto a la necesidad de que la Oficina de Planificación del Sector 

Universitario utilice un modelo técnico–científico para evaluar el desempeño docente se ob-

servó la media 3.94, lo cual indica que los encuestados creen que es necesario que la ad-

ministración estructure, implemente y dé continuidad a un sistema de evaluación. El investi-

gador concluye recomendando que se diseñe, implemente y desarrolle un sistema de eva-

luación del desempeño docente que permita contribuir al desarrollo profesional del docente; 

propone un sistema de evaluación basado en variables como: flexibilidad, puntualidad, gra-

do de información sobre la marcha del aprendizaje del alumno, estabilidad emocional, grado 

de conocimiento del contenido y destreza para la toma de decisiones en el aula. 

Moreno Sánchez y Viniegra Velázquez (1999) realizaron una investigación con el 

propósito de evaluar el desempeño de las enfermeras jefas de piso en relación con el curso 

de capacitación que éstas llevan. El estudio fue desarrollado en dos hospitales en el estado 

de Aguascalientes. El primer hospital tuvo 38 participantes, en tanto que el segundo tuvo 25. 

El tipo de investigación fue transversal comparativo. Los tipos de variables fueron: como 

dependiente, el desempeño; como independiente, la capacitación y como variables a con-

trolar: la antigüedad en el puesto, el nivel de escolaridad (técnico, licenciatura) y el turno. 

Para la recolección de datos de la variable dependiente se utilizó un cuestionario de am-

biente laboral (CAL) compuesto con indicadores de confianza, apoyo, respeto, satisfacción, 
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superación y eficiencia, el cual fue aplicado al personal subordinado. Para la variable inde-

pendiente se tomó el curso de capacitación dividido en: sin capacitación, primera etapa, 

segunda etapa incompleta y segunda etapa completa. El análisis de datos se llevó a cabo 

con estadística no paramétrica utilizando la U de Mann Whitney para medir el CAL, análisis 

de varianza unifactorial de Kruskal Wallis para comparar las variables entre los dos hospita-

les y el coeficiente de correlación de Spearman para observar el grado de asociación entre 

los indicadores en cada hospital. Los resultados mostraron que no existió diferencia signifi-

cativa entre los dos hospitales, se observó que no existió influencia de la capacitación sobre 

el desempeño de las jefas de piso al igual que no existió diferencia significativa entre la anti-

güedad, escolaridad y turno. Las investigadoras concluyen destacando la importancia de la 

capacitación, al mismo tiempo mencionan que al no encontrar diferencia en el desempeño 

en relación con la antigüedad, escolaridad y turno se puede afirmar que el desempeño es 

afectado por otras variables. 
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CAPÍTULO III 
 
 

METODOLOGÍA Y PROCEDIMIENTOS 
 
 

Introducción 
 

Este estudio tuvo como objetivo el conocer la autopercepción del nivel de capacitación 

y su influencia en la autopercepción del nivel de desempeño laboral de los empleados del 

Hospital La Carlota en Montemorelos, Nuevo León. 

El capítulo está estructurado de la siguiente manera:  

1. Tipo de investigación 

2. Población 

3. Muestra de estudio 

4. Instrumento de medición 

5. Hipótesis 

6. Preguntas complementarias 

7. Recolección de datos 

8. Análisis de datos 

9. Resumen 

 
 

Tipo de investigación 
 

La investigación se clasifica como descriptiva, correlacional, explicativa, cuantitativa, 

de campo y transversal. 
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Se consideró descriptiva por las siguientes razones: 

1. Permitió medir la autopercepción del nivel de capacitación de los empleados. 

2. Se midió la autopercepción del nivel de desempeño laboral de los empleados. 

3. Se analizó la posible diferencia en la autopercepción del nivel de capacitación y la 

autopercepción del nivel de desempeño laboral con relación a diversas variables demográfi-

cas. 

Se consideró correlacional porque: 

Permitió medir la probable correlación positiva o negativa de la autopercepción del ni-

vel de capacitación y la autopercepción del nivel de desempeño laboral con diversas varia-

bles demográficas. 

Se le consideró explicativa dado que: 

Permitió determinar si la autopercepción del nivel de capacitación influye en la auto-

percepción del nivel de desempeño laboral de los empleados del Hospital La Carlota en 

Montemorelos, Nuevo León. 

Se llamó cuantitativa porque: 

1. Permitió conocer la autopercepción del nivel de capacitación de los empleados del 

Hospital La Carlota, en una escala del 1 a 5. 

2. Se logró conocer la autopercepción del nivel de desempeño laboral de los emplea-

dos del Hospital La Carlota, basada en una escala del 1 al 5. 

Se considera de campo dado que: 

La investigación fue desarrollada en el sitio de trabajo de los empleados bajo sus acti-

vidades cotidianas. 

Fué de tipo transversal por las siguientes circunstancias: 
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1. Permitió conocer la autopercepción del nivel de capacitación y la autopercepción 

del nivel de desempeño laboral de los empleados del Hospital La Carlota en el 2008. 

2. La medición se hizo en una sola ocasión. 

 
 

Población 
 

La población estuvo conformada por 109 empleados del Hospital La Carlota ubicado 

en el municipio de Montemorelos, quienes se encontraban laborando durante el año 2008. 

 
 

Muestra 
 

Bernal Torres (2006) define muestra como sección representativa que surge de la po-

blación del estudio sobre la cual se obtendrá la información para la investigación. Dicha 

muestra debe ser delimitada con precisión.  

Burns y Grave (2004) destacan que la muestra es un grupo de personas u objetos uti-

lizados para una investigación la cual se espera sea representativa y refleja las característi-

cas de la población elegida para el estudio. 

La muestra a estudiar estuvo conformada por los empleados que estuvieron laboran-

do durante el año 2008 en el Hospital La Carlota excluyendo a los directivos, cuerpo médico 

y estudiantes que se hallaban realizando servicio social, rotaciones, etc. y abarcando los 

departamentos de: Intendencia, Laboratorio, Mantenimiento, Enfermería, Sistemas, Rayos 

X, Admisiones, Medicina Familiar, Vida Sana, Consulta Externa, Enfermería, Contabilidad, 

CEYE, Farmacia, Ginecología, Urgencias, Vigilancia, Fisioterapia, Cafetería, Compras, 

Luz y Vida, Conmutador y Oficinas. Los representantes de todos estos departamentos, 

alcanzaron un total de 94 trabajadores. 
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Instrumento de medición 
 

Variables 
 

Tamayo (2004) define variable como: “aspecto o dimensión de un fenómeno que tiene 

como característica la capacidad de asumir distintos valores” (p. 150). 

León y Montero (2003) clasifican las variables como independientes y dependientes. 

Las independientes son aquellas que se encuentran bajo la manipulación del investigador, 

las dependientes son aquellas que se verán afectadas por la variable independiente. 

 
 
Independiente 
 

Para fines de la investigación se ha tomado como variable independiente: la autoper-

cepción del nivel de capacitación.  

 
 
Dependiente 
 

La variable dependiente fue la autopercepción del nivel de desempeño laboral.  

 
 
Demográficas 
 

Las variables demográficas fueron: género, edad, máximo nivel de escolaridad alcan-

zado, tipo de empleado, tiempo de servicio a la institución y antigüedad en el puesto. 

 
 

Elaboración del instrumento 
 

Grajales (2004) define el instrumento como “todo recurso que disponga el investigador 

para observar y medir las variables del estudio” (p. 74). 
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Riddle (2006) declara que para la elaboración de un instrumento de evaluación es ne-

cesario que se identifiquen los puntos que se desean conocer dentro de la evaluación, para 

que los enunciados puedan ser concisos, claros y logren medir la variable deseada. Afirma 

que los verbos, que identifican la acción a evaluar, deben ser utilizados en el tiempo pretéri-

to dado que esto permite más efectividad y credibilidad por la razón de que confirma que la 

acción fue realizada durante el período que se está evaluando.  

El instrumento está desarrollado con escala de tipo Likert la cual es definida por 

Hernández Sampier, Fernández Collado y Baptista Lucio (2006) como “conjunto de ítemes 

que se presentan en forma de afirmaciones para medir la reacción del sujeto en tres, cinco 

o siete categorías” (p. 341). De igual manera, dichas frases no deben ser muy largas procu-

rando no excederse de 20 palabras. 

Chiavenato (2007) define cognición como la manera en que una persona se percibe e 

interpreta a sí misma y al entorno, permitiendo establecer la creencia y la opinión respecto a 

uno mismo.  

Para esta investigación se desarrollaron dos instrumentos: el primero, para medir la 

autopercepción del nivel de capacitación; y el segundo, destinado a medir la autopercepción 

del nivel de desempeño laboral. 

La elaboración de ambos instrumentos se logró cumpliendo los siguientes pasos: 

1. Se realizó un estudio de bibliografía enfocada en el tema de estudio. 

2. Se llevó a cabo una compilación de las distintas dimensiones para la medición de 

la autopercepción del nivel de capacitación así como de la autopercepción del nivel de 

desempeño laboral utilizadas por los distintos autores. 



56 
 

3. También se analizaron algunos instrumentos utilizados para el estudio de las áreas 

a investigar. 

4. Como siguiente punto se seleccionaron las dimensiones de cada una de las varia-

bles. 

5. Después se realizó una amplia lista de declaraciones basadas en las dimensiones 

de cada variable. 

6. Cada una de las declaraciones fueron analizadas por el investigador y los asesores 

identificando aquellas que servirían para el estudio y eliminando las que tenían falta de clari-

dad. 

7.  El siguiente paso fue la elaboración de todos los ítemes que constituirían el instru-

mento en cada una de las áreas seleccionadas. 

8. Luego se realizó el estudio de claridad y pertinencia de cada uno de los ítemes, 

a través de personas expertas en el área de investigación y administración (ver Apéndi-

ces A y B). 

9. Estos expertos propusieron algunas modificaciones que fueron tomadas en cuenta 

al hacer los cambios correspondientes.  

10. Se pidió la autorización para la aplicación de una prueba piloto, que se hizo con los 

empleados de una compañía llamada Panificadora La Carlota.  

11. La prueba piloto se aplicó a un total de 32 trabajadores de las áreas de oficina, 

ventas y producción. Durante la aplicación de la prueba piloto no existieron dudas de 

los participantes respecto a claridad de los ítems por lo que no fue necesario realizar 

cambios. 
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12. Una vez obtenida la información se llevó a cabo el análisis de confiabilidad utili-

zando el valor de Alfa Cronbach, obteniendo para la autopercepción del nivel de capaci-

tación un valor de .924 y para la autopercepción del nivel de desempeño laboral .933 (Ver 

Apéndice D). 

13. Por último y utilizando los valores del Alfa de Cronbach se seleccionaron los 

ítemes de mayor peso quedando un total de 24 para medir la autopercepción del nivel 

de capacitación y 60 para medir la autopercepción del nivel de desempeño laboral (ver 

Apéndice D). 

 
 

Validez 
 

Grajales (2004) afirma que la validez de un instrumento implica la posibilidad de verifi-

car la información que se ha obtenido, así como la seguridad de que el instrumento real-

mente mide lo que se espera.  

El proceso de validez se llevó de la siguiente manera:  

1. Se hizo un estudio de bibliografía enfocada en el tema a investigar. 

2. Se construyeron los instrumentos con base en un marco teórico y experiencia de 

asesores. 

3. Se hizo evaluación por profesionales y asesores. 

4. Fue aplicada una prueba piloto con la cual se midió la validez. 

 
 

Confiabilidad  
 

Tamayo y Tamayo (2006) mencionan que la confiabilidad se refiere a la aplicación del 

instrumento en repetidas ocasiones en una misma población cuyos resultados son iguales. 
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Afirma que la confiabilidad de un instrumento se encuentra relacionada con la cantidad de 

ítemes que lo componen; es decir, entre mayor el número, mayor confiabilidad; aunque es 

necesario recordar que la población puede cansarse.  

Se llevó a cabo el análisis de confiabilidad utilizando el método Alfa de Cronbach so-

bre los datos obtenidos de la muestra, siendo 0.903 para la autopercepción del nivel de ca-

pacitación y 0.935 para la autopercepción del nivel de desempeño laboral (ver Apéndice E). 

Estos valores son considerados altos para la medición de las variables a estudio por lo 

que se procedió a utilizarlos. 

 
 

Operacionalización de las variables 
 

En la Tabla 1 se presenta la operacionalización de algunas variables. La operacionali-

zación completa podrá ser vista en el Apéndice F.  

 
 

Hipótesis 
 

Según Bernal Torres (2006) la hipótesis nula es aquélla cuyo objetivo es rechazar la 

hipótesis de investigación, la cual se mantiene negativa hasta que se demuestra estadísti-

camente lo contrario.  

Hernández Sampieri et al. (2006) afirman que la hipótesis nula es aquella contraria a 

la hipótesis de investigación, sirve para afirmar la hipótesis de investigación. 

Las hipótesis nulas del presente estudio son las siguientes: 
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Hipótesis nula principal 
 

H1: La autopercepción del nivel de capacitación no influye en la autopercepción del 

nivel de desempeño laboral de los empleados del Hospital La Carlota en Montemorelos, 

Nuevo León. 

 
 
 
Tabla 1 
 
Operacionalización de variables 
 

 
Variables 

Definición  
conceptual 

Definición  
instrumental 

Definición  
operacional 

Género Agrupación de indivi-
duos que tienen una 
o varias característi-
cas en común. 

La variable género se 
midió de la siguiente 
manera: 

 
Género 
 

 

Masculino 
 Femenino 

 

Esta variable se codi-
ficó de la siguiente 
manera:  
 
1 = Masculino  
2 = Femenino 

Edad Tiempo que ha vivido 
una persona desde 
que nació. 

Edad 
____ Años 

La edad estuvo defi-
nida por el valor 
numérico entero para 
los años, éstos pro-
porcionados por el 
encuestado. 

Máximo nivel 
de escolaridad 
alcanzado 

Curso académico 
formal máximo alcan-
zado a la fecha de la 
aplicación. 

Máximo nivel de es-
colaridad alcanzado 

 
 

Primaria 
 Secundaria 
 Preparatoria 
 Técnica 
 Licenciatura 
 Maestría 
 Doctorado 
 Ninguna 

 

Esta variable se codi-
ficó de la siguiente 
manera:  
 
1= Ninguna 
2= Primaria 
3= Secundaria 
4= Preparatoria 
5= Técnica 
6= Licenciatura 
7= Maestría 
8= Doctorado 
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Hipótesis nulas complementarias 
 

H2: No existe diferencia significativa en la autopercepción del nivel de capacitación de 

los empleados del Hospital La Carlota, según su género. 

 H3: No existe relación significativa entre la autopercepción del nivel de capacitación 

de los empleados del Hospital La Carlota y la edad. 

H4: No existe diferencia significativa en la autopercepción del nivel de capacitación de 

los empleados del Hospital La Carlota, según su máximo nivel de escolaridad alcanzado. 

H5: No existe diferencia significativa en la autopercepción del nivel de capacitación de 

los empleados del Hospital La Carlota, según el tipo de empleado. 

H6: No existe relación significativa entre la autopercepción del nivel de capacitación de 

los empleados del Hospital La Carlota y el tiempo de servicio en la institución. 

H7: No existe relación significativa entre la autopercepción del nivel de capacitación de 

los empleados del Hospital La Carlota y la antigüedad en el puesto. 

H8: No existe diferencia significativa en la autopercepción del nivel de desempeño la-

boral de los empleados del Hospital La Carlota, según su género. 

H9: No existe relación significativa entre la autopercepción del nivel de desempeño la-

boral de los empleados del Hospital La Carlota y la edad. 

H10: No existe diferencia significativa en la autopercepción del nivel de desempeño 

laboral de los empleados del Hospital La Carlota, según su máximo nivel de escolaridad 

alcanzado. 

H11: No existe diferencia significativa en la autopercepción del nivel de desempeño 

laboral de los empleados del Hospital La Carlota, según el tipo de empleado. 
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H12: No existe relación significativa entre la autopercepción del nivel de desempeño 

laboral de los empleados del Hospital La Carlota y el tiempo de servicio en la institución. 

H13: No existe relación significativa entre la autopercepción del nivel de desempeño 

laboral de los empleados del Hospital La Carlota y la antigüedad en el puesto. 

 
 

Operacionalización de hipótesis 
 

En la Tabla 2 se observa un ejemplo de la Operalización de las hipótesis en la cual 

se incluye las variables que involucra, el nivel de medición a utilizar para cada variable 

así como la prueba estadística a emplear. En el Apéndice G se presenta la operacionali-

zación completa. 

 
 

Preguntas complementarias 
 

La presente investigación tuvo como preguntas complementarias:  

1. ¿Cuál es la autopercepción del nivel de capacitación de los empleados del Hospital 

La Carlota en Montemorelos, Nuevo León? 

2. ¿Cuál es la autopercepción del nivel de desempeño de los empleados del Hospital 

La Carlota en Montemorelos, Nuevo León? 

 
 

Recolección de datos 
 

El proceso que se siguió para la recolección de datos fue el siguiente: 

1. Se solicitó la autorización y ayuda a directivos del hospital (Apéndice H y I). 
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2. Se entregaron los instrumentos al administrador a quien se le dio una explicación de 

cómo se debería responder el instrumento, quien a su vez entregó los instrumentos a los 

supervisores de cada área.  

3. Se hicieron visitas, en los siguientes días, para recoger los instrumentos que se iban 

llenando. 

4. Se visitaron los distintos departamentos a los cuales se les entregaron previamente 

las encuestas para motivarlos a contestar. 

 
 
 
Tabla 2 
 
Operacionalización de hipótesis 
  

 
Hipótesis 

 
Variables 

Nivel de  
medición 

 
Prueba estadística 

Hipótesis nula 1 
La autopercepción 
del nivel de capa-
citación no influye 
en la autopercep-
ción del nivel de 
desempeño labo-
ral de los emplea-
dos del Hospital 
La Carlota en 
Montemorelos, 
Nuevo León. 

Independiente  
Escala 

 
 

Para la prueba de la 
hipótesis se usó la 
técnica estadística 
de Regresión Lineal 
Simple. La hipótesis 
nula se rechazó pa-
ra niveles de signifi-
cación 
 p < 0.05. 

Autopercepción del 
nivel de capacitación 

 
Dependiente 

Autopercepción del 
nivel de desempeño 

laboral 

Escala 

Hipótesis nula 2 
No existe diferen-
cia significativa en 
la autopercepción 
del nivel de capa-
citación de los 
empleados del 
Hospital La Carlo-
ta, según su géne-
ro. 

Independiente 
 

Género 
 

 
 

Nominal 

Para la prueba de la 
hipótesis se usó la 
prueba estadística T 
para muestras inde-
pendientes. La hipó-
tesis nula se re-
chazó para niveles 
de significación  
p < 0.05. 

Dependiente 
 

Autopercepción del 
nivel de capacitación 

 
 

Escala 
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5. Se procedió al conteo de las encuestas entregadas a la Administración para verifi-

car el máximo retorno de encuestas. 

 
 

Análisis de datos 
 

Existen diversos programas para el análisis estadístico de datos. Grajales (2004) de-

clara que el análisis de datos depende directamente del tipo de variable con la que se cuen-

ta.  

Para fines de la investigación se ha seleccionó el paquete estadístico Statistical Pro-

duct Package for Social Science (SPSS) versión 15.0 para Windows, desarrollado por la 

Universidad de Chicago, de la cual se utilizan las pruebas: técnica estadística de Regresión 

Lineal Simple, prueba estadística T para muestras independientes, técnica de análisis corre-

lacional lineal y el procedimiento de análisis de varianza de un factor. 

 
 

Resumen 
 

El presente capítulo presenta el tipo de investigación bajo la cual se realizó el estudio, 

la cual es descriptiva, correlacional, explicativa, cuantitativa, de campo y transversal. De 

igual manera se considera la población confirmada por 109, la muestra y las variables a 

investigar. Asimismo se presenta de manera detallada la forma en la cual se llevó a cabo la 

realización de los instrumentos y el proceso de validez y confiabilidad por el cual fueron so-

metidos. Además, incluye la operacionalización de las variables y de las hipótesis así como 

las hipótesis nulas. También incluye la manera en la cual fueron recolectados los datos y las 

pruebas o métodos utilizados para su análisis. 
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CAPÍTULO IV 
 
 

ANÁLISIS DE LOS RESULTADOS 
 
 

Introducción 
 

Esta investigación tuvo como fin conocer la autopercepción del nivel de capacitación y 

si ésta influye en la autopercepción del nivel de desempeño laboral de los empleados del 

Hospital La Carlota en Montemorelos, Nuevo León. El estudio fue de tipo descriptivo, corre-

lacional, explicativo, cuantitativo, de campo y transversal. 

La población se compuso de 109 trabajadores del Hospital La Carlota en sus distintas 

áreas: Intendencia, Laboratorio, Mantenimiento, Enfermería, Sistemas, Rayos X, Admisio-

nes, Medicina Familiar, Vida Sana, Consulta Externa, Enfermería, Contabilidad, CEYE, 

Farmacia, Ginecología, Urgencias, Vigilancia, Fisioterapia, Cafetería, Compras, Luz y Vida, 

Conmutador y Oficina. 

Las variables principales investigadas en este estudio fueron: la autopercepción del 

nivel de capacitación y la autopercepción del nivel de desempeño laboral y como variables 

demográficas: género, edad, máximo nivel de escolaridad alcanzado, tipo de empleado, 

tiempo de servicio a la institución y antigüedad en el puesto. 

En este capítulo se presentará la descripción demográfica de la muestra, pruebas so-

bre las cuales se analizaron las hipótesis, respuesta a preguntas complementarias plantea-

das en capítulos anteriores, así como un resumen del presente capítulo. Las hipótesis fue-

ron probadas aun nivel de significación p ≤ 0.05. 
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Descripción demográfica 
 

A continuación se presentan las tablas con los datos demográficos que proporciona-

ron los encuestados. Estos datos son: género, edad, máximo nivel de escolaridad alcanza-

do, tipo de empleado, tiempo de servicio a la institución y antigüedad en el puesto. 

 
 

Género 
 

En la Tabla 3 se presentan los datos concernientes al género del total de trabajadores 

encuestados, 71.3% fueron mujeres y 28.7% hombres (Apéndice J). 

 
 
 
Tabla 3 
 
Género de los trabajadores 
 

Género Frecuencia Porcentaje (%) 
Femenino 67 71.3 
Masculino 27 28.7 
Totales 94        100 
 
 

 
Edad 

 
En el Apéndice J se encuentran registradas las edades de los encuestados, estas van 

de 23 a 63 años, con un promedio de 42 años y una desviación típica de 10.177 años. Las 

edades con mayor frecuencia fueron: 41 y 48 años.  

 
 

Máximo nivel de escolaridad alcanzado 
 

La tabulación de la variable máximo nivel de escolaridad alcanzado se encuentra en la 

Tabla 4. En ella se logra observar que 37.2% eran del nivel licenciatura ocupando el primer 
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lugar; de igual manera, se observa que no hubo sujetos que se ubicaran dentro del nivel de 

escolaridad, ninguno (Apéndice J).  

 
 
 
Tabla 4 
 
Máximo nivel de escolaridad alcanzado de los trabajadores 
 

Máximo nivel de  
escolaridad alcanzado 

 
Frecuencia 

 
Porcentaje (%) 

Ninguno 0 0.0 
Primaria 6 6.4 
Secundaria 9 9.6 
Preparatoria             10 10.6 
Técnica             26 27.7 
Licenciatura             35 37.2 
Maestría 8 8.5 
Totales             94 100 

 

 
 

Tipo de empleado 
 

La Tabla 5 muestra el tipo de empleado de los trabajadores. En ella se observa que 

42.6% está conformado por los empleados denominacionales, mientras que 57.4% son 

empleados por contrato. No existió presencia dentro de la muestra para los tipos de em-

pleado, por honorarios y por horas (Apéndice J). 

 
 

Tiempo de servicio a la institución 
 

En el Apéndice J presenta la tabla con los datos obtenidos de la variable tiempo de 

servicio a la institución. Las categorías que se observan en ella van de 10 meses a 32.25 

años. Asimismo se observó una media de 9.515 años, con una desviación típica de 8.099 

años.  
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Tabla 5 
 
Tipo de empleado 
 

Tipo de empleado Frecuencia Porcentaje (%) 
Denominacional 40 42.6 
Honorarios 0 0.0 
Contrato 54 57.4 
Horas 0 0.0 
Totales 94 100 

 
 
 

Antigüedad en el puesto 
 

La antigüedad en el puesto se presenta en el Apéndice J. Se obtuvo un promedio de 

6.725 años con una desviación típica de 6.296 años. El rango abarca de 10 meses a 23.66 

años de permanencia en el puesto.  

 
 

Pruebas de hipótesis 
 

A continuación se presentan las pruebas que fueron aplicadas a las hipótesis nulas 

del estudio.  

 
 

Hipótesis nula 1 
 

La autopercepción del nivel de capacitación no influye en la autopercepción del nivel 

de desempeño laboral de los empleados del Hospital La Carlota en Montemorelos, Nuevo 

León. 

Para el análisis de esta hipótesis se utilizó la técnica estadística de Regresión Lineal 

Simple; se consideró como variable independiente a la autopercepción del nivel de capaci-

tación (ANC) y como variable dependiente a la autopercepción del nivel de desempeño la-

boral (ANDL). Los resultados estadísticos se encuentran en el Apéndice K. 
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Los valores del coeficiente no estandarizado Bk, obtenidos mediante la técnica es-

tadística de regresión fueron: B0 = 2.183 y B1 = .539. Con dichos valores se formó la siguien-

te ecuación: 

ANDL= 2.183 + .539 (ANC) . 

Al término del análisis se observó que la variable autopercepción de la capacitación 

representa 47.4% de la varianza de la variable dependiente dado que el valor R2 corregida 

fue igual a .474. De igual manera se obtuvo el valor F = 83.020 y el valor R = .689. El valor p 

= .000 permite ver que sí existe una influencia lineal, positiva y significativa, lo que determinó 

rechazar la hipótesis nula.  

Se concluye que la variable autopercepción del nivel de capacitación es predictora de 

la variable autopercepción del nivel de desempeño laboral. 

 
 

Hipótesis nula 2 
 

No existe diferencia significativa en la autopercepción del nivel de capacitación de los 

empleados del Hospital La Carlota, según su género.  

Para el análisis de la hipótesis se usó la prueba estadística T para muestras indepen-

dientes. Se analizó el estadístico F de Levene del cual se observó un valor p = .066 asu-

miendo que la varianza poblacional es igual.  

Al observar que la varianza poblacional es igual, se encontró el valor estadístico T = -

.440 y gl = 92. Siendo que el valor p fue mayor a 0.05, se aceptó la hipótesis nula. Ver resul-

tados estadísticos en Apéndice K. 

Con dichos resultados se acepta la hipótesis nula de que no existió diferencia signifi-

cativa en la autopercepción del nivel de capacitación entre hombres y mujeres. 
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Hipótesis nula 3 
 

No existe relación significativa entre la autopercepción del nivel de capacitación de los 

empleados del Hospital La Carlota y la edad. 

Las variables utilizadas en este análisis fueron: la autopercepción del nivel de capaci-

tación y la edad, ambas fueron tomadas como variables dependientes.  

Se utilizó para esta prueba de hipótesis la técnica de análisis correlacional lineal de la 

cual se obtuvo el valor r = .143, con un valor de significancia p = .168. Con base en los valo-

res anteriores, se decidió aceptar la hipótesis nula (ver Apéndice K). 

 
 

Hipótesis nula 4 
 

No existe diferencia significativa en la autopercepción del nivel de capacitación de los 

empleados del Hospital La Carlota, según su máximo nivel de escolaridad alcanzado. 

Como variable independiente se tomó el máximo nivel de escolaridad alcanzada y 

como variable dependiente a la autopercepción del nivel de capacitación. 

Para la prueba de la hipótesis se utilizó el procedimiento de análisis de varianza de un 

factor de la cual se obtuvieron las siguientes medias aritméticas del nivel de capacitación 

autopercibido: primaria: 4.5556, secundaria: 4.1250, preparatoria: 4.6458, técnica: 4.6683, 

licenciatura: 4.4905 y maestría: 4.5253. Los resultados mostraron un valor F = 4.105 y un 

valor de significación p = .002. Dado que el valor p fue menor que 0.05 se procedió a recha-

zar la hipótesis nula (ver Apéndice K). 
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Hipótesis nula 5 
 

No existe diferencia significativa en la autopercepción del nivel de capacitación de los 

empleados del Hospital La Carlota, según el tipo de empleado.  

El tipo de empleado fue tomado como variable independiente, tanto que la variable 

dependiente fue la autopercepción del nivel de capacitación. En el instrumento se presenta-

ron cuatro tipos de empleados: denominacionales, por honorarios, por contrato y por horas. 

Para el estudio se compararon los empleados denominacionales y por contrato, ya que en 

los otros dos tipos no se encontraron valores. 

El análisis de la hipótesis se hizo mediante el procedimiento de análisis de varianza de 

un factor obteniendo un valor F = 1.013 y un valor de significación p = .317. Considerando 

que el valor p fue mayor que 0.05 se decidió aceptar la hipótesis nula (ver Apéndice K). 

 
 

Hipótesis nula 6 
 

No existe relación significativa entre la autopercepción del nivel de capacitación de los 

empleados del Hospital La Carlota y el tiempo de servicio en la institución. 

La prueba de la hipótesis se probó mediante la aplicación de la técnica de análisis 

de correlación lineal. Se obtuvieron los siguientes valores: r = -.111 y nivel de significancia 

p = .286.  

Se determinó aceptar la hipótesis nula dado que el valor p fue mayor a 0.05 (ver 

Apéndice K). 
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Hipótesis nula 7 
 

No existe relación significativa entre la autopercepción del nivel de capacitación de los 

empleados del Hospital La Carlota y la antigüedad en el puesto. 

La autopercepción del nivel de capacitación y antigüedad en el puesto fueron las va-

riables en análisis, ambas se tomaron como variables dependientes.  

Para la prueba de la hipótesis se usó la técnica de análisis correlacional lineal, dicha 

técnica proporcionó un valor r = -.055 con un nivel de significancia p = .600. 

Siendo que el valor p fue mayor a 0.05 se determinó aceptar la hipótesis nula (ver 

Apéndice K). 

 

 
Hipótesis nula 8 

 
No existe diferencia significativa en la autopercepción del nivel de desempeño laboral 

de los empleados del Hospital La Carlota, según su género. 

La variable independiente fue el género y la variable dependiente, la autopercepción 

del nivel de desempeño laboral. 

Para el análisis de la hipótesis fue utilizada la prueba estadística T para muestras in-

dependientes. Asimismo se analizó el estadístico F de Levene del cual se observó un valor 

p = .589, asumiendo que la varianza poblacional es igual. También se encontraron los si-

guientes valores estadísticos: T = -1.466 y gl = 92.  

Dado que valor p fue mayor que 0.05 se acepta la hipótesis nula (ver Apéndice K).  
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Hipótesis nula 9 
 

No existe relación significativa entre la autopercepción del nivel de desempeño laboral 

de los empleados del Hospital La Carlota y la edad. 

La técnica de análisis correlacional lineal fue utilizada para ésta hipótesis de la cual se 

obtuvo el valor r = -.082, con un nivel de significancia p = .433.  

Dado que p es mayor a 0.05 la hipótesis nula fue aceptada (ver Apéndice K).  

 
 

Hipótesis nula 10 
 

No existe diferencia significativa en la autopercepción del nivel de desempeño laboral 

de los empleados del Hospital La Carlota, según su máximo nivel de escolaridad alcanzado. 

Las variables involucradas fueron; como variable independiente, máximo nivel de es-

colaridad alcanzada y como variable dependiente, autopercepción del nivel de desempeño 

laboral. 

La hipótesis fue probada utilizando el procedimiento de análisis de varianza de un fac-

tor del cual se obtuvo un valor F = 2.306 y un valor de significación p = .051. 

Puesto que el nivel p fue mayor que 0.05 se acepta la hipótesis nula (ver Apéndice K).  

 
 

Hipótesis nula 11 
 

No existe diferencia significativa en la autopercepción del nivel de desempeño labo-

ral de los empleados del Hospital La Carlota, según el tipo de empleado. 

El tipo de empleado fue tomado como variable independiente, mientras que la varia-

ble dependiente fue la autopercepción del nivel de desempeño. 
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La hipótesis fue probada utilizando el procedimiento de análisis de varianza de un 

factor obteniendo un valor F = 2.823 y un valor de significación p = .096. 

La hipótesis nula fue aceptada dado que el valor p es mayor que 0.05 (ver Apéndice 

K). 

 
 

Hipótesis nula 12 
 

No existe relación significativa entre la autopercepción del nivel de desempeño laboral 

de los empleados del Hospital La Carlota y el tiempo de servicio en la institución. 

Las variables dependientes fueron: autopercepción del nivel de desempeño laboral y 

el tiempo de servicio a la institución.  

Se aplicó la técnica de análisis correlacional lineal la cual proporcionó un valor r = -

.210 y un valor de significancia p = .042.  

Se rechaza la hipótesis nula dado que el valor p fue menor a 0.05 (ver Apéndice K). 

La relación lineal resultó negativa. 

 
 

Hipótesis nula 13 
 

No existe relación significativa entre la autopercepción del nivel de desempeño laboral 

de los empleados del Hospital La Carlota y la antigüedad en el puesto. 

La autopercepción del nivel de desempeño laboral y la antigüedad en el puesto fueron 

las variables en análisis, ambas se tomaron como variables dependientes.  

Para la prueba de la hipótesis se usó la técnica de análisis correlacional lineal, dicha 

técnica proporcionó un valor r = -.073 con un nivel de significancia p = .483. 
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Siendo que el valor p fue mayor a 0.05 se determinó aceptar la hipótesis nula (ver 

Apéndice K). 

 
 

Preguntas complementarias 
 

En la presente sección se da mención a las respuestas de las preguntas complemen-

tarias planteadas en el estudio (ver Apéndice L): 

1. ¿Cuál es la autopercepción del nivel de capacitación de los empleados del Hospital 

La Carlota en Montemorelos, Nuevo León?  

Al analizar los datos obtenidos de los 94 instrumentos aplicados se percibió para la va-

riable autopercepción del nivel de capacitación una media aritmética de 4.5253 y una des-

viación de .35182. Al convertir la información a la escala likert utilizada en el instrumento se 

obtuvo una autopercepción entre buena y excelente del nivel de capacitación. 

 2. ¿Cuál es la autopercepción del nivel de desempeño de los empleados del Hospital 

La Carlota en Montemorelos, Nuevo León? 

Se analizaron 94 instrumentos para conocer el nivel de la autopercepción del nivel de 

desempeño obteniendo una media aritmética de 4.6220, con una desviación típica de 

.27534. 

De a cuerdo con los niveles utilizados en la escala likert del instrumento y al convertirla 

a la escala determinada en la operacionalización de la variable, se obtuvo un nivel de la au-

topercepción del desempeño laboral entre bueno y excelente. 
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Resumen 
 

El presente capítulo contiene las tablas en las cuales se presentan los resultados de 

los datos demográficos obtenidos en la aplicación de 94 instrumentos, así como las pruebas 

y resultados bajo las cuales fueron puestas las hipótesis nulas. De igual manera se presen-

tan las respuestas a las preguntas complementarias del estudio, en la cual se observa un 

nivel de autopercepción de la capacitación y desempeño laboral entre buena y excelente.  
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CAPÍTULO V 
 
 

DIMENSIÓN DE RESULTADOS 
 

Introducción 
 

Esta investigación ha tenido como fin conocer la influencia de la autopercepción del 

nivel de capacitación sobre la autopercepción del nivel de desempeño laboral. Dicho estudio 

se llevó a cabo en el Hospital La Carlota, de la cual se obtuvo una muestra de 94 emplea-

dos de distintos departamentos del hospital. La investigación fue de tipo descriptivo, correla-

cional, explicativo, cuantitativo, de campo y transversal. 

Las variables a estudiar fueron: a) principales: la autopercepción del nivel de capacita-

ción y la autopercepción del nivel de desempeño laboral y b) demográficas: género, edad, 

máximo nivel de escolaridad alcanzado, tipo de empleado, tiempo de servicio a la institución 

y antigüedad en el puesto. 

El documento está organizado en cinco capítulos: 

Capítulo I. En él se encuentran los antecedentes sobre capacitación y desempeño la-

boral, al igual que investigaciones que se han desarrollado dentro de las áreas. Así mismo 

se hace el planteamiento y declaración del problema, definición de términos, hipótesis, pre-

guntas complementarias, objetivos, justificación, limitaciones, delimitaciones, supuestos y 

marco filosófico. 

Capítulo II. Presenta el desarrollo del marco teórico, analizando distintos autores que 

han escrito sobre el tema. Se encuentra estructurado de tal manera que el lector pueda 



77 
 

comprender los conceptos bajo los cuales se desarrolló el presente estudio abarcando defi-

nición de términos, importancia, métodos de evaluación, dimensiones, así como factores  

influyentes tanto para la capacitación como para el desempeño laboral.  

 Capítulo III. Describe el marco metodológico que comprende: tipo de investigación, 

población, muestra, instrumento de medición, hipótesis, preguntas complementarias, reco-

lección de datos y análisis de datos. 

 Capítulo IV. En él se encuentran los resultados obtenidos de los datos recogidos con 

las encuestas, a través de sus pruebas estadísticas correspondientes. 

 Capitulo V. En este capítulo se presentan las conclusiones a las que se llegó, así 

como la discusión presentada por el investigador. Al término de éste, se presentan algunas 

recomendaciones tanto para los administradores del hospital como para futuras investiga-

ciones.  

 
 

Conclusiones sobre la declaración del problema 
 

 La presente investigación tuvo como fin conocer si la autopercepción del nivel de ca-

pacitación influye en la autopercepción del nivel de desempeño laboral de los empleados 

del Hospital La Carlota en Montemorelos, Nuevo León. 

Con el análisis de los datos obtenidos de la aplicación del instrumento a la muestra, se 

logró determinar que sí existe cierto grado de influencia lineal, significativa y positiva de la 

autopercepción del nivel de capacitación sobre la autopercepción del nivel de desempeño 

laboral. Se puede afirmar que entre mayor sea la autopercepción del nivel de capacitación, 

mayor será el nivel de autopercepción del nivel de desempeño laboral.  
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Conclusiones generales de las hipótesis complementarias 
 

Capacitación y género 
 

Basándose en los resultados obtenidos se permitió concluir que la variable demográfi-

ca género no representa una diferencia significativa en la percepción del nivel de capacita-

ción, es decir, tanto hombres como mujeres tuvieron una muy buena autopercepción del 

nivel de capacitación.  

 
  

Capacitación y edad 
 

 Se logró observar que la edad no está relacionada con la autopercepción del nivel de 

capacitación en los trabajadores; no importa qué edad tengan los empleados su autoper-

cepción es similar: muy buena. 

 
 

Capacitación y máximo nivel de escolaridad alcanzado 
 

Analizando los resultados obtenidos se encontró que sí existe una diferencia signifi-

cativa según el máximo nivel de escolaridad de los empleados sobre la autopercepción del 

nivel de capacitación con el que cuentan. Los trabajadores con técnica son los que se con-

sideran más capacitados, seguidos por preparatoria, primaria, licenciatura, maestría y por 

último aquellos que cuentan con secundaria.  

 
 

Capacitación y tipo de empleado 
 

Después de realizar el análisis correspondiente se observó que el tipo de empleado 

no genera una diferencia significativa en la autopercepción del nivel de capacitación. El nivel 
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obtenido por los denominacionales y los de contrato fue muy similar; ambos grupos cuentan 

con una autopercepción que va de buena a excelente. 

 
 

Capacitación y tiempo de servicio a la institución 
 

Al analizar la hipótesis con la prueba estadística se observó que no existe una rela-

ción significativa entre la autopercepción de la capacitación y el tiempo de servicio a la insti-

tución, no importa qué tanto tiempo tenga el empleado dentro de la institución, su autoper-

cepción se mantiene en el nivel de muy buena.  

 
 

Capacitación y antigüedad en el puesto 
 

La hipótesis analizada permitió determinar que la antigüedad en el puesto no está re-

lacionada con la autopercepción que tienen los empleados respecto al nivel de capacitación 

con que cuentan. 

 
 

Desempeño laboral y género 
 

Después de analizar la hipótesis que involucra a al autopercepción del nivel de des-

empeño laboral y género, se observó que no existe diferencia en la forma como los hom-

bres y mujeres perciben el nivel de desempeño laboral; ambos se ubican en un nivel que va 

de bueno a excelente. 
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Desempeño laboral y edad 
 

El análisis de la hipótesis demostró que la edad no está relacionada con la autoper-

cepción del desempeño laboral; los trabajadores perciben tener un nivel bueno en el des-

empeño laboral.  

 
 

Desempeño laboral y máximo nivel de escolaridad alcanzado 
 

El análisis de la hipótesis demostró que no existe diferencia significativa entre la auto-

percepción que tienen los trabajadores del nivel de desempeño y el máximo nivel de escola-

ridad; sin importar el nivel educativo alcanzado, su autopercepción se ubica ente buena y 

excelente. 

 
 

Desempeño laboral y tipo de empleado 
 

 La hipótesis analizada permitió concluir que la variable tipo de empleado no muestra 

diferencia significativa con la autopercepción que se tiene del nivel de desempeño. El nivel 

autopercibido por los grupos de empleados denominacional, honorarios, contrato y horas, 

es de buena a excelente. 

 
 

Desempeño laboral y tiempo de servicio a la institución 
 

Después de analizar la hipótesis con la prueba estadística se observó que existe una 

correlación inversa, significativa, entre la autopercepción del nivel de desempeño y el tiempo 

de servicio a la institución; a mayor tiempo de servicio a la institución, menor será el nivel de 

desempeño autopercibido por lo trabajadores y a menor tiempo de servicio mayor es el nivel 

de desempeño autopercibido por los empleados. 
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Desempeño laboral y antigüedad en el puesto 
 

 Los resultados de la hipótesis analizada permitieron concluir que no existe una rela-

ción significativa entre la autopercepción del desempeño laboral y la antigüedad en el pues-

to. No importa cuánto tiempo tengan trabajando en el puesto, la autopercepción fue similar. 

Entre buena y excelente. 

 
  

Conclusiones con base en las preguntas complementarias 
 

Con las preguntas de investigación se pretendió conocer los niveles de la autopercep-

ción de la capacitación y la autopercepción del desempeño laboral percibidos por los em-

pleados del Hospital La Carlota. 

En cuanto a la autopercepción del nivel de capacitación los empleados perciben con-

tar con un nivel que va entre bueno y excelente.  

Para la dimensión que tiene que ver con la autopercepción del desempeño laboral los 

empleados se encontraron ubicados entre bueno y excelente.  

 
 

Discusión 
 

Los temas relacionados con capacitación y desempeño son de suma importancia da-

do que ellos inciden en el éxito de las organizaciones; es por esto que la presente investiga-

ción se propuso conocer si la autopercepción del nivel de capacitación influye en la autoper-

cepción del nivel de desempeño laboral de los empleados del Hospital La Carlota.  

El estudio se desarrolló mediante la aplicación del instrumento de modo autoadminis-

trado tomando en cuenta lo que mencionan Harvard Business Essentials (2005) y Rider 
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(1985), quienes afirman es una herramienta que elimina presiones y trae un ambiente más 

agradable en el proceso de evaluación.  

Los resultados del estudio presentan que sí existe influencia de la autopercepción del 

nivel de capacitación sobre la autopercepción del nivel de desempeño laboral que perciben 

los empleados, lo cual concuerda con lo mencionado por Magaña Echeverría (2000) quien 

afirma que es de suma importancia el impulsar a los trabajadores a una constante capacita-

ción a fin de elevar el desempeño, en contraste a lo mencionado por Moreno Sánchez y 

Viniegra Velázquez (1999) quienes encontraron, mediante su estudio, que no existe influen-

cia de la capacitación sobre el desempeño.  

La investigación apoya la idea de Wayne et al. (2005) y Hellriegel et al. (2005) quie-

nes comentan que al mantener a los trabajadores capacitados se logrará un desempeño 

elevado.  

Asimismo, mediante el estudio se pudo observar lo expuesto por Sutton (2001) y 

Rodríguez Estrada y Ramírez Buendía (1991) y, Berg (2003)  observando que la capacita-

ción proporciona a los empleados un respaldo más seguro en el desarrollo de sus activida-

des diarias, un sentimiento de contar con las herramientas necesarias para su trabajo y 

brindando una sensación de eficacia y seguridad. 

Basándose en la idea expuesta por Lusthaus et al. (2002) los cuales afirman que la 

capacitación no es el único elemento que afecta el desempeño y de acuerdo con los resul-

tados del análisis de regresión lineal, se pudo observar que la variable desempeño puede 

ser influida por otras variables además de la capacitación.  

Sanlúcar Mateos (2004), Harvard Business Essentials (2005) y Robbins (1999) afir-

man que sí existe una relación significativa entre el tiempo de servicio y el desempeño 
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laboral siendo esta relación positiva, mencionando que a mayor tiempo de servicio, mayor 

desempeño. Los resultados muestran una relación significativa que está de acuerdo con lo 

expuesto por los autores mencionados, en contraste con la relación encontrada en este es-

tudio que fue negativa.  

En cuanto a la antigüedad en el puesto y su relación con el desempeño laboral se ob-

servó que, a diferencia de lo expuesto por El Instituto de Investigación de Tecnología Edu-

cativa de la Universidad Tecnológica de México (2003), no existe una relación entre anti-

güedad en el puesto y desempeño laboral.  

En el estudio se encontró que no existe una diferencia significativa entre el nivel de 

escolaridad y el nivel de desempeño, lo cual se opone a lo expuesto por Magaña Echeverría 

(2000) quien afirma que el desempeño en el personal se incrementa cuando existe un nivel 

mayor de formación. A diferencia de Magaña Echeverría (2000), Moreno Sánchez y Vinie-

gra Velázquez (1999) concuerdan con los resultados obtenidos en esta investigación que 

afirma que el nivel de escolaridad no es un elemento que afecte el nivel de desempeño de 

las personas.  

 En esta investigación se encontró que no existe relación significativa entre la edad y 

el desempeño laboral lo cual se opone a lo expresado por Robbins (1999) quien afirma que 

la edad está relacionada al desempeño del trabajador. Esta apoya la teoría que a mayor 

edad disminuye el rendimiento en el trabajo. 
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Recomendaciones 
 

Al llevar a cabo el estudio sobre la autopercepción de la capacitación y su influencia 

en la autopercepción del desempeño laboral y de igual manera basados en bibliografía es-

pecializada en estas áreas, es conveniente mencionar las siguientes recomendaciones: 

 
 

A los administradores del Hospital La Carlota 
 

1. Mantener un programa frecuente de capacitación dentro de las distintas áreas. 

2. Estar pendientes de las opiniones que tengan los trabajadores respecto a progra-

mas de capacitación. 

3. Promover el desarrollo profesional de los trabajadores que no cuenten con un nivel 

licenciatura o especialidades técnicas. 

4. Realizar evaluaciones periódicas, incluyendo a jefes de departamento y compañe-

ros de trabajo a fin de lograr un estudio más abarcante. 

5.  Compartir los resultados de las evaluaciones periódicamente para que todo el per-

sonal este informado de su desarrollo. 

 
 

Para futuras investigaciones 
 

 El estudio de los temas de capacitación y desempeño laboral son de mucho interés y 

gran importancia, ya que del es posible encontrar un amplio campo de estudio. Por esa 

razón se hacen las siguientes recomendaciones: 

1. Replicar el estudio incluyendo a directivos y cuerpo médico. 

2. Hacer estudios experimentales sometiendo a cambios la variable nivel de capaci-

tación, para observar cómo impacta a la variable nivel de desempeño laboral. 
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3. Realizar una evaluación, con el instrumento elaborado, dentro de la cual se invo-

lucre a jefes de departamento y compañeros de trabajo. 



APÉNDICE A 
 
 

EVALUACIÓN DE CLARIDAD Y PERTINENCIA 
DEL INSTRUMENTO DE AUTOPERCEPCIÓN  

DE LA CAPACITACIÓN  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



87 

 

APÉNDICE A 
Evaluación de claridad y pertinencia del instrumento de autopercepción de la 

capacitación 

Capacitación 
Para fines de titulación de la Maestría en Administración con acentuación en Recursos 

Humanos, estoy realizando una investigación como requisito de titulación, y he llegado al momento en 

el cual debo elaborar el instrumento con el cual se obtendrán los datos. Dicho instrumento, tiene el 

propósito de medir el nivel de capacitación autopercibido. Dentro del proceso de elaboración es 

indispensable la validación del instrumento y para ello, se requiere del apoyo de expertos que puedan 

juzgar cada una de las declaraciones incluidas en el instrumento. Es por esto que solicito de la 

manera más atenta su apoyo en la revisión de las siguientes declaraciones. Favor de leer cada una de 

las declaraciones y calificar, marcando con una “x”, de acuerdo a las escalas que se presentan a 

continuación.  

 
 Escala de medición del nivel de 

Claridad 
 Escala de medición del nivel de 

Pertinencia 
Claridad 

“Inteligible, 
fácil de 

comprender. 
Redacción y 
expresión 

correcta de la 
idea”* 

1= Totalmente confuso Pertinencia 
“Oportuno, 

adecuado, con 
relación a la 
definición, 

relevancia”* 

1= Totalmente impertinente 
2= Confuso 2= Impertinente 
3= Regular 3= Regular 
4= Claro 4= Pertinente 
5= Totalmente claro 5= Totalmente pertinente 

 

VARIABLE: NIVEL DE CAPACITACIÓN AUTOPERCIBIDO 
Estado global en el cual se ubica un empleado basado en una escala valorativa, la cual 
se encarga de medir el nivel de conocimiento, habilidad,  que permite el desarrollo de 

las actividades laborales diarias. Dicho estado se obtiene mediante un proceso 
formativo, formal o informal, de manera sistemática y organizada que permite el 

desarrollo del intelecto y de habilidades técnicas y operativas en áreas específicas. 

CLARIDAD DECLARACIONES PERTINENCIA 
Gestión Administrativa 

Planeación 
1 2 3 4 5 1. Tengo capacidad para planear mi trabajo 

del día.   
1 2 3 4 5 

Organización 
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1 2 3 4 5 2. Conozco los procesos correctos mediante 
los cuales realizo mis tareas. 

1 2 3 4 5 

Dirección/ejecución 
1 2 3 4 5 3. Cuento con experiencia laboral en las 

actividades que realizo. 
1 2 3 4 5 

Control 
1 2 3 4 5 4. Estoy capacitado para evaluar cada una 

de las tareas que realizo. 
1 2 3 4 5 

Relaciones interpersonales 
Relación con los supervisores 

1 2 3 4 5 5. Tengo habilidad para relacionarme con 
mis superiores. 

1 2 3 4 5 

Relación con los compañeros 
1 2 3 4 5 6. Puedo resolver problemas laborales con 

mis compañeros de trabajo sin ayuda de 
mis superiores. 

1 2 3 4 5 

Relación con el público 
1 2 3 4 5 7. Conozco la manera correcta para atender 

a los clientes. 
1 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 8. Puedo responder amablemente a 
situaciones agresivas del público. 

1 2 3 4 5 

Toma de decisiones 
1 2 3 4 5 9. Tengo capacidad para enfocarme en la 

raíz de los problemas para solucionarlos. 
1 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 10. Puedo identificar ventajas y desventajas 
al tomar decisiones. 

1 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 11. Puedo responsabilizarme de las malas 
decisiones que tomo. 

1 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 12. Tengo habilidad para tomar la decisión 
correcta para resolver problemas en mi 
trabajo. 

1 2 3 4 5 

Comunicación 
1 2 3 4 5 13. Tengo facilidad para transmitir 

información al público. 
1 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 14. Puedo comunicarme por escrito sin faltas 
de ortografía. 

1 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 15. Conozco la manera correcta de vestirme 
para trabajar. 

1 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 16. Tengo habilidad para hablar en público. 1 2 3 4 5 
Responsabilidad 

1 2 3 4 5 17. Conozco las normas de conducta de la 
institución. 

1 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 18. Conozco las normas de seguridad para 
realizar mi trabajo. 

1 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 19. Estoy capacitado para identificar el 1 2 3 4 5 
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equipo (maquinas, instrumental, 
herramientas)  dañado. 

1 2 3 4 5 20. Estoy capacitado para el uso de equipos 
(máquinas, instrumental, herramientas) 
del trabajo.   

1 2 3 4 5 

Productividad 
1 2 3 4 5 21. Me considero físicamente preparado para 

desarrollar mi trabajo. 
1 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 22. Me considero emocionalmente preparado 
para desarrollar mi trabajo. 

1 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 23. Poseo los conocimientos suficientes para 
cumplir con mis responsabilidades. 

1 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 24. Tomo decisiones en base a mis 
conocimientos técnicos. 

1 2 3 4 5 

 

 

 

 

Observaciones generales con relación a alguno de los ítems: 

CLARIDAD PERTINENCIA 
  

 
 

 

*  Larousse, Diccionario enciclopédico usual. 2004. 
Agradezco de antemano su colaboración. 
Lic. Denisse C. Cruz Castillo 
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APÉNDICE B 
Evaluación de claridad y pertinencia del instrumento de  

autopercepción del desempeño laboral 

Desempeño  
Para fines de titulación de la Maestría en Administración con acentuación en Recursos 

Humanos, estoy realizando una investigación como requisito de titulación, y he llegado al momento en 

el cual debo elaborar el instrumento con el cual se obtendrán los datos. Dicho instrumento, tiene el 

propósito de medir el nivel de desempeño autopercibido. Dentro del proceso de elaboración es 

indispensable la validación del instrumento y para ello, se requiere del apoyo de expertos que puedan 

juzgar cada una de las declaraciones incluidas en el instrumento. Es por esto que solicito de la manera 

más atenta su apoyo en la revisión de las siguientes declaraciones. Favor de leer cada una de las 

declaraciones y calificar, marcando con una “x”, de acuerdo a las escalas que se presentan a 

continuación.  

 
 Escala de medición del 

nivel de Claridad 
 Escala de medición del 

nivel de Pertinencia 
Claridad 

“Inteligible, fácil 
de comprender. 

Redacción y 
expresión 

correcta de la 
idea”* 

1= Totalmente confuso Pertinencia 
“Oportuno, adecuado, 

con relación a la 
definición, 

relevancia”* 

1= Totalmente 
impertinente 

2= Confuso 2= Impertinente 
3= Regular 3= Regular 
4= Claro 4= Pertinente 
5= Totalmente claro 5= Totalmente 

pertinente 
 

VARIABLE: NIVEL DE DESEMPEÑO AUTOPERCIBIDO 
Estado global en la cual se ubica un empleado, basado en una escala valorativa, la cual se obtiene mediante 

un proceso sistematizado técnico formal o informal, en el cual se valora, integralmente las actitudes, los 
comportamientos, el rendimiento en el cargo, cumplimiento de sus funciones, etc.    

 
CLARIDAD DECLARACIONES PERTINENCIA 

Gestión Administrativa 
Planeación 

1 2 3 4 5 1. Planeo mi trabajo antes de efectuarlo.   1 2 3 4 5 
1 2 3 4 5 2. Elaboro, por escrito, mi plan de trabajo a corto 

plazo. 
1 2 3 4 5 

Organización 
1 2 3 4 5 3. Defino procesos adecuados para ejecutar mi 

trabajo. 
1 2 3 4 5 
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 2 3 4 5 4. Tengo bien organizado mi lugar de trabajo. 1 2 3 4 5 
Dirección/ejecución 

1 2 3 4 5 5. Mantengo la concentración en mi trabajo. 1 2 3 4 5 
1 2 3 4 5 6. Ejecuto mis tareas de acuerdo a lo planeado. 1 2 3 4 5 
1 2 3 4 5 7. Cumplo con mi plan de trabajo diario. 1 2 3 4 5 
1 2 3 4 5 8. Realizo mi trabajo con agrado. 1 2 3 4 5 

Control 
1 2 3 4 5 9. Realizo evaluaciones periódicas de mi trabajo. 1 2 3 4 5 
1 2 3 4 5 10. Termino las tareas en los tiempos 

preestablecidos. 
1 2 3 4 5 

Relaciones interpersonales 
Relación con los supervisores 

1 2 3 4 5 11. Respeto las indicaciones de mis superiores. 1 2 3 4 5 
1 2 3 4 5 12. Puedo discutir asuntos de trabajo con mi jefe sin 

enojarme. 
1 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 13. Mantengo buenas relaciones laborales con mi 
jefe inmediato. 

1 2 3 4 5 

Relación con los compañeros 
1 2 3 4 5 14. Mantengo buenas relaciones laborales con mis 

compañeros. 
1 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 15. Soy respetuoso con la opinión de mis 
compañeros. 

1 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 16. Ayudo a mis compañeros cuando me necesitan. 1 2 3 4 5 
Relación con el público 

1 2 3 4 5 17. Trato al público con amabilidad. 1 2 3 4 5 
1 2 3 4 5 18. Respondo favorablemente a la crítica 

constructiva del público. 
1 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 19. Trato bien al público sin importar su clase social. 1 2 3 4 5 
1 2 3 4 5 20. Trato bien al público sin importar su religión. 1 2 3 4 5 

Toma de decisiones 
1 2 3 4 5 21. Enfrento los problemas laborales con seguridad. 1 2 3 4 5 
1 2 3 4 5 22. Me responsabilizo de las malas decisiones que 

tomo. 
1 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 23. Al tomar decisiones, tomo en cuenta las políticas 
de la institución. 

1 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 24. Identifico los pros y los contras antes de tomar 
una decisión. 

1 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 25. Tomo decisiones que benefician a la institución. 1 2 3 4 5 
1 2 3 4 5 26. En situaciones de emergencia tomo decisiones 

correctas. 
1 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 27. Si una decisión fue mal tomada, identifico la 
causa. 

1 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 28. Pido opinión a mis compañeros para resolver un 
problema poco frecuente. 

1 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 29. Uso responsablemente la libertad que tengo en 
mi sitio de trabajo. 

1 2 3 4 5 
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1 2 3 4 5 30. Planteo diversas alternativas para resolver un 
problema. 

1 2 3 4 5 

Comunicación 
1 2 3 4 5 31. Los registros por escrito no tienen faltas 

ortográficas. 
1 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 32. Comunico de manera clara mis ideas. 1 2 3 4 5 
1 2 3 4 5 33. La imagen que proyecto es profesional. 1 2 3 4 5 
1 2 3 4 5 34. Me comunico con el público en general con 

respeto. 
1 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 35. Comunico la información importante de manera 
oportuna. 

1 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 36. Mi comunicación verbal es clara. 1 2 3 4 5 
1 2 3 4 5 37. Mis expresiones no verbales son cordiales. 1 2 3 4 5 
1 2 3 4 5 38. Escucho atentamente a mis compañeros de 

trabajo. 
1 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 39. Me aseguro que el público haya comprendido la 
información dada. 

1 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 40. Escucho atentamente las quejas de los clientes. 1 2 3 4 5 
Responsabilidad 

1 2 3 4 5 41. Asisto puntalmente al trabajo. 1 2 3 4 5 
1 2 3 4 5 42. Asisto al trabajo diariamente. 1 2 3 4 5 
1 2 3 4 5 43. Respeto las normas de conducta de la 

institución. 
1 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 44. Aplico los procedimientos establecidos por el 
departamento. 

1 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 45. Soy cuidadoso con mis herramientas de trabajo. 1 2 3 4 5 
1 2 3 4 5 46. Aplico las normas de seguridad al realizar mi 

trabajo. 
1 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 47. Soy cuidadoso con las instalaciones de la 
institución. 

1 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 48. Reporto el equipo (máquinas, instrumental, 
herramientas) dañado. 

1 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 49. Sigo el código de valores de la institución. 1 2 3 4 5 
1 2 3 4 5 50. Cumplo con las políticas de la institución. 1 2 3 4 5 

Productividad 
1 2 3 4 5 51. Soy productivo aunque esté sometido a estrés. 1 2 3 4 5 
1 2 3 4 5 52. Puedo trabajar sin supervisión continua. 1 2 3 4 5 
1 2 3 4 5 53. Utilizo eficientemente el área de trabajo. 1 2 3 4 5 
1 2 3 4 5 54. Mi  trabajo está al día. 1 2 3 4 5 
1 2 3 4 5 55. Soy cuidadoso al realizar mi trabajo. 1 2 3 4 5 
1 2 3 4 5 56. Mantengo mi área de trabajo limpia. 1 2 3 4 5 
1 2 3 4 5 57. Mantengo mi  área de trabajo ordenada. 1 2 3 4 5 
1 2 3 4 5 58. Realizo mi trabajo sin desperdiciar recursos 

materiales. 
1 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 59. Organizo eficazmente el tiempo en el trabajo. 1 2 3 4 5 
1 2 3 4 5 60. Permanezco en mi área de trabajo. 1 2 3 4 5 
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Observaciones generales con relación a alguno de los ítems: 

CLARIDAD PERTINENCIA 
  

 

*  Larousse, Diccionario enciclopédico usual. 2004. 

Agradezco de antemano su colaboración. 

Lic. Denisse C. Cruz Castillo 
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APÉNDICE C 

Resultados de la prueba piloto 

Autopercepción de la capacitación 

 
 

Resumen del procesamiento de los casos 
 
 

 N % 
Casos Válidos 32 100.0 

Excluidos(a) 0 .0 
Total 32 100.0 

a  Eliminación por lista basada en todas las variables del procedimiento. 
 

Estadísticos de fiabilidad 
 

Alfa de 
Cronbach 

N de 
elementos 

.924 24 
 
 

Autopercepción del desempeño laboral 

 
Resumen del procesamiento de los casos 

 
 

 N % 
Casos Válidos 32 100.0 

Excluidos(a) 0 .0 
Total 32 100.0 

a  Eliminación por lista basada en todas las variables del procedimiento. 
 

Estadísticos de fiabilidad 
 
 

Alfa de 
Cronbach 

N de 
elementos 

.933 60 
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APÉNDICE D 

Instrumento
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APÉNDICE E 

Análisis de confiabilidad 

Autopercepción de la capacitación 

  
 
Resumen del procesamiento de los casos 
 

  N % 
Casos Válidos 94 100.0 
  Excluidos(a) 0 .0 
  Total 94 100.0 

a  Eliminación por lista basada en todas las variables del procedimiento. 
 
  
 
Estadísticos de fiabilidad 
 

Alfa de 
Cronbach 

N de 
elementos 

.903 24 
 
 

Autopercepción del desempeño laboral 
 

Resumen del procesamiento de los casos 
 

  N % 
Casos Válidos 94 100.0 
  Excluidos(a) 0 .0 
  Total 94 100.0 

a  Eliminación por lista basada en todas las variables del procedimiento. 
 
  
 
Estadísticos de fiabilidad 
 

Alfa de 
Cronbach 

N de 
elementos 

.935 60 
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OPERACIONALIZACIÓN DE LAS VARIABLES  
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APÉNDICE F 

Operacionalización de las variables 
Variables Definición conceptual Definición instrumental Definición operacional 
Género Agrupación de indivi-

duos que tienen uno 
o varias característi-
cas en común. 

La variable género se midió de 
la siguiente manera: 

 
Género 

 Masculino 
 Femenino 

 

Esta variable se codificó 
de la siguiente manera:  
 
1 = Masculino  
2 = Femenino 

Edad Tiempo que ha vivido 
una persona desde 
que nació. 

Edad 
____ Años 

La edad estuvo definida 
por el valor numérico 
entero para los años, 
éstos proporcionados 
por el encuestado. 

Máximo nivel de 
escolaridad alcan-

zado 

Curso académico 
formal máximo al-
canzado a la fecha 
de la aplicación. 

Máximo nivel de escolaridad 
alcanzado 

 
 Primaria 
 Secundaria 
 Preparatoria 
 Técnica 
 Licenciatura 
 Maestría 
 Doctorado 
 Ninguna 

 

Esta variable se codificó 
de la siguiente manera:  
 
1= Ninguna 
2= Primaria 
3= Secundaria 
4= Preparatoria 
5= Técnica 
6= Licenciatura 
7= Maestría 
8= Doctorado 

Tipo de empleado Clasificación según 
las características del 
contrato bajo el cual 
una persona desem-
peña su trabajo. 

Tipo de empleado 
 

 Denominacional 
 Honorarios 
 Contrato 
 Horas 

El tipo de empleado se 
codificó de la siguiente 
forma: 
1= Denominacional 
2= Honorarios 
3= Contrato 
4= Horas  
 

Tiempo de servicio 
a la institución 

Tiempo transcurrido 
desde el día en que 
se obtuvo el empleo 
en la institución. 

Tiempo de servicio a la institu-
ción 

Años___ Meses___ 

El tiempo estuvo defini-
do por un valor numéri-
co entero para los años; 
los meses fueron con-
vertidos en fracciones 
de años. 

Antigüedad en el 
puesto 

Tiempo transcurrido 
en el puesto desde el 
día en que se obtuvo. 

Antigüedad en el puesto 
Años___ Meses___ 

La antigüedad estuvo 
definida por un valor 
numérico entero para 
los años; los meses 
fueron convertidos en 
fracciones de años. 
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Operacionalización de las variables 

Variables   Definición conceptual Definición instrumental Definición operacional 
Autopercepción del 
nivel de capacita-

ción  

Estado global en el 
cual se ubica un em-
pleado basado en 
una escala valorativa, 
la cual se encarga de 
medir el nivel de co-
nocimiento, habilidad,  
que permite el desa-
rrollo de las activida-
des laborales diarias. 
Dicho estado se ob-
tiene mediante un 
proceso formativo, 
formal o informal, de 
manera sistemática y 
organizada que per-
mite el desarrollo del 
intelecto y de habili-
dades técnicas y 
operativas en áreas 
específicas. 

La escala de medición de la 
variable fue: 

 
1=Totalmente en desacuerdo 
2=En desacuerdo 
3=Indeciso 
4=De acuerdo 
5=Totalmente de acuerdo 
Los ítems de medición para la  
variable autopercepción del 
nivel de capacitación  fueron: 

 
1. Tengo capacidad para 

planear mi trabajo del 
día.   

2. Conozco los procesos 
correctos mediante los 
cuales realizo mis ta-
reas.  

3. Cuento con la expe-
riencia laboral necesa-
ria en las actividades 
que realizo. 

4. Estoy capacitado(a) 
para evaluar cada una 
de las tareas que rea-
lizo. 

5. Tengo habilidad para 
relacionarme con mis 
superiores. 

6. Puedo resolver pro-
blemas laborales con 
mis compañeros de 
trabajo sin ayuda de 
mis superiores. 

7. Conozco la manera 
correcta para atender 
a los clientes. 

8. Puedo responder 
amablemente a situa-
ciones agresivas del 
público. 

9. Tengo capacidad para 
enfocarme en la raíz 
de los problemas para 
solucionarlos. 

10. Puedo identificar ven-
tajas y desventajas al 
tomar decisiones. 

Para conocer el nivel del 
indicador  autopercep-
ción del nivel de capaci-
tación, se determinó por 
la sumatoria de los pun-
tos acumulados en las 
respuestas de los veinti-
cuatro ítemes, de la cual 
se obtuvo la media 
aritmética. La media 
aritmética de la escala 
instrumental se convirtió 
a la siguiente escala: 
 
 
1=Totalmente en des-
acuerdo = Pésimo 
2=En desacuerdo = 
Malo 
3=Indeciso = Regular 
4=De acuerdo = Bueno 
5=Totalmente de acuer-
do = Excelente 
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Operacionalización de las variables 
Variables   Definición conceptual Definición instrumental Definición operacional 

  11. Puedo responsabili-
zarme de las malas 
decisiones que tomo. 

12. Tengo habilidad para 
tomar la decisión co-
rrecta para resolver 
problemas en mi tra-
bajo. 

13. Tengo facilidad para 
transmitir información 
al público. 

14. Puedo comunicarme 
por escrito sin faltas 
de ortografía. 

15. Conozco la manera 
correcta de vestirme 
para trabajar. 

16. Tengo habilidad para 
hablar en público. 

17. Conozco las normas 
de conducta de la ins-
titución. 

18. Conozco las normas 
de seguridad para rea-
lizar mi trabajo. 

19. Estoy capacitado(a) 
para identificar el 
equipo (máquinas, ins-
trumental, herramien-
tas)  dañado. 

20. Estoy capacitado(a) 
para el uso de equipos 
(maquinas, instrumen-
tal, herramientas) del 
trabajo.   

21. Me considero física-
mente preparado(a) 
para desarrollar mi 
trabajo. 

22. Me considero emocio-
nalmente preparado(a) 
para desarrollar mi 
trabajo. 

23. Poseo los conocimien-
tos necesarios para 
cumplir con mis res-
ponsabilidades. 

24. Tomo decisiones con 
base en mis conoci-
mientos técnicos. 
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Operacionalización de las variables 
Variables   Definición conceptual Definición instrumental Definición operacional 

Autopercepción del 
nivel de desempeño 

Estado global en la 
cual se ubica un em-
pleado, basado en 
una escala valorativa, 
la cual se obtiene 
mediante un proceso 
sistematizado 
,técnico, formal o 
informal, en el cual 
se valoran, integral-
mente las actitudes, 
los comportamientos, 
el rendimiento en el 
cargo, el cumplimien-
to de sus funciones, 
etc. 

La escala de medición de la 
variable fue: 

1=Nunca 
2=Casi nunca 
3=A veces 
4=Casi siempre 
5=Siempre 
Los ítems de medición para la  
variable autopercepción del 
nivel de desempeño  fueron: 

25. Planeo mi trabajo an-
tes de efectuarlo 

26. Elaboro, por escrito, mi 
plan de trabajo sema-
nal. 

27. Defino procesos ade-
cuados para ejecutar 
mi trabajo. 

28. Tengo bien organizado 
mi lugar de trabajo. 

29. Mantengo la concen-
tración en mi trabajo. 

30. Ejecuto mis tareas de 
acuerdo a lo planeado. 

31. Cumplo con mi plan de 
trabajo diario. 

32. Realizo mi trabajo con 
agrado. 

33. Realizo evaluaciones 
periódicas de mi traba-
jo. 

34. Termino las tareas en 
los tiempos preesta-
blecidos. 

35. Respeto las indicacio-
nes de mis superiores. 

36. Puedo discutir asuntos 
de trabajo con mi jefe 
sin enojarme. 

37. Mantengo buenas re-
laciones laborales con 
mi jefe inmediato. 

38. Mantengo buenas re-
laciones laborales con 
mis compañeros. 

39. Respeto la opinión de 
mis compañeros. 

40. Ayudo a mis compañe-
ros cuando me necesi-
tan. 

Para conocer el nivel del 
indicador  autopercep-
ción del nivel de des-
empeño, se determinó 
por la sumatoria de los 
puntos acumulados en 
las respuestas de los 
sesenta ítemes, de la 
cual se obtuvo la media 
aritmética. La media 
aritmética de la escala 
instrumental se convirtió 
a la siguiente escala: 
 
 
 
1=Nunca = Pésimo 
2=Casi nunca = Malo 
3=A veces = Regular 
4=Casi siempre = Bue-
no 
5=Siempre = Excelente 
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Operacionalización de las variables 

Variables   Definición conceptual Definición instrumental Definición operacional 
  41. Trato al público con 

amabilidad. 
42. Respondo favorable-

mente a la crítica 
constructiva del públi-
co. 

43. Trato bien al público 
sin importar su nivel 
socioeconómico. 

44. Trato bien al público 
sin importar su reli-
gión. 

45. Enfrento los problemas 
laborales con seguri-
dad. 

46. Me responsabilizo de 
las consecuencias de 
las malas decisiones 
que tomo. 

47. Al tomar decisiones, 
tomo en cuenta las 
políticas de la institu-
ción. 

48. Identifico los pros y los 
contras antes de tomar 
una decisión. 

49. Tomo decisiones que 
benefician a la institu-
ción. 

50. En situaciones de 
emergencia tomo de-
cisiones correctas. 

51. Si una decisión fue 
mal tomada, identifico 
la causa. 

52. Pido opinión a mis 
compañeros para re-
solver un problema 
poco frecuente. 

53. Uso responsablemente 
la libertad que tengo 
en mi sitio de trabajo. 

54. Planteo diversas alter-
nativas para resolver 
un problema. 

55. Los registros que 
hago, no tienen faltas 
ortográficas. 
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Operacionalización de las variables 
Variables   Definición conceptual Definición instrumental Definición operacional 

  56. Mi comunicación escri-
ta es entendible. 

57. La imagen que proyec-
to es profesional. 

58. Me comunico con el 
público en general con 
respeto. 

59. Comunico la informa-
ción importante de 
manera oportuna. 

60. Mi comunicación ver-
bal es clara. 

61. Mis expresiones no 
verbales son cordiales. 

62. Escucho atentamente 
a mis compañeros de 
trabajo. 

63. Me aseguro que el 
público haya com-
prendido la informa-
ción  que les he dado. 

64. Escucho atentamente 
las quejas de los clien-
tes. 

65. Asisto puntalmente al 
trabajo. 

66. Asisto al trabajo di-
ariamente. 

67. Respeto las normas de 
conducta de la institu-
ción. 

68. Aplico los procedi-
mientos técnicos esta-
blecidos por el depar-
tamento. 

69. Soy cuidadoso con mis 
herramientas de traba-
jo. 

70. Practico las normas de 
seguridad al realizar 
mi trabajo. 

71. Soy cuidadoso con las 
instalaciones de la ins-
titución. 

72. Reporto el equipo 
(máquinas, instrumen-
tal, herramientas) da-
ñado. 

73. Sigo el código de valo-
res de la institución. 
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Operacionalización de las variables 
Variables   Definición conceptual Definición instrumental Definición operacional 

  74. Cumplo con las políti-
cas de la institución. 

75. Soy productivo aunque 
esté sometido a 
estrés. 

76. Puedo trabajar bien, 
aunque no me estén 
supervisando. 

77. Utilizo eficientemente 
el área de trabajo. 

78. Mi  trabajo está al día. 
79. Soy cuidadoso al reali-

zar mi trabajo. 
80. Mantengo limpia mi 

área de trabajo. 
81. Mantengo ordenada mi  

área de trabajo. 
82. Realizo mi trabajo sin 

desperdiciar recursos 
materiales. 

83. Organizo eficazmente 
el tiempo en el trabajo. 

84. Permanezco en mi 
área de trabajo. 
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APÉNDICE G 

Operacionalización de las hipótesis 
Hipótesis Variables Nivel de medición Prueba estadística 

Hipótesis nula 1 
La autopercepción del 
nivel de capacitación 
no influye en la auto-
percepción del nivel 
de desempeño laboral 
de los empleados del 
Hospital La Carlota en 
Montemorelos, Nuevo 
León. 

Independiente  
Escala 

 
 

Para la prueba de la 
hipótesis se usó la 
técnica estadística de 
Regresión Lineal Sim-
ple. La hipótesis nula se 
rechazó para niveles de 
significación 
 p <  0.05. 

Autopercepción del nivel 
de capacitación 

 
Dependiente 

Autopercepción del nivel 
de desempeño laboral 

Escala 

Hipótesis nula 2 
No existe diferencia 
significativa en la au-
topercepción del nivel 
de capacitación de los 
empleados del Hospi-
tal La Carlota, según 
su género. 

Independiente 
 

Género 
 

 
 

Nominal 

Para la prueba de la 
hipótesis se usó la prue-
ba estadística T para 
muestras independien-
tes. La hipótesis nula se 
rechazó para niveles de 
significación  
p < 0.05. 

Dependiente 
 

Autopercepción del nivel 
de capacitación 

 
 

Escala 

Hipótesis nula 3 
No existe relación 
significativa entre la 
autopercepción del 
nivel de capacitación 
de los empleados del 
Hospital La Carlota y 
la edad. 

Dependiente 
 

 Para la prueba de la 
hipótesis se usó la 
técnica de análisis corre-
lacional lineal. La hipó-
tesis nula se rechazó 
para niveles de signifi-
cación  
p < 0.05. 

Autopercepción del nivel 
de capacitación 

 
Edad 

Escala 
 
 

Escala 

Hipótesis nula 4 
No existe diferencia 
significativa en la au-
topercepción del nivel 
de capacitación de los 
empleados del Hospi-
tal La Carlota,  según 
su máximo nivel de 
escolaridad alcanza-
do. 

Independiente 
Máximo nivel de escola-

ridad alcanzada 

 
 

Ordinal 

Para la prueba de la 
hipótesis se usó el pro-
cedimiento de análisis 
de varianza de un factor. 
La hipótesis nula se 
rechazará para niveles 
de significación  
p < 0.05. 

 
Dependiente 

Autopercepción del nivel 
de capacitación 

 
 
 

Escala 

Hipótesis nula 5 
No existe diferencia 
significativa en la au-
topercepción del nivel 
de capacitación de los 
empleados del Hospi-
tal La Carlota, según 
el tipo de empleado. 

Independiente 
Tipo de empleado 

 
 

Nominal 

Para la prueba de la 
hipótesis se usó la prue-
ba estadística T para 
muestras independien-
tes. La hipótesis nula se 
rechazó para niveles de 
significación  
p < 0.05. 

Dependiente 
Autopercepción del nivel 

de capacitación 

 
 

Escala 
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Operacionalización de las hipótesis 

Hipótesis Variables Nivel de medición Prueba estadística 
Hipótesis nula 6 

No existe relación 
significativa entre la 
autopercepción del 
nivel de capacitación 
de los empleados del 
Hospital La Carlota y 
el tiempo de servicio 
en la institución. 

Dependiente 
 

Autopercepción del nivel 
de capacitación 

 

 
 

Escala 

Para la prueba de la 
hipótesis se usó la 
técnica de análisis corre-
lacional lineal. La hipó-
tesis nula se rechazó 
para niveles de signifi-
cación  
p < 0.05. 

Tiempo de servicio a la 
institución 

Nominal 
 

Hipótesis nula 7 
No existe relación 
significativa entre la 
autopercepción del 
nivel de capacitación 
de los empleados del 
Hospital La Carlota y 
la antigüedad en el 
puesto. 

Dependiente 
 

Autopercepción del nivel 
de capacitación. 

 

 
 

Escala 

Para la prueba de la 
hipótesis se usó la 
técnica de análisis corre-
lacional lineal. La hipó-
tesis nula se rechazó 
para niveles de signifi-
cación  
p < 0.05. 

Antigüedad en el puesto Nominal 
 

Hipótesis nula 8 
No existe diferencia 
significativa en la au-
topercepción del nivel 
de desempeño laboral 
de los empleados del 
Hospital La Carlota, 
según su género. 

Independiente 
 

Género 

 
 

Nominal 

Para la prueba de la 
hipótesis se usó la prue-
ba estadística T para 
muestras independien-
tes. La hipótesis nula se 
rechazó para niveles de 
significación  
p < 0.05. 

 
Dependiente 

 
Autopercepción del nivel 
de desempeño laboral 

 
 
 

Escala 

Hipótesis nula 9 
No existe relación 
significativa entre  la 
autopercepción del 
nivel de desempeño 
laboral de los emplea-
dos del Hospital La 
Carlota y la edad. 

Dependiente 
 

 Para la prueba de la 
hipótesis se usó la 
técnica de análisis corre-
lacional lineal. La hipó-
tesis nula se rechazó 
para niveles de signifi-
cación  
p < 0.05. 

Autopercepción del nivel 
de desempeño laboral 

 
Edad 

Escala 
 
 

Escala 

Hipótesis nula 10 
No existe diferencia 
significativa en la au-
topercepción del nivel 
de desempeño laboral 
de los empleados del 
Hospital La Carlota, 
según su máximo nivel 
de escolaridad alcan-
zado. 

Independiente 
 

Máximo nivel de escola-
ridad alcanzado 

 

 
 

Ordinal 

Para la prueba de la 
hipótesis se usó el pro-
cedimiento de análisis 
de varianza de un factor. 
La hipótesis nula se 
rechazará para niveles 
de significación  
p < 0.05. 

Dependiente 
 

Autopercepción del nivel 
de desempeño laboral 

 
 

Escala 
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Operacionalización de las hipótesis 
 

Hipótesis Variables Nivel de medición Prueba estadística 
Hipótesis nula 11 

No existe diferencia 
significativa en la au-
topercepción del nivel 
de desempeño laboral 
de los empleados del 
Hospital La Carlota, 
según el tipo de em-
pleado. 

Independiente 
 

Tipo de empleado 
 

 
 

Nominal 

Para la prueba de la 
hipótesis se usó la prue-
ba estadística T para 
muestras independien-
tes. La hipótesis nula se 
rechazó para niveles de 
significación  
p < 0.05. 

Dependiente 
 

Autopercepción del nivel 
de desempeño laboral 

 
 

Escala 

Hipótesis nula 12 
No existe relación 
significativa entre la 
autopercepción del 
nivel de desempeño 
laboral de los emplea-
dos del Hospital La 
Carlota y el tiempo de 
servicio en la institu-
ción. 

Dependiente 
 

 Para la prueba de la 
hipótesis se usó la 
técnica de análisis corre-
lacional lineal. La hipó-
tesis nula se rechazó 
para niveles de signifi-
cación  
p < 0.05. 

Autopercepción del nivel 
de desempeño laboral 

 
Tiempo de servicio a la 

institución 

Escala 
 
 

Nominal 

Hipótesis nula 13 
No existe relación 
significativa entre la 
autopercepción del 
nivel de desempeño 
laboral de los emplea-
dos del Hospital La 
Carlota y la antigüe-
dad en el puesto. 

Dependiente 
 

 Para la prueba de la 
hipótesis se usó la 
técnica de análisis corre-
lacional lineal. La hipó-
tesis nula se rechazó 
para niveles de signifi-
cación  
p < 0.05. 

Autopercepción del nivel 
de desempeño laboral 

 
Antigüedad en el puesto 

Escala 
 
 

Nominal 
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APÉNDICE H  
Carta con la cual se solicita autorización  

para realizar la investigación 

 

En Montemorelos, Nuevo León a 6 
de mayo de 2008  

 

Estimado C. P. Jorge Vázquez: 

Deseo que las bendiciones de Dios sean sobre usted y las responsabilidades que 
desempeña. 

El motivo de la presente al dirigirme a usted como administrativo del Hospital La Carlota, es 
solicitar su permiso y  colaboración para la implementación de un estudio de investigación en 
la institución que usted dirige. 

Como estudiante en proceso de titulación de la Maestría en Administración con acentuación 
en Recursos Humanos, me encuentro realizando una investigación que está ubicada dentro 
del área de evaluación del desempeño y capacitación de los empleados en una empresa; el 
estudio pretende analizar la influencia que tiene el nivel de capacitación autopercibido sobre 
el nivel de desempeño autopercibido.   

El tema fue elegido por el impacto que tiene el nivel de capacitación sobre el desempeño de 
los  trabajadores y cómo este trasciende en el desarrollo y alcance de la institución. Dentro 
de los beneficios para la institución se encuentra el proporcionar resultados que servirán 
como plataforma para la  planeación de estrategias de desarrollo del personal. 

La población necesaria para la realización del estudio, son los empleados de la institución, 
incluyendo a los denominacionales, por honorarios, contrato y por horas, incluyendo todos 
los puestos. Dicha población excluye a la dirección administrativa y a aquellos estudiantes 
que por razones académicas se encuentren laborando en la institución (prácticas, rotaciones, 
servicio social o beca - trabajo). 

 
Finalmente,  le rogaría que una vez recabadas las autorizaciones pertinentes, me indique las 
medidas a seguir para realizar el estudio si así se votó.  
 
Agradezco de antemano sus finas atenciones y quedo a sus órdenes por cualquier duda o 
comentario. 
 
Sinceramente,  
Lic. Denisse C. Cruz Castillo 

Para: C. P. Jorge Vázquez  
De: Lic. Denisse C. Cruz Castillo 
Asunto: Petición de permiso para investigación 
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APÉNDICE I 

Carta de autorización para la realización  
de la investigación 
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RESULTADOS DE LAS VARIABLES DEMOGRÁFICAS 
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APÉNDICE J 
 
 

RESULTADOS DE LAS VARIABLES DEMOGRÁFICAS 
 
 

Género 
 

Estadísticos 
 

N Válidos 94 
Perdidos 0 

 
Frecuencias 

 

  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válidos Masculino 27 28.7 28.7 28.7 
Femenino 67 71.3 71.3 100.0 
Total 94 100.0 100.0   

 
Edad 

 
Estadísticos 

  
 N Válidos 94 

Perdidos 0 
Media 42.0000 
Mediana 43.0000 
Moda 41.00(a) 
Desv. típ. 10.17799 
Mínimo 23.00 
Máximo 63.00 

a  Existen varias modas. Se mostrará el menor de los valores. 
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Frecuencias 
 

  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válidos 23.00 1 1.1 1.1 1.1 
24.00 1 1.1 1.1 2.1 
25.00 3 3.2 3.2 5.3 
26.00 2 2.1 2.1 7.4 
27.00 2 2.1 2.1 9.6 
28.00 4 4.3 4.3 13.8 
29.00 4 4.3 4.3 18.1 
30.00 3 3.2 3.2 21.3 
31.00 2 2.1 2.1 23.4 
32.00 1 1.1 1.1 24.5 
33.00 1 1.1 1.1 25.5 
35.00 2 2.1 2.1 27.7 
36.00 1 1.1 1.1 28.7 
37.00 3 3.2 3.2 31.9 
38.00 2 2.1 2.1 34.0 
39.00 2 2.1 2.1 36.2 
40.00 3 3.2 3.2 39.4 

  41.00 6 6.4 6.4 45.7 
42.00 2 2.1 2.1 47.9 

  43.00 4 4.3 4.3 52.1 
44.00 4 4.3 4.3 56.4 
45.00 4 4.3 4.3 60.6 
46.00 2 2.1 2.1 62.8 
47.00 3 3.2 3.2 66.0 
48.00 6 6.4 6.4 72.3 
49.00 4 4.3 4.3 76.6 
50.00 2 2.1 2.1 78.7 
51.00 2 2.1 2.1 80.9 
52.00 3 3.2 3.2 84.0 
53.00 2 2.1 2.1 86.2 
54.00 1 1.1 1.1 87.2 
55.00 1 1.1 1.1 88.3 
56.00 5 5.3 5.3 93.6 
57.00 1 1.1 1.1 94.7 
58.00 2 2.1 2.1 96.8 
59.00 1 1.1 1.1 97.9 
61.00 1 1.1 1.1 98.9 
63.00 1 1.1 1.1 100.0 
Total 94 100.0 100.0   
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Máximo nivel de escolaridad alcanzado 
 

Estadísticos 

  
N Válidos 94 

Perdidos 0 
Media 5.0532 
Mediana 5.0000 
Moda 6.00 
Desv. típ. 1.33897 
Mínimo 2.00 
Máximo 7.00 

 
Frecuencias 

 

  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válidos Primaria 6 6.4 6.4 6.4 
Secundaria 9 9.6 9.6 16.0 
Preparatoria 10 10.6 10.6 26.6 
Técnica 26 27.7 27.7 54.3 
Licenciatura 35 37.2 37.2 91.5 
Maestría 8 8.5 8.5 100.0 
Total 94 100.0 100.0   

 
Tipo de empleado 

 
Estadísticos 

 
N Válidos 94 

Perdidos 0 
Media 2.1489 
Mediana 3.0000 
Moda 3.00 
Desv. típ. .99415 
Mínimo 1.00 
Máximo 3.00 

 
Frecuencias 

 

  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válidos Denominacional 40 42.6 42.6 42.6 
Contrato 54 57.4 57.4 100.0 
Total 94 100.0 100.0   
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Tiempo de servicio a la institución 
 

Estadísticos 
 

N Válidos 94 
Perdidos 0 

Media 9.5150 
Mediana 7.0000 
Moda 11.00 
Desv. típ. 8.09908 
Mínimo .10 
Máximo 32.30 

 
Frecuencias 

 
  Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válidos .10 3 3.2 3.2 3.2 
  .20 2 2.1 2.1 5.3 
  .40 2 2.1 2.1 7.4 
  .60 1 1.1 1.1 8.5 
  .70 1 1.1 1.1 9.6 
  1.00 3 3.2 3.2 12.8 
  1.10 2 2.1 2.1 14.9 
  1.20 3 3.2 3.2 18.1 
  1.30 1 1.1 1.1 19.1 
  1.60 1 1.1 1.1 20.2 
  1.70 1 1.1 1.1 21.3 
  2.10 1 1.1 1.1 22.3 
  2.20 1 1.1 1.1 23.4 
  2.40 1 1.1 1.1 24.5 
 2.70 1 1.1 1.1 25.5 
  3.00 2 2.1 2.1 27.7 
  3.40 1 1.1 1.1 28.7 

3.50 2 2.1 2.1 30.9 
4.00 2 2.1 2.1 33.0 
4.10 1 1.1 1.1 34.0 
4.50 2 2.1 2.1 36.2 
4.90 1 1.1 1.1 37.2 
5.00 5 5.3 5.3 42.6 
5.10 1 1.1 1.1 43.6 
5.30 1 1.1 1.1 44.7 
6.00 4 4.3 4.3 48.9 
7.00 2 2.1 2.1 51.1 
7.20 1 1.1 1.1 52.1 
7.70 1 1.1 1.1 53.2 
8.00 1 1.1 1.1 54.3 
8.40 1 1.1 1.1 55.3 
9.00 2 2.1 2.1 57.4 
10.00 1 1.1 1.1 58.5 
11.00 7 7.4 7.4 66.0 
12.90 1 1.1 1.1 67.0 
13.50 1 1.1 1.1 68.1 
14.00 3 3.2 3.2 71.3 
14.20 1 1.1 1.1 72.3 
14.40 1 1.1 1.1 73.4 
15.00 1 1.1 1.1 74.5 
15.60 1 1.1 1.1 75.5 
17.00 5 5.3 5.3 80.9 
17.10 1 1.1 1.1 81.9 
18.00 1 1.1 1.1 83.0 
18.11 1 1.1 1.1 84.0 
19.00 2 2.1 2.1 86.2 
19.10 1 1.1 1.1 87.2 
20.00 2 2.1 2.1 89.4 
22.00 1 1.1 1.1 90.4 
22.80 1 1.1 1.1 91.5 
23.00 2 2.1 2.1 93.6 
23.80 1 1.1 1.1 94.7 
24.30 1 1.1 1.1 95.7 
27.00 1 1.1 1.1 96.8 
27.60 1 1.1 1.1 97.9 
28.00 1 1.1 1.1 98.9 
32.30 1 1.1 1.1 100.0 
Total 94 100.0 100.0   
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Antigüedad en el puesto 
 

Estadísticos 
 

N Válidos 94 
Perdidos 0 

Media 6.7257 
Mediana 4.7500 
Moda 4.00(a) 
Desv. típ. 6.29686 
Mínimo .10 
Máximo 23.80 

a  Existen varias modas. Se mostrará el menor de los valores. 
 

Frecuencias 
 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válidos .10 4 4.3 4.3 4.3 
.20 2 2.1 2.1 6.4 
.40 2 2.1 2.1 8.5 
.60 2 2.1 2.1 10.6 
.70 1 1.1 1.1 11.7 
.90 1 1.1 1.1 12.8 
1.00 3 3.2 3.2 16.0 
1.10 2 2.1 2.1 18.1 
1.20 3 3.2 3.2 21.3 
1.30 1 1.1 1.1 22.3 
1.40 1 1.1 1.1 23.4 
1.60 1 1.1 1.1 24.5 
1.70 1 1.1 1.1 25.5 

  2.00 2 2.1 2.1 27.7 
2.10 2 2.1 2.1 29.8 
2.20 1 1.1 1.1 30.9 
2.40 2 2.1 2.1 33.0 
2.70 1 1.1 1.1 34.0 
2.80 1 1.1 1.1 35.1 
3.00 1 1.1 1.1 36.2 
3.40 2 2.1 2.1 38.3 
3.50 2 2.1 2.1 40.4 
4.00 6 6.4 6.4 46.8 
4.10 1 1.1 1.1 47.9 
4.50 1 1.1 1.1 48.9 
4.60 1 1.1 1.1 50.0 
4.90 1 1.1 1.1 51.1 
5.00 6 6.4 6.4 57.4 
5.10 1 1.1 1.1 58.5 
5.30 1 1.1 1.1 59.6 
6.00 3 3.2 3.2 62.8 
7.00 3 3.2 3.2 66.0 
7.10 1 1.1 1.1 67.0 
7.20 1 1.1 1.1 68.1 
7.70 1 1.1 1.1 69.1 
8.10 1 1.1 1.1 70.2 
8.40 1 1.1 1.1 71.3 
9.00 2 2.1 2.1 73.4 
9.20 1 1.1 1.1 74.5 
10.00 1 1.1 1.1 75.5 
11.00 3 3.2 3.2 78.7 
12.00 1 1.1 1.1 79.8 
13.50 1 1.1 1.1 80.9 
14.00 1 1.1 1.1 81.9 
14.20 1 1.1 1.1 83.0 
14.40 1 1.1 1.1 84.0 
15.00 2 2.1 2.1 86.2 
17.00 6 6.4 6.4 92.6 
17.10 1 1.1 1.1 93.6 
18.11 1 1.1 1.1 94.7 
19.10 1 1.1 1.1 95.7 
22.00 1 1.1 1.1 96.8 
22.11 1 1.1 1.1 97.9 
23.00 1 1.1 1.1 98.9 
23.80 1 1.1 1.1 100.0 
Total 94 100.0 100.0   
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APÉNDICE K 
 
 

RESULTADOS DE LAS HIPÓTESIS  
 
 

Hipótesis 1 
 

Autopercepción de la capacitación y autopercepción del desempeño laboral 
 
Regresión 
 
Variables introducidas/eliminadas (b) 
 

Modelo 
Variables 

introducidas 
Variables 

eliminadas Método 
1 Nivel de 

Capacitación 
autopercibido(
a) 

. Introducir 

a  Todas las variables solicitadas introducidas 
b  Variable dependiente: Nivel de desempeño autopercibido 
 
Resumen del modelo 
 

Modelo R R cuadrado 
R cuadrado 
corregida 

Error típ. de la 
estimación 

1 .689(a) .474 .469 .20071 
a  Variables predictoras: (Constante), Nivel de Capacitación autopercibido 
 
ANOVA(b) 
 

Modelo   
Suma de 

cuadrados gl 
Media 

cuadrática F Sig. 
1 Regresión 3.344 1 3.344 83.020 .000(a) 

Residual 3.706 92 .040     
Total 7.051 93       

a  Variables predictoras: (Constante), Nivel de Capacitación autopercibido 
b  Variable dependiente: Nivel de desempeño autopercibido 
 
Coeficientes(a) 
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Modelo   

Coeficientes no 
estandarizados 

Coeficientes 
estandarizado

s 

t Sig. B Error típ. Beta 
1 (Constante) 2.183 .269   8.129 .000 

Nivel de Capacitación 
autopercibido .539 .059 .689 9.112 .000 

a  Variable dependiente: Nivel de desempeño autopercibido 
 
 

Resultados de hipótesis 2 
 

Autopercepción de la capacitación y género 
 
Prueba T 
 
Estadísticos de grupo 
 

  El género humano N Media 
Desviación 

típ. 
Error típ. de 

la media 
Nivel de Capacitación 
autopercibido 

Masculino 27 4.5000 .30334 .05838 
Femenino 67 4.5354 .37121 .04535 

 
Prueba de muestras independientes 
 

    

Prueba de 
Levene para 

la igualdad de 
varianzas Prueba T para la igualdad de medias 

F Sig. t gl 

Sig. 
(bilatera

l) 

Difere
ncia 
de 

media
s 

Error 
típ. de 

la 
diferen

cia 

95% Intervalo 
de confianza 

para la 
diferencia 

Supe
rior 

Inferi
or 

Nivel de 
Capacitación 
autopercibido 

Se han 
asumido 
varianzas 
iguales 

3.473 .066 -.440 92 .661 -
.03545 .08055 

-
.1954

2 

.1245
3 

No se han 
asumido 
varianzas 
iguales 

    -.480 58.46
3 .633 -

.03545 .07392 
-

.1834
0 

.1125
0 

 
 

 
 
 
 



 

129 
 

Resultados de hipótesis 3 
 

Autopercepción de la capacitación y edad 

 
Correlaciones 
 

    

Tiempo que 
una persona 

ha vivido 

Nivel de 
Capacitación 
autopercibido 

Tiempo que una 
persona ha vivido 

Correlación de Pearson 1 .143 
Sig. (bilateral)   .168 
N 94 94 

Nivel de Capacitación 
autopercibido 

Correlación de Pearson .143 1 
Sig. (bilateral) .168   
N 94 94 

 
 

Resultados de hipótesis 4 
 

Autopercepción de la capacitación y máximo nivel de escolaridad alcanzado 
 
ANOVA de un factor 
 
Descriptivos 
 

  N Media 
Desviación 

típica 
Error 
típico 

Intervalo de confianza 
para la media al 95% Mínimo Máximo 

  
Límite 
inferior 

Límite 
superior 

Límite 
inferior 

Límite 
superior 

Límite 
inferior 

Límite 
superior 

Límite 
inferior 

Límite 
superior 

Primaria 6 4.5556 .36578 .14933 4.1717 4.9394 3.88 4.88 
Secundaria 9 4.1250 .37034 .12345 3.8403 4.4097 3.42 4.75 
Preparatoria 10 4.6458 .23591 .07460 4.4771 4.8146 4.33 4.96 
Tecnica 26 4.6683 .23377 .04585 4.5738 4.7627 4.25 5.00 
Licenciatura 35 4.4905 .38496 .06507 4.3582 4.6227 3.50 5.00 
Maestría 8 4.4896 .30760 .10875 4.2324 4.7467 4.08 4.96 
Total 94 4.5253 .35182 .03629 4.4532 4.5973 3.42 5.00 

 
ANOVA 
 

  
Suma de 

cuadrados gl 
Media 

cuadrática F Sig. 
Inter-grupos 2.177 5 .435 4.105 .002 
Intra-grupos 9.334 88 .106     
Total 11.511 93       
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Resultados de hipótesis 5 

 
Autopercepción de la capacitación y tipo de empleado 

 
ANOVA de un factor 
 
 
Descriptivos 
 

  N Media 
Desviació
n típica 

Error 
típico 

Intervalo de 
confianza para la 

media al 95% 

Mínimo Máximo 
Límite 
inferior 

Límite 
superio

r 
Denominacio
nal 40 4.5677 .29774 .04708 4.4725 4.6629 3.96 5.00 

Contrato 54 4.4938 .38677 .05263 4.3883 4.5994 3.42 5.00 
Total 94 4.5253 .35182 .03629 4.4532 4.5973 3.42 5.00 

 
ANOVA 
 

  
Suma de 

cuadrados gl 
Media 

cuadrática F Sig. 
Inter-grupos .125 1 .125 1.013 .317 
Intra-grupos 11.386 92 .124     
Total 11.511 93       

 
 

Resultados de hipótesis 6 
 

Autopercepción de la capacitación y tiempo de servicio a la institución 
 

Correlaciones 
 

    

Nivel de 
Capacitación 
autopercibido 

Tiempo de 
servicio a la 
institución 

Nivel de Capacitación 
autopercibido 

Correlación de Pearson 1 .111 
Sig. (bilateral)   .286 
N 94 94 

Tiempo de servicio a la 
institución 

Correlación de Pearson .111 1 
Sig. (bilateral) .286   
N 94 94 
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Resultados de hipótesis 7 
 

Autopercepción de la capacitación y antigüedad en el puesto 
 

Correlaciones 
 

    

Nivel de 
Capacitación 
autopercibido 

Tiempo de 
antigüedad en 

el puesto 
Nivel de Capacitación 
autopercibido 

Correlación de Pearson 1 .055 
Sig. (bilateral)   .600 
N 94 94 

Tiempo de antigüedad 
en el puesto 

Correlación de Pearson .055 1 
Sig. (bilateral) .600   
N 94 94 

 
 

Resultados de hipótesis 8 
 

Autopercepción del desempeño laboral y género 
 

Prueba T 
 
Estadísticos de grupo 
 

  El género humano N Media 
Desviación 

típ. 
Error típ. de 

la media 
Nivel de desempeño 
autopercibido 

Masculino 27 4.5568 .25788 .04963 
Femenino 67 4.6483 .27963 .03416 

 
Prueba de muestras independientes 
 

    

Prueba de 
Levene para 
la igualdad 

de varianzas Prueba T para la igualdad de medias 

F Sig. t gl 

Sig. 
(bilatera

l) 

Difere
ncia 
de 

media
s 

Error 
típ. de 

la 
diferen

cia 

95% Intervalo 
de confianza 

para la 
diferencia 

Supe
rior 

Inferi
or 

Nivel de 
desempeño 
autopercibid
o 

Se han 
asumido 
varianzas 
iguales 

.293 .589 -
1.466 92 .146 

-
.0914

7 
.06238 

-
.2153

6 

.0324
2 

No se han 
asumido 
varianzas 
iguales 

    -
1.518 

51.88
7 .135 

-
.0914

7 
.06025 

-
.2123

8 

.0294
4 
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Resultados de hipótesis 9 
 

Autopercepción del desempeño laboral y edad 
 

Correlaciones 
 

    

Tiempo que 
una persona 

ha vivido 

Nivel de 
desempeño 

autopercibido 
Tiempo que una 
persona ha vivido 

Correlación de Pearson 1 -.082 
Sig. (bilateral)   .433 
N 94 94 

Nivel de desempeño 
autopercibido 

Correlación de Pearson -.082 1 
Sig. (bilateral) .433   
N 94 94 

 
 

Resultados de hipótesis 10 
 

Autopercepción del desempeño laboral y máximo nivel de escolaridad 
 

ANOVA de un factor 
  
Descriptivos 
  

  N Media 
Desviación 

típica 
Error 
típico 

Intervalo de confianza 
para la media al 95% Mínimo Máximo 

  
Límite 
inferior 

Límite 
superior 

Límite 
inferior 

Límite 
superior 

Límite 
inferior 

Límite 
superior 

Límite 
inferior 

Límite 
superior 

Primaria 6 4.5833 .20385 .08322 4.3694 4.7973 4.30 4.85 
Secundaria 9 4.5259 .34702 .11567 4.2592 4.7927 3.73 4.85 
Preparatoria 10 4.6633 .25806 .08160 4.4787 4.8479 4.17 4.98 
Técnica 26 4.7372 .18834 .03694 4.6611 4.8133 4.13 4.97 
Licenciatura 35 4.6038 .27508 .04650 4.5093 4.6983 3.75 4.98 
Maestría 8 4.4125 .37867 .13388 4.0959 4.7291 3.85 4.88 
Total 94 4.6220 .27534 .02840 4.5656 4.6784 3.73 4.98 

 
ANOVA 
 

 
Suma de 

cuadrados gl 
Media 

cuadrática F Sig. 
Inter-grupos .817 5 .163 2.306 .051 
Intra-grupos 6.234 88 .071     
Total 7.051 93       
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Resultados de hipótesis 11 
 

Autopercepción del desempeño laboral y tipo de empleado 
 

ANOVA de un factor 
 
Descriptivos  
 

  N Media 
Desviació
n típica 

Error 
típico 

Intervalo de confianza 
para la media al 95% 

Mínimo Máximo 
Límite 
inferior 

Límite 
superior 

Denominacio
nal 40 4.5671 .27641 .04370 4.4787 4.6555 3.85 4.97 

Contrato 54 4.6627 .26991 .03673 4.5890 4.7363 3.73 4.98 
Total 94 4.6220 .27534 .02840 4.5656 4.6784 3.73 4.98 

 
ANOVA 
 

  
Suma de 

cuadrados gl 
Media 

cuadrática F Sig. 
Inter-grupos .210 1 .210 2.823 .096 
Intra-grupos 6.841 92 .074     
Total 7.051 93       

 
 

Resultados de hipótesis 12 
 

Autopercepción del desempeño laboral y tiempo de servicio a la institución 
 

Correlaciones 
 

    

Nivel de 
desempeño 

autopercibido 

Tiempo de 
servicio a la 
institución 

Nivel de desempeño 
autopercibido 

Correlación de Pearson 1 -.210(*) 
Sig. (bilateral)   .042 
N 94 94 

Tiempo de servicio a 
la institución 

Correlación de Pearson -.210(*) 1 
Sig. (bilateral) .042   
N 94 94 

*  La correlación es significante al nivel 0,05 (bilateral). 
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Resultados de hipótesis 13 
 

Autopercepción del desempeño laboral y antigüedad en el puesto 
 

Correlaciones 
 

    

Nivel de 
desempeño 

autopercibido 

Tiempo de 
antigüedad en 

el puesto 
Nivel de desempeño 
autopercibido 

Correlación de Pearson 1 -.073 
Sig. (bilateral)   .483 
N 94 94 

Tiempo de antigüedad 
en el puesto 

Correlación de Pearson -.073 1 
Sig. (bilateral) .483   
N 94 94 

 
 



APÉNDICE L 
 
 

RESULTADO DE LAS PREGUNTAS  
COMPLEMENTARIAS 
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APÉNDICE L 

Resultados de las preguntas complementarias 

 
Descriptivo y frecuencias de las variables autopercepción del nivel de capacitación y 

autopercepción del nivel de desempeño 

Estadísticos 
 
 
 

  

Nivel de 
desempeño 

autopercibido 

Nivel de 
Capacitación 
autopercibido 

N Válidos 94 94 
Perdidos 0 0 

Media 4.6220 4.5253 
Mediana 4.6917 4.5833 
Moda 4.55 4.58(a) 
Desv. típ. .27534 .35182 
Mínimo 3.73 3.42 
Máximo 4.98 5.00 

a  Existen varias modas. Se mostrará el menor de los valores. 
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Tabla de frecuencia 
 

Nivel de desempeño autopercibido 
 
 
 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válidos 3.73 1 1.1 1.1 1.1 
3.75 1 1.1 1.1 2.1 
3.85 1 1.1 1.1 3.2 

  3.92 1 1.1 1.1 4.3 
4.02 1 1.1 1.1 5.3 
4.12 1 1.1 1.1 6.4 

  4.13 1 1.1 1.1 7.4 
4.17 1 1.1 1.1 8.5 
4.28 1 1.1 1.1 9.6 
4.30 2 2.1 2.1 11.7 
4.33 2 2.1 2.1 13.8 
4.38 2 2.1 2.1 16.0 
4.40 1 1.1 1.1 17.0 
4.42 3 3.2 3.2 20.2 
4.43 3 3.2 3.2 23.4 
4.45 1 1.1 1.1 24.5 
4.47 2 2.1 2.1 26.6 
4.52 1 1.1 1.1 27.7 
4.55 7 7.4 7.4 35.1 
4.57 1 1.1 1.1 36.2 
4.58 4 4.3 4.3 40.4 
4.60 1 1.1 1.1 41.5 
4.63 1 1.1 1.1 42.6 
4.65 2 2.1 2.1 44.7 
4.67 2 2.1 2.1 46.8 
4.68 3 3.2 3.2 50.0 
4.70 1 1.1 1.1 51.1 
4.72 5 5.3 5.3 56.4 
4.73 2 2.1 2.1 58.5 
4.77 4 4.3 4.3 62.8 
4.78 6 6.4 6.4 69.1 
4.80 3 3.2 3.2 72.3 
4.82 4 4.3 4.3 76.6 
4.83 3 3.2 3.2 79.8 
4.85 4 4.3 4.3 84.0 
4.87 2 2.1 2.1 86.2 
4.88 2 2.1 2.1 88.3 
4.90 3 3.2 3.2 91.5 
4.92 1 1.1 1.1 92.6 
4.93 2 2.1 2.1 94.7 
4.97 2 2.1 2.1 96.8 
4.98 3 3.2 3.2 100.0 
Total 94 100.0 100.0   
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Nivel de Capacitación autopercibido 
 
 
 

  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válidos 3.42 1 1.1 1.1 1.1 
3.50 1 1.1 1.1 2.1 
3.58 1 1.1 1.1 3.2 
3.83 1 1.1 1.1 4.3 
3.88 1 1.1 1.1 5.3 
3.92 1 1.1 1.1 6.4 
3.96 2 2.1 2.1 8.5 
4.04 4 4.3 4.3 12.8 
4.08 2 2.1 2.1 14.9 
4.21 2 2.1 2.1 17.0 
4.25 4 4.3 4.3 21.3 
4.29 2 2.1 2.1 23.4 
4.33 3 3.2 3.2 26.6 
4.38 2 2.1 2.1 28.7 
4.42 5 5.3 5.3 34.0 
4.46 4 4.3 4.3 38.3 
4.50 3 3.2 3.2 41.5 
4.54 4 4.3 4.3 45.7 
4.58 7 7.4 7.4 53.2 
4.63 6 6.4 6.4 59.6 
4.67 4 4.3 4.3 63.8 
4.71 3 3.2 3.2 67.0 
4.75 7 7.4 7.4 74.5 
4.79 3 3.2 3.2 77.7 
4.83 5 5.3 5.3 83.0 
4.88 1 1.1 1.1 84.0 
4.92 4 4.3 4.3 88.3 
4.96 7 7.4 7.4 95.7 
5.00 4 4.3 4.3 100.0 
Total 94 100.0 100.0   
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