
 

UNIVERSIDAD ABIERTA PARA ADULTOS  
(UAPA)  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ESCUELA DE POSTGRADO  
MAESTRÍA EN GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS 

 
 
 
 
 

INCIDENCIA DE LA CAPACITACIÓN PARA LA MEJORA DEL  
DESEMPEÑO LABORAL DEL PERSONAL 

ADMINISTRATIVO DEL CENTRO MEDICO DR. LIRIANO, 

LA VEGA EN EL PERIODO DE SEPTIEMBRE-DICIEMBRE 

2019. 
 
 
 

Informe final de investigación presentado como requisito para optar por el título de maestría 

en Gerencia en Recursos Humanos 

 
 
 
 
 

POR:  

Yanna Angelina Aracena Jiménez 2018-08244 

Yudelka Irene Luna Canela 2018-08581 
 
 
 
 
 

ASESOR:  
Radhames Zorilla 

 
 
 

Santiago de los Caballeros  
República Dominicana  

Julio, 2020 



  

          ÍNDICE GENERAL 

 

 

 

 

DEDICATORIAS II 

AGRADECIMIENTOS V 

RESUMEN VI 

SUMMARY VII 

INTRODUCCIÓN VIII 

CAPÍTULO I: EL PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN  

1.1 Planteamiento del problema 2 

1.2. Formulación del problema 3 

1.3 Sistematización del problema 3 

1.4 Objetivos de la investigación 4 

 1.4.1 Objetivo general 4 

 1.4.2 Objetivos Específicos 4 

1.5 Justificación 5 

1.6 Delimitación 6 

1.7 Limitación 6 

1.8 Cuadro de operacionalización de variables 7 

CAPITULO II: MARCO TEÓRICO  

2.1 Antecedentes 11 

2.2. Bases Teóricas que sustentan la investigación 19 

 2.2.1 Planes de capacitación 19 

  2.2.1.1 Diseño del plan de capacitación 21 

  2.2.1.2 Ejecución del plan de capacitación 25 

  2.2.1.3 Evaluación del plan de capacitación 26 

  2.2.1.4 Implementación de acciones de mejora 27 

 2.2.2 Conceptualización sobre Capacitación 27 

 2.2.4 Diagnóstico de Necesidades de Capacitación 32 

Pág
. 



 2.2.5 Campos de Aplicación de planes de Capacitación Laboral 35 
 

2.2.6 Modelos de Capacitación Laboral 36 

2.2.7 La capacitación, como una necesidad 38 

 2.2.7.1 Tipos de capacitaciones 42 

2.2.8 Satisfacción Laboral 44 

 2.2.8.1 Teoría clásica de la motivación y satisfacción laboral 45 

 2.2.8.2  Causas de la satisfacción laboral. 46 

 2.2.8.3 Consecuencias de la satisfacción laboral. 47 

 2.2.8.4 Tipos de satisfacción 48 

 2.2.8.5 Satisfacción con el salario 49 

 2.2.8.6 Satisfacción con el sistema de promociones y ascensos 49 

 2.2.8.7 Satisfacción y ausentismo 51 

 2.2.8.8 Cómo expresan los empleados su insatisfacción 52 

2.2.9 Condiciones favorables de trabajo 53 

2.2.10 Productividad 54 

 2.2.10.1 Beneficios de la productividad 55 

2.2.11 Teoría de las Expectativas 55 

CAPÍTULO III. MARCO METODOLÓGICO  

3.1 Diseño, tipo de investigación y método 59 

3.1.1 Enfoque y diseño 59 

3.1.2 Tipo de investigación 59 

3.1.3 Método 60 

3.2 Técnicas e instrumentos 61 

3.3 Población y muestra 62 

3.5 Procedimiento para el análisis de los datos 62 

3.6 Procedimiento para la recolección de datos 63 

3.7 Validez y Confiabilidad 64 



 

CAPÍTULO IV: PRESENTACIÓN, INTERPRETACIÓN Y ANÁLISIS DE 

LOS RESULTADOS 
 

4.1 Resultados del cuestionario aplicado a los empleados y directivos del Centro Médico 
 

Dr. Liriano 65 

4.1.1 Preguntas dirigidas sólo al EQUIPO DIRECTIVO de la empresa 79 

4.1.2 Análisis y discusión de los resultados 84 

CONCLUSIONES 87 

RECOMENDACIONES 93 

BIBLIOGRAFÍA 96 

ANEXOS Y APÉNDICES 100 



        Resumen 
 

 

La presente investigación trata sobre las incidencias de las capacitaciones para la mejora 

del personal administrativo del Centro Médico Dr. Liriano, La Vega, en el periodo de 

septiembre-diciembre 2019. Se propone determinar la incidencia de la capacitación en el 

desempeño laboral del personal administrativo del Centro Médico Dr. Liriano, La Vega en 

el periodo de septiembre-diciembre, 2019. Este estudio se desarrolló bajo un enfoque 

cuantitativo. El tipo de investigación ha utilizado es el descriptivo, transversal, 

bibliográfico y de campo. La técnica utilizada fue la encuesta y como instrumento, el 

cuestionario. La población y muestra consistió en 40 personas que laboran en el área 

administrativa del Centro Médico. En cuanto a los resultados, estos arrojaron que el 57% 

de los encuestados no recibió una inducción antes de iniciar a laborar al Centro Médico 

Dr. Liriano. El 65% de los empleados no ha recibido alguna capacitación durante el 

tiempo que ha laborado en el Centro Médico. El 65% de los empleados entiende que el 

nivel de satisfacción con relación a las capacitaciones brindadas en la empresa es bajo. En 

conclusión, se determinó que la incidencia de capacitación es baja, puesto que no se ha 

llevado a cabo ninguna capacitación a los empleados que laboran en la empresa desde sus 

inicios, lo que ha influido en que tengan poca motivación y, por ende, baja productividad, 

viéndose afectado el cumplimiento de los objetivos organizacionales, debido a la 

insatisfacción laboral existente en la actualidad. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



CONCLUSIONES 
 
 

 

Al finalizar la investigación, la cual trata sobre las Incidencias de las 

capacitaciones para la mejora del desempeño laboral del personal administrativo del 

Centro Médico Dr. Liriano, La Vega, en el periodo de septiembre-diciembre 2019, se 

arriba a las siguientes conclusiones, en base al objetivo general y a los objetivos 

específicos: 

 
 

El objetivo específico No. 1 consiste en identificar los planes de 

capacitación laboral con que cuenta el Centro Médico Dr. Liriano, en el cual se 

determinó que a pesar de que la mayoría que es el 54 % de los empleados tiene de uno 

a cinco años laborando en la empresa, no recibieron inducción al inicio de su labor, 

además de esto se indicó que las relaciones humanas con el personal que labora en 

dicho centro, es regular, por lo que el servicio al cliente se percibe como deficiente, 

esto puede ser debido a que los empleados nunca han tenido participación en algún 

tipo de programa de motivación y retención del empleado en todo el tiempo que tiene 

laborando en el área, ni tampoco han recibido cursos técnicos para desempeñarse 

mejor en las actividades que deben realizar en el área correspondiente, lo que ha 

influido en que no se cumpla de manera agilizada los objetivos previamente 

establecidos y por lo cual los empleados están totalmente en desacuerdo en que las 

necesidades de capacitación son detectadas a tiempo. 

 
 

Esto difiere de lo establecido por el equipo directivo, puesto que para estos las 

capacitaciones son muy importantes, ya que los empleados adquieren conocimientos, 

poniéndolo en práctica, para realizar una mejor gestión, además porque estas 

disminuyen la necesidad de supervisión, generan y existe mejor calidad en el trabajo, 

sin embargo, en la empresa no son aplicadas como tal. 

 
 

Además de esto, a diferencia de lo indicado por los empleados, los directivos 

entienden que los planes de capacitaciones con que cuenta la empresa para capacitar sus 

colaboradores son talleres, cursos y conferencias, que son realizados cada cierto tiempo, 



 

 

a través del cual dicho empleado adquieren nuevos conocimientos para la total 

satisfacción laboral. 
 

Chiavenato, I., (2009), define el plan de capacitación como “un proceso a corto 

plazo aplicado de manera sistemática y organizada, mediante el cual las personas 

obtienen conocimientos, aptitudes, y habilidades en función de objetivos definidos”. 

(pag.123). 

 
 

De acuerdo con el objetivo específico No. 2, el cual consiste en indicar las 

limitaciones que existen en la empresa para la implementación de las capacitaciones 

laborales, según los resultados el 56% nos afirma que no hay un tiempo definido para la 

implementación de capacitaciones, aunque se realiza cada cierto tiempo, un ejemplo de 

esto es cada 6 u 8 meses, según lo indicado por los directivos, los cuales también 

entienden que el Centro Médico tiene los recursos disponibles para llevar a cabo dichas 

capacitaciones, uno de estos es un salón de conferencias y laboratorios de donde cada 

cierto tiempo se le envía una persona a la empresa a impartir los talleres y cursos. 

 
 

En relación a la forma en como son coordinadas las capacitaciones con los 

directivos de la empresa, se determinó que son coordinadas con mucho tiempo de 

anticipación para poder realizarlas en el tiempo programado o cuando no exista mucho 

flujo de trabajo, tomando en cuenta el tiempo disponible de los empleados. En cuanto 

a los planes que utilizan los directivos para motivar a los empleados con relación a la 

capacitación, se determinó que estos cumplen con los recursos y planes necesarios para 

su ejecución, motivándolos a través de los cursos, conferencias y talleres que se 

organizan anticipadamente, pues cuentan con la iniciativa de incentivar el aprendizaje 

de los colaboradores por medio de dichos cursos, donde se les muestra la importancia 

que tiene la obtención de los conocimientos necesarios para poder desempeñar los 

puestos en el Centro Médico Dr. Liriano. 

 

 

Una vez finalizada la evaluación del plan de capacitación impartido, el 

responsable debe realizar un informe en el que describa las consecuencias derivadas y 



 
 

 

en base a ellos, proponer una serie de acciones protectoras de mejora. En caso de 

detectar alguna desviación importante se debe proponer una acción correctiva 

(Rodríguez, 2015, párr.20). 

 
 

Estos últimos pasos propuestos por el autor, indican que un plan de 

capacitación es flexible a cambios de estrategias implementadas, si aún no se ha 

logrado los objetivos propuestos, sugiere que se readecuen acciones puntuales que si 

permitan el logro de estos. 

 
 

En cuanto al objetivo específico No. 3, que consiste en identificar el nivel 

de satisfacción laboral que poseen los empleados del área administrativa en 

relación con la satisfacción, los resultados muestran que el 65% que el nivel de 

satisfacción con relación a las capacitaciones brindadas en el Centro Médico Dr. 

Liriano, es bajo. Esto influye en la productividad en la empresa, pues como indican los 

resultados, el nivel de esta es baja y el rendimiento laboral, regular. Además de esto, se 

determinó que los empleados no cuentan con ningún plan de motivación, cosa que es 

negativa, ya que, si los empleados no están motivados, tampoco sentirán armonía en el 

ambiente y tardarán en el cumplimiento de los objetivos y el clima laboral siempre 

será regular o desfavorable. 

 

 

En cuanto a esto, Robbins, P. (2014), considera que la satisfacción laboral es un 

conjunto de sentimientos y emociones favorables o desfavorables con que los 

empleados ven su trabajo. Se trata de una actitud afectiva, un sentimiento de agrado o 

desagrado relativo hacia algo. 

 

 

Finalmente, para el objetivo específico No. 4, que radica en describir las 

expectativas que poseen los empleados del área administrativa en relación con la 

orientación al logro, según los resultados muestra que el 56% de los empleados, las 

expectativas del área administrativa en relación con la orientación al logro del Centro 

Médico Dr. Liriano radican en la eficiencia. En cuanto a la productividad de dichos 



 
 

 

empleados, luego de recibir capacitación, se puede considerar buena, ya que muestran más 

entusiasmo y agilidad para llevar a cabo las labores encomendadas; aunque, según lo 

considerado por los directivos, dichas labores algunas veces no cumplen con los resultados 

esperados y es cuando entienden que pueden dar más o el extra que hace falta. 

 

En cuanto a las dificultades que se presentan en la empresa para implementar 

las capacitaciones, los datos revelan que no existen los recursos suficientes para poder 

desarrollar planes de capacitaciones, los empleados no aportan o no son sinceros en 

definir esos puntos que desean reforzar o mejorar, es decir, la poca motivación y la 

dificultad en coordinar el horario en que pueden recibir los cursos o talleres. 

 
 

En conclusión, para los directivos, las estrategias que se deben implementar en 

el Centro Médico para mantener motivado al empleado radican en cuidar el área donde 

trabajan y mantenerlos protegidos, esto le ayudará a estar motivados a seguir 

realizando su labor, también reconocerlos por la buena labor que desempeñan en el 

Centro Médico, realizar charlas y explicarles que tienen que amar y sentir vocación 

por el trabajo que hacen en la empresa y realizar más bonos a la productividad. 

 

 

En relación al objetivo general que consiste en determinar la incidencia de 

la capacitación en el desempeño laboral para la mejora del personal 

administrativo del Centro Médico Dr. Liriano, La Vega en el periodo de 

septiembre-diciembre, 2019, Según los resultados podemos ver que el 65% de los 

encuestados mostró que la incidencia de capacitación es baja, puesto que no se ha 

llevado a cabo ninguna capacitación a los empleados que laboran en la empresa desde 

sus inicios, lo que ha influido en que tengan poca motivación y, por ende, baja 

productividad, viéndose afectado el cumplimiento de los objetivos organizacionales, 

debido a la insatisfacción laboral existente en la actualidad. 
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