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RESUMEN

Esta investigacion estd orientado a explicar la influencia significativa del capital del
desarrollo humano sobre el desempefio laboral de los servidores publicos no docentes en
la Universidad Nacional Daniel Alcides Carrién, desde la perspectiva de tipo
descriptivo explicativo utilizando el disefio correlacional, se realiz6 una serie de
actividades basados en los conceptos tedricos de las variables principales y sus
dimensiones respectivas, asi también se utilizd un muestreo aleatorio probabilistico ya
que se eligié una muestra de 198 colaboradores de la universidad a quienes se aplico
los cuestionarios adecuados. Finalmente se utilizé el estadistico de Pearson para medirla
influencia de las variables generales y luego a nivel de especificos, llegando en todos

los casos a demostrar las hipotesis respectivas planteadas en este estudio.

Palabras claves: Desarrollo del Capital Humano, Desempefio Laboral, Necesidad de
capacitaciéon, disefio de objetivos, implementacion, conocimientos, habilidades,

actitudes.
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ABSTRACT
This research is aimed at explaining the significant influence of the capital of human
development on the job performance of non-teaching public servants at the National
University Daniel Alcides Carrion, from the explanatory descriptive perspective using
correlational design, a series of activities was carried out Based on the theoretical
concepts of the main variables and their respective dimensions, random probabilistic
sampling was also used since a sample of 198 collaborators was chosen from the
university to whom the appropriate questionnaires were applied. Finally, the Pearson
statistic was used to measure the influence of the general variables and then at the
specific level, reaching in all cases to demonstrate the respective hypotheses raised in

this study.

Keywords: Human Capital Development, Labor Performance, Need for training, design

of objectives, implementation, knowledge, skills, attitudes.
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INTRODUCCION

Antes de analizar el concepto del desarrollo del capital humano, debemos referirnos al
Capital humano como una acumulacion de inversiones anteriores en educacion,
formacion en el trabajo, salud y otros factores que permiten aumentar la productividad.
Por lo que, debe tenerse en cuenta, todos los atributos humanos, no sélo a nivel de
educacion, sino también el grado en el cual, una persona, es capaz de poner en accién
productiva un amplio rango de habilidades y capacidades, entendiendo por capacidad la
potencia para el desarrollo de los procesos mentales superiores (memoria, pensamiento
y lenguaje), por habilidad se entiende la forma como se operacionalizan los procesos
mentales superiores, los cuales se manifiestan en las diferentes formas de conocimiento
acumulados, que permiten a su poseedor, desarrollar eficazmente diversas actividades
para lograr crecimiento de la productividad y mejoramiento econdémico; entendiendo
por economico todas aquellas actividades que pueden crear ingresos o bienestar segin
manifiesta Becker (1983). El Capital Humano, constituye, un conjunto intangible de
habilidades y capacidades que contribuyen a elevar y conservar la productividad, la
innovacion y la empleabilidad de una persona o una comunidad; se entiende por
empleabilidad la posibilidad de las personas para encontrar un empleo que retribuya sus
capacidades laborales, por medio de diferentes influencias y fuentes, tales como: Las
actividades de aprendizaje organizado por medio de la educacion formal e informal, por
medio del entrenamiento desarrollado en los diferentes puestos de trabajo de las
organizaciones, de acuerdo con cada individuo y al contexto de uso. Schultz (1983), ha

sefialado cinco factores que han contribuido a mejorar la capacidad humana: 1) Equipos



y servicios de salud, ampliamente concebidos para que incluyan todos los gastos que
afectan la expectativa de vida, fuerza, resistencia, vigor, y vitalidad de un pueblo. 2).
Formacion en el puesto de trabajo, incluyendo el aprendizaje al viejo estilo, organizado
por las empresas. 3). La educacion formal organizada en el nivel elemental, secundario
y superior. 4). Los programas de estudio para adultos que no estan organizados por las
empresas, incluyendo los programas de extension. 5). La emigracion de individuos y
familias para ajustarse a las cambiantes oportunidades de trabajo. Para Schultz (1983),
la adquisicion de los elementos educativos que permiten el aprendizaje complejo en
grados crecientes, es el punto de partida de un proceso de acumulacion de capital
humano, donde la complejidad de los conocimientos y destrezas necesarios evolucionan
de acuerdo con los progresos tecnologicos. En vista de estos planteamientos es
necesario que el Capital Humano encuentre una aplicabilidad econémica a través del
mercado, para que las personas, como consecuencia, de una mayor formacion,
encuentren las oportunidades que le permitan, mejorar su desempefio en el trabajo,
incrementen la productividad e impulsen el crecimiento de la economia. En este sentido,
la politica econdmica debe concebir el capital humano como un activo que contribuye al
crecimiento, y promueve la "empleabilidad” de la mano de obra, creando las
condiciones necesarias para que las personas lleven a la préctica su "capacidad de
emprender". Y que el progreso tecnoldgico - econdmico conduzca hacia una dindmica
de cambio acelerado de las caracteristicas de "empleabilidad”, que retribuya sus
capacidades laborales, las cuales, se transforman cada vez que se completa un ciclo

tecnoldgico en la economia.



Consideramos de gran ayuda la informacién que provendré de este estudio, pero sin
la accion que corresponda posterior a este estudio serd simplemente una recopilacion de
informacion hecho que no es nuestra intencion y por el contrario las autoridades
indicadas de la Universidad deben tomar las sugerencias propuestas. Este trabajo de
investigacion abarca cuatro capitulos, en los cuales se desarrollan temas relacionados
con el contenido propio del estudio como se aprecia a continuacion:

El primer capitulo, esta referido a la descripcion del problema, la definicion de los
objetivos, la justificacion y las limitaciones de la investigacion. En el segundo capitulo,
se desarrolla el marco teérico, considerando los antecedentes para este estudio y luego
abarcando la informacion tedrico conceptual que respaldan el trabajo de investigacion.
El tercer capitulo, define la metodologia y técnicas de investigacion que se emplearon.
En el cuarto capitulo, se presentan el andlisis e interpretacion de resultados, el aspecto
sustancial de trabajo de campo realizado a los servidores publicos no docentes de la
Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion. Finalizando este capitulo con la
contrastacion de hipétesis, andlisis estadistico, habiéndose probado la influencia del
desarrollo del capital humano en el desempefio laboral. Al final presentamos las
conclusiones que como resultado de todo el trabajo de investigacion desplegado
demuestran la hipétesis y en base a ello se formulan las recomendaciones. Esperamos,
que este trabajo de investigacion sea de su agrado y nos encontramos a la espera de sus
comentarios y sugerencias para que pueda ampliar y enriquecer este proceso
investigativo.

La Investigadora.



1.1.

CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION

IDENTIFICACION Y DETERMINACION DEL PROBLEMA

La administracion de los recursos humanos (ARH) o capital humano, en toda
organizacion es una de las tareas mas importantes que enfrentan los gerentes para
lograr tener competitividad a través de las personas. El proceso de la ARH,
involucra una serie de actividades y estrategias dentro de las cuales esta la de
desarrollar al personal para que se encuentre siempre preparado para
desempefiarse de manera efectiva en su puesto de trabajo y en los cargos que se le
asigne. Es asi que los gerentes de recursos humanos utilizan estrategias de
capacitacion y desarrollo dentro de las cuales se encuentran diferentes tipos de
programas conducentes a desarrollar las competencias del personal en funcién a

los objetivos organizacionales.



Sin embargo, en nuestro pais, a pesar que se reconoce la importancia de las
personas en las organizaciones como medio para conseguir la competitividad de
las organizaciones; en la practica la mayoria de organizaciones todavia no han
estructurado de manera efectiva estrategias de desarrollo de personal. En la
Universidad Nacional Daniel Alcides Carridn, también se presenta esta realidad.
En este gobierno, del cual depende en gran parte el desarrollo de la region y que
cuenta con grandes recursos econdémicos provenientes principalmente de la
actividad minera (canon minero) la administracién de recursos humanos presenta
serias deficiencias en cuanto al subsistema de desarrollo del capital humano.
Mediante una investigacion exploratoria, a través de entrevistas con el gerente de
la Universidad, el Director de recursos humanos y algunos trabajadores; se han
podido identificar algunos datos que dan una percepcién de que existe un
problema que ameritdé su investigacion por la trascendencia que tiene la
universidad en la funcién publica.

La Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion no cuenta con una debida
planificacion de desarrollo de los servidores publicos no docentes. Los
trabajadores asisten a ciertos eventos de capacitacion fuera de la institucién y
también a algunos que organiza la misma institucion, pero éstos no se encuentran
debidamente sistematizados en programas que respondan a un plan especifico. Si
bien es cierto que la institucion apoya con el financiamiento de algunas formas de
capacitacion de algunos trabajadores; para capacitaciones de mayor trascendencia
como diplomados o estudios de postgrado los trabajadores no reciben ningun

apoyo econdémico a pesar que la institucion tiene los recursos necesarios.
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Las actividades realizadas relacionadas al desarrollo de recursos humanos se
hacen sin seguir el proceso técnico. Al carecer de una base de datos no se
identifican los objetivos ni las necesidades de capacitacion, tampoco se hace un
monitoreo correspondiente después de las capacitaciones lo cual no garantiza la
productividad de estas actividades.

En cuanto al desempefio de los trabajadores este no es muy bueno como
consecuencia de las deficiencias presentadas en el subsistema de desarrollo. En la
parte cognoscitiva los trabajadores presentan carencias y, en la parte actitudinal se
puede notar falta de identificacién y compromiso con el trabajo y la institucion.
Ademas, se ha podido percibir que existen problemas de desempefio porque al no
hacerse evaluaciones de desempefio muchos trabajadores se encuentran
desempefiando funciones que no son de su competencia. Los directivos
entrevistados manifiestan que una de las razones por las cuales no se puede dar
sostenibilidad a las actividades de desarrollo del capital humano es que las
personas responsables de esta area ocupan cargos de confianza que no son
permanentes.

Es importante resaltar que, si la situacion descrita no se corrige, el problema de
desarrollo y rendimiento de personal podria agudizarse perjudicando no solo la
eficacia organizacional sino también el desarrollo institucional. Por este motivo es
necesario tomar medidas correctivas como realizar una planificacion de desarrollo
de recursos humanos la cual involucre los programas de desarrollo respectivos
acorde con las necesidades de los trabajadores, y con la mision y vision de la

institucion que puedan optimizar el desempefio laboral de la Universidad.
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1.2. DELIMITACION DE LA INVESTIGACION

a)

b)

d)

Delimitacion Espacial

El trabajo de investigacion se desarrollo en la Universidad Nacional Daniel
Alcides Carridn.

Delimitacion temporal

La investigacion se realiz6 durante el afio 2016.

Delimitacion Social

Esta investigacion sirve de modelo para otros estudios en diversas
universidades del pais.

Delimitacion Conceptual

Desarrollo del Capital Humano. - Tejada A. (2016) Las personas y las
organizaciones estamos permanentemente en busca de mejores resultados. El
desarrollo del capital humano contribuye, fundamentalmente, con el
aprendizaje de las personas para expandir su capacidad de accion, de manera
que produzcan resultados satisfactorios en sus vidas y en sus organizaciones.
Desempefio Laboral. - Segun Chiavenato (2000: 359) el desempefio laboral
“es el comportamiento del trabajador en la biisqueda de los objetivos fijados;

éste constituye la estrategia individual para lograr los objetivos”.

1.3. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.3.1. PROBLEMA GENERAL

¢De qué manera el desarrollo del capital humano influye en el desempefio
laboral de los servidores publicos no docentes en la Universidad Nacional

Daniel Alcides Carrion, 20167?
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1.3.2. PROBLEMAS ESPECIFICOS

a. ¢De qué manera las necesidades de capacitacion influyen en los
conocimientos de los servidores publicos no docentes en la Universidad
Nacional Daniel Alcides Carrion, 20167

b. ¢De qué manera el disefio de objetivos influye en las habilidades de los
servidores publicos no docentes en la Universidad Nacional Daniel
Alcides Carrién, 2016?

c. ¢De que manera la evaluacion influye en las actitudes de los servidores
publicos no docentes en la Universidad Nacional Daniel Alcides

Carrién, 2016?

1.4. FORMULACION DE OBJETIVOS
1.4.1.OBJETIVO GENERAL
Determinar si el desarrollo del capital humano influye en el desempefio
laboral de los servidores publicos no docentes en la Universidad Nacional
Daniel Alcides Carrién, 2016.
1.4.2.0BJETIVOS ESPECIFICOS
a. Determinar si las necesidades de capacitacion influyen en los
conocimientos de los servidores publicos no docentes en la Universidad
Nacional Daniel Alcides Carrion, 2016.
b. Determinar si el disefio de objetivos influye en las habilidades de los
servidores publicos no docentes en la Universidad Nacional Daniel

Alcides Carrion, 2016.
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c. Determinar si la evaluacion influye en las actitudes de los servidores
publicos no docentes en la Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion,

2016.

1.5. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION
La importancia de la esta investigacion radica en su contribucion desde varios
puntos de vista.
Desde el punto de vista tedrico, esta investigacion tiene un sustento en la utilizacion
de un sistema tedrico basado en el constante desarrollo de la ciencia en el rea de
las ciencias sociales lo cual le da el respaldo necesario a la presente investigacion
realizada; la cual podré servir ademas como antecedente cientifico para futuras
investigaciones relacionadas al tema investigado.
También tiene relevancia en su aplicacién préctica ya que se presentard una
propuesta de programa desarrollo del capital humano cuya aplicacion por parte de a
los directivos de la institucion objeto de estudio le servird a ésta para mejorar sus
estrategias de recursos humanos en cuanto al desarrollo de su personal y elevar de
esta forma la competitividad de la institucion.
Desde el punto de vista social los servidores publicos no docentes de la institucion
podran mejorar su desempefio y de esta manera estar preparados para afrontar los
retos laborales que se les presente y asi tener mayores oportunidades en su
trayectoria laboral y, ademéas la poblacion receptora de los servicios de la

institucion se vera favorecida a través de la mejor atencion a sus necesidades.
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1.6.

Finalmente, la investigacion tiene un aporte metodoldgico ya que se presenta una
propuesta metodoldgica de desarrollo del capital humano acorde con la situacion

encontrada en la institucion objeto de estudio.

LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

Consideramos que la mayor limitacion que se tiene nuestro medio es la dificultad
en bibliografia en nuestra Escuela de posgrado de la UNDAC.

Asi mismo hacemos notar que existe dificultad con respecto a la opinién de los
observados en esta institucion en algunos casos por desconocimiento del tema y en
otros porque temen a brindar su opinion. Sin embargo, se hara todo lo posible para

sostener conversaciones y didlogo permanente para superar este impase.
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CAPITULO I
MARCO TEORICO
2.1. ANTECEDENTES DE ESTUDIO

Al realizar esta investigacion se tomd los siguientes antecedentes, estos estan
comprendidos en nacionales e internacionales porque consideramos necesarios para
explicar el trabajo.

Internacionales.

Tinoco E. (2017). Es un estudio descriptivo el cual tiene como objetivo general
analizar las opiniones del docente-empleado de Interbank en el bienio 2013-2014
referente a la gestion del talento humano en la Universidad Corporativa de
Intercorp (UCIC). De esta investigacion se desprenden tres objetivos especificos:
Analizar las opiniones del docente-empleado acerca del desarrollo de la gestion del

talento humano en UCIC; analizar las opiniones del docente-empleado de Interbank
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referentes a los procesos de la gestion del talento humano en la UCIC; y, analizar
las sugerencias del docente-empleado de la UCIC para la gestion del talento
humano de la institucion.

Griffin, K. (2001). La moderna teoria econdémica del desarrollo, es decir, la rama de
la economia que se ocupa de la mejora de las condiciones en paises con bajos
ingresos, se remonta a la década de los afios 1940. Desde sus inicios, la economia
del desarrollo se ha ocupado fundamentalmente del enriquecimiento material, esto
es, del incremento del volumen de produccion de bienes y servicios. Esta teoria
partia del supuesto, explicito o implicito, de que un aumento del producto agregado,
como seria un crecimiento del producto interior bruto per céapita, reduciria la
pobreza e incrementaria el bienestar general de la poblacion. Esta premisa, de raiz
utilitarista, entendia que la produccidon generaba rentas, y que mayores rentas
generaban, a su vez, mayor utilidad o bienestar econdmico. El nexo entre mayor
producto y menor pobreza se consideraba tan fuerte que muchos economistas
estaban convencidos de que bastaba centrarse exclusivamente en el crecimiento
para alcanzar el objetivo ultimo de desarrollo. En otras palabras, el crecimiento se
convertia no s6lo en el medio para alcanzar el desarrollo sino en el fin del
desarrollo mismo. Y aunque ciertamente siempre hubo disidentes, estos, mas que
cuestionar la prioridad del crecimiento como tal, han tendido a matizarla resaltando
la importancia de la distribucion de los beneficios generados por el crecimiento. La
mayoria de los debates en torno a posibles estrategias alternativas de desarrollo no
iban mas alla de discutir la mejor forma de acelerar el incremento de la produccién

de bienes y servicios.
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Lechner, N. (2000). En su articulo el Informe sobre el Desarrollo Humano en Chile
1998 plantea que una subjetividad vulnerada pone en peligro la sustentabilidad
social del proceso de modernizacion. Uno de los desafios del Desarrollo Humano
reside pues en lograr un desarrollo de la subjetividad que sea complementario al
avance modernizador. Asumiendo el actual impulso a la individualizacion, el
problema parece radicar en la recomposicion de un “colectivo” capaz de incidir
sobre la marcha de los diversos sistemas funcionales. En esta perspectiva el texto
analiza, para el caso chileno, dos factores en la conformacién de la accion
colectiva: las aspiraciones colectivas y el capital social.

Nacionales

Machuca S. (2016). La investigacion fue de tipo observacional, tipo prospectivo;
transversal. El objetivo fue determinar la relacion de las determinantes de trabajo en
el desempefio laboral de los y las licenciadas de enfermeria en el Hospital | EsSalud
- Tingo Maria. 2 014. Con un disefio relacional se trabajo con una muestra de 22
licenciados (as) de enfermeria. Las técnicas para la recoleccion de informacion fue
la Ficha de evaluacién de desempefio laboral de la Unidad de Recursos Humanos
del EsSalud, por medio de la cual adquirimos la informacion. El analisis inferencial
se realizd en base a la estadistica no paramétrica e interpretando la hip6tesis con el
estadistico de Chi cuadrado de independencia. Los resultados fueron analizados y
se concluye que en mayor proporcion los profesionales de enfermeria son de sexo
femenino, casadas y casados y con mas de diez afios de servicio en la carrera de
enfermeria. Con un valor de p=0,00 la disposicion del trabajo, principalmente el

sueldo, las bonificaciones, el horario de trabajo y el cumplimiento de las metas
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programadas se relaciona con en el buen desempefio laboral respectivamente. El 25
% con buen desempefio tiene estudios de maestria o doctorado, un 83,3 % y 100 %
con desempefio bueno poseen estudios de segunda especializacion y de especialidad
en el &rea. Con un p valor de 0,00 la aplicacion de los conocimientos cientificos y el
conocimiento de medidas de seguridad del paciente que poseen las y los enfermeros
se relaciona con el desempefio laboral respectivamente. ElI desempefio laboral
también depende de la consideracion a cargos que tienen para con el personal de
enfermeria y se relaciona ademas con los reconocimientos.

Lozano H. (2014). Satisfaccion laboral y el desempefio laboral de los docentes de la
Asociacion Educativa Adventista Central Este en el afio 2014. (Tesis Maestria).
Universidad Peruana Union. Esta investigacion se desarrollé auxiliada por objeto:
determinar en qué medida se relaciona la Satisfaccion Laboral en el desempefio
Laboral de los docentes de la Asociacion Educativa Adventista Central Este. Se
entiende que la satisfaccion laboral constituye el valor fundamental del desempefio
laboral de los docentes. Se ha trabajado con 74 docentes, la muestra representativa,
aplicandose el cuestionario para estudiar la variable predictora: satisfaccién laboral
con sus dimensiones: satisfaccion de realizacion personal, con la promocion, con la
docencia y con los salarios; y la variable desempefio laboral con sus dimensiones:
desempefio académico, desempefio laboral, desempefio investigativo y desempefio
extensionista. Los datos recogidos muestran una significativa relacion de la
satisfaccion laboral con el desempefio laboral de los docentes de la Asociacion
Educativa Adventista Central Este (r = 0,561; p = 0,000). Ademas indica que el

mayor aporte es la satisfaccion a la realizacion personal (p = 0,281). Lo que
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significa que los docentes manifiestan su satisfaccion en su desarrollo profesional
personal, expresado en el quehacer educativo y académico.

Medina L. (2016). Explica en su tesis el objetivo de la investigacion es describir el
nivel del desempefio y conducta laboral de los trabajadores del area de logistica del
Hospital Cayetano Heredia 2016. Es una investigacion de tipo bésica, descriptiva
no experimental. La muestra estuvo constituida por 34 personas, a los cuales se les
aplico el formato de “Evaluacion de desempeiio y conducta laboral”, Directiva
Administrativa N° 142.MINSA/OGGRH- V.01 “Normas y Procedimientos para ¢l
Proceso de Evaluacion del Desempefio y Conducta Laboral”, aprobado con
Resolucion Ministerial N° 626-2008/MINSA, aplicativo sistematizado por el
Hospital Cayetano Heredia, aprobado por Resolucién Directoral N° 059-
2014/1IHNCH/DG, de fecha 18 de agosto de 2014, a quienes se les contrastd los
criterios de evaluacion, y la valoracion del puntaje de su evaluacion de desempefio
laboral aplicado en el afio 2015. Los instrumentos utilizados para la toma de datos
son oficiales dentro del HCH. Se hizo un andlisis descriptivo de datos. Los
resultados generales obtenidos luego de aplicada la evaluacién del desempefio
laboral de los trabajadores del area de logistica del Hospital Cayetano Heredia
2015, se obtuvo que el promedio de calificacion de toda la muestra de estudio se
encuentra con un 89.02, y de acuerdo a los niveles de evaluacion esta en el rango de
superior al promedio. Todos los rubros evaluados tuvieron variabilidad revelando la
aplicacion heterogénea en las evaluaciones, excepto el criterio de capacitacion que
mostré cero (0,0) de variabilidad e igualdad de promedio y valores minimos y

maximos. El nivel del desempefio y conducta laboral de los trabajadores del area de
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logistica del Hospital Cayetano Heredia 2015 tuvo una media de 63,43 puntos,
teniendo variabilidad tanto entre varones y mujeres como entre nombrados y CAS.
La asistencia al centro de labores tuvo un promedio general de 8,787 puntos,
presentando variabilidad entre varones y mujeres asi como también entre
nombrados y contratados. La puntualidad en el centro de labores tuvo un promedio
general de 6,58 puntos, presentando variabilidad entre varones y mujeres asi como
también entre nombrados y contratados. La capacitacion tuvo un promedio general
de 10,0 puntos, no presentando variabilidad entre varones y mujeres asi como
tampoco entre nombrados y contratados.

Huamani V. (2016). Desarrollo del capital humano y calidad de servicio en la
Institucion Educativa Privada “San Vicente de la Barquera” Huanuco. 2014. (Tesis
de Maestria). Universidad Nacional Hermilio Valdizan. El objetivo de la presente
investigacion fue determinar el nivel de influencia del desarrollo del Capital
Humano en la Calidad de Servicio de la Institucion Educativa Privada “San Vicente
de la Barquera” de Hudnuco. Este trabajo se orientd en la modalidad de
investigacion aplicada, porque el objetivo del presente fue aplicar un modelo de
desarrollo del Capital Humano. El disefio de investigacion fue de tipo experimental
en su variante cuasi experimental. La poblacion de estudio estuvo conformada por
34 docentes y 330 alumnos de la Institucion Educativa Privada “San Vicente de la
Barquera, como grupo experimental y 30 docentes y 210 alumnos de la Institucion
Educativa Privada “Francisco de Sales” grupo de control, a quienes se aplicé una
pre prueba y post prueba respectivamente. Los instrumentos utilizados fueron las

fichas y como encuesta se utilizo la prueba. Para la tabulacion respectiva de la pre y
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post prueba aplicada a los docentes, se considerd la escala: Si, Parcialmente, No y
para los alumnos: Malo, Regular y Bueno. La técnica empleada para el
procesamiento de los datos fue la estadistica descriptiva y la estadistica inferencial.
La investigacion se centrd en la aplicacion de actividades de aprendizaje sobre
Programacién Curricular, Proceso de Evaluacion, Cultura organizacional y Calidad
de Servicio a los docentes del grupo experimental con la finalidad de mejorar la
calidad de servicio, cuyos indices de desconocimientos de ciertos procesos
educativos y de servicio se desconocia inicialmente, sin embargo, luego de la
aplicacion del programa experimental se observd que hubo diferencias
estadisticamente significativas en el grupo experimental. En conclusion el
desarrollo del Capital Humano mejord la calidad de servicio en la Institucion
Educativa Privada “San Vicente de la Barquera” de Huanuco.

Rivera S. (2015). Desarrollo del capital humano y la calidad de servicios publicos
de la Municipalidad Distrital de Amarilis - periodo 2014. (Tesis Maestria).
Universidad Nacional Hermilio Valdizan. La presente tesis se fundamenta en las
bases epistémicas, historicas desde el siglo XIX, la inversion sistemética en Capital
Humano no era importante para ningln pais y los gastos en educacién, sanidad y
formacion eran irrisorios. Sin embargo, con la revolucion cientifica que se da a
partir del siglo XX, la educacion, el conocimiento, y las habilidades se convirtieron
en factores decisivos para determinar la productividad de un trabajador. Por otra
parte, el factor condicionante primario del nivel de vida de un pais es su éxito en el
desarrollo y la utilizacion de las habilidades, los conocimientos, y los habitos de sus

ciudadanos esta es la era de las personas. Como parte de la dogmaética en la parte
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Orgénica de la Constitucidn, asi como en las leyes (materia de la reserva legal), se
plasma el soporte juridico del Estado para la prestacion de servicios publicos
derivados bien sea de los derechos que consagra la Constitucién ya se trate de las
demés regulaciones pertinentes mediante las determinaciones normativas sobre la
estructura, funciones y atribuciones de los distintos érganos y entes que ejercen el
Poder Publico y la administracion que tienen a su cargo la satisfaccion de
necesidades de interés general. Finalmente, la investigacion presenta como
Problema de investigacion: ¢De qué manera el desarrollo del Capital Humano se
relaciona con la calidad de servicios publicos en la Municipalidad Distrital de
Amarilis? Como Objetivo: Establecer la relacion que existe entre el desarrollo del
Capital humano con la calidad de servicios publicos en la Municipalidad Distrital
de Amarilis. La HIPOTESIS: Existe una relacion directa y positiva entre el
Desarrollo del Capital Humano con la calidad de servicios publicos en la
Municipalidad Distrital de Amarilis. En esta parte la investigacion ha demostrado
que: El coeficiente de correlacion obtenido r = 0,7031, lo que significa que Existe
una relacién directa y positiva entre el Desarrollo del Capital Humano al 70,31%
con la calidad de servicios publicos en la Municipalidad Distrital de Amarilis.

Tinoco E. (2017). El desarrollo del talento humano en la Universidad Corporativa
Intercorp. (Tesis Maestria). Pontificia Universidad Catolica del Perd. La
investigacion que se presenta a continuacion fue realizada por la tesista Rocio
Tinoco Escalante y tiene la finalidad de obtener el grado de Magister en Gestion de
la Educacion. Es un estudio descriptivo el cual tiene como objetivo general analizar

las opiniones del docente-empleado de Interbank en el bienio 2013-2014 referente a
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2.2.

la gestion del talento humano en la Universidad Corporativa de Intercorp (UCIC).
De esta investigacion se desprenden tres objetivos especificos: Analizar las
opiniones del docente-empleado acerca del desarrollo de la gestion del talento
humano en UCIC; analizar las opiniones del docente-empleado de Interbank
referentes a los procesos de la gestion del talento humano en la UCIC; y, analizar
las sugerencias del docente-empleado de la UCIC para la gestion del talento

humano de la institucion.

BASES TEORICAS Y CIENTIFICAS

2.2.1. Desarrollo del Capital Humano.
Origen. -
El paradigma de desarrollo humano que aparecié a finales de los afios
ochenta representd un cambio radical por dos razones. En primer lugar,
porque cuestionaba la premisa utilitaria que servia de fundamento a gran
parte de la economia del desarrollo. A partir sobre todo de la obra
profundamente innovadora de Amartya Sen, el proceso de desarrollo se ve
como un proceso de ampliacion de las “capacidades” de las personas y no
como un aumento de la utilidad y del bienestar y satisfaccion econémicos.
Es decir, el objetivo del desarrollo no es incrementar el producto sino
propiciar que la gente disponga de una gama mayor de opciones, que pueda
hacer mas cosas, vivir una vida méas larga, eludir enfermedades evitables,
tener acceso a la reserva mundial de conocimientos, etcétera. A destacar que

capacidades y opciones estan intimamente relacionadas y que ambas, a su
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vez, estan estrechamente asociadas a la libertad, ya sea una libertad negativa
(verse libre del hambre, por ejemplo) o una libertad positiva (por ejemplo,
libertad para lograr mas plenamente la vida que uno/a ha elegido). Segun
Amartya Sen Segun esta formulacion, un aumento en el suministro de
articulos de consumo puede contribuir a aumentar las capacidades humanas,
pero lo hace de manera indirecta, no como un fin en si mismo. Dicho de otro
modo, el concepto de desarrollo humano destrona al producto nacional
como primer y principal indicador del nivel de desarrollo. Es mas, si bien es
cierto que un aumento del producto y de las rentas mejora el desarrollo
humano, lo hace a un ritmo decreciente. Significa que hay rendimientos
decrecientes en cuanto a la aptitud del enriquecimiento material para
incrementar las capacidades humanas, que es algo muy distinto de la nocién
de utilidad marginal decreciente de la renta, aunque méas de un critico haya
confundido ambas nociones. En segundo lugar, el concepto de desarrollo
humano también cuestiona el supuesto cominmente aceptado segun el cual
el medio para alcanzar el desarrollo es la acumulacion de capital fisico, es
decir, la inversion en instalaciones industriales y bienes de equipo. En
cambio, y segun las tesis igualmente innovadoras de T.W. Schultz, el
desarrollo humano prioriza la acumulacién de capital humano. Muchos
estudios empiricos han demostrado que el gasto en educacion suele producir
rendimientos econdmicos tanto o0 mas altos que los que se obtienen con la
inversion en capital fisico. Pero el concepto de formacion de capital humano

excede el mero gasto en educacion para abarcar también el gasto en
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investigacion y desarrollo -generadores de nuevos conocimientos y de
nuevas tecnologias-, el gasto en la provision de servicios basicos de salud,
en programas de alimentacion y en la provision de servicios de planificacion
familiar.

Es decir, segun John Strauss y Duncan Thomas dicen que la inversion en
seres humanos bajo todas estas formas resulta igualmente productiva, tanto
si la meta es el aumento del producto nacional como la potenciacion de las
capacidades humanas. Considerados conjuntamente, el cambio en el
objetivo de desarrollo combinado con la priorizacion del capital humano
como via al desarrollo tienen implicaciones de gran alcance para la
estrategia global de desarrollo. Se ubica a las personas sélidamente en el
centro del escenario: son simultdneamente el objeto de las politicas
disefiadas y un instrumento fundamental de su propio desarrollo. La vision
de un desarrollo centrado en las personas sustituye a la vision de un
desarrollo centrado en los bienes de consumo.

Evolucién

La insatisfaccion respecto al producto nacional bruto como indicador de
desarrollo y en general frente a los enfoques que se centran en la produccion
de bienes materiales viene de lejos. A principios de los afios setenta se
empez6 oir voces desde la OIT, el Banco Mundial y otros sitios
propugnando una redistribucion marginal de la renta, utilizando en favor de
los pobres parte del producto adicional creado por el proceso de crecimiento

invirtiendo en activos de especial importancia para ellos. Esta estrategia de
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“redistribucion a partir del crecimiento” era importante puesto que
reconocia tacitamente que el aumento de la produccion no era suficiente por
si solo para reducir la pobreza y alcanzar el desarrollo segin See Hollis
Chenery, A mediados de los afios setenta, la Organizacion Internacional del
Trabajo, en un esfuerzo al que estuve asociado, quiso dar un paso mas en el
andlisis afirmando que las prioridades del desarrollo tenian que cambiarse a
favor de la creacion de empleo y la satisfaccion de necesidades humanas
basicas tales como la necesidad de alimento, de vivienda y ropa, de
educacién primaria y secundaria y de atencidn primaria de salud. Pero al
principio tanto la “redistribucion a partir del crecimiento” como las
“necesidades basicas” continuaban abordandose desde una perspectiva de
desarrollo centrada en la produccion de bienes de consumo: pretendian
Unicamente asegurar que una parte mayor de los beneficios derivados del
aumento de la produccion llegara a los grupos con rentas mas bajos. Mas
tarde la perspectiva de las “necesidades basicas” empez6 a ver los bienes no
como fin sino como medio para otros fines. En los afios ochenta se hizo
evidente que el crecimiento ya no podia darse por sentado. Gran parte de
Africa y de América Latina, sobre todo, se hundieron en una profunda crisis
y los planes de desarrollo se focalizaron principalmente en la
“estabilizacion” y el “ajuste estructural”. Pero las politicas convencionales
de estabilizacion y de ajuste no sélo provocaron estagnacion o, lo que es
peor, un empeoramiento de la situacion econdémica, sino que el peso del

ajuste recayo invariablemente en los grupos mas desfavorecidos, lo que
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generd mayor desigualdad y mayor pobreza. La UNICEF reaccion6 contra
la ortodoxia afirmando que era no so6lo posible sino deseable disefiar
programas de ajuste que protegieran a los pobres del grave deterioro de las
rentas y preservara de los recortes del gasto publico la salud bésica, la
alimentacion, la proteccion de la infancia y los servicios educativos. Este
enfoque, llamado “ajuste con rostro humano”, constituia un gran desafio
frente a las corrientes dominantes e hizo méas que cualquier publicacion
anterior por “situar primero a las personas”. Para entonces los cimientos
intelectuales del desarrollo humano ya estaban colocados y el momento
estaba maduro para su aceptacion fuera de los circulos académicos.

Nuevos impulsos vinieron de la Mesa Redonda Norte-Sur (North-South
Round Table) y luego el Comité de Naciones para la planificacion del
desarrollo (United Nations Committee for Development Planning). Ese
comité decidid incluir en su informe de 1988 los costos humanos del ajuste
estructural. Se cre6 un grupo de trabajo y un seminario de investigacién en
Ginebra que daba como resultado una edicion especial del Journal of
Development Planning, reeditada en forma de libro y formé la base del
informe que se me encargd redactar para el Comité de Naciones para la
planificacion del desarrollo. Se habia plantado la bellota, pero no era nada
evidente que pudiera crecer hasta convertirse en un roble.

El desarrollo humano arraigaria un afio despues cuando Mahbub ul Hag se
trasladé al PNUD como Asesor Especial del Administrador General y

convencio al PNUD para que respaldara el concepto de desarrollo humano.
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A partir de 1990 el PNUD comenzé a publicar anualmente un Informe sobre
Desarrollo Humano que desarrollaba el concepto de desarrollo humano e
intentaba demostrar a los responsables de disefiar las politicas de desarrollo
coémo la estrategia podia traducirse en términos operativos. El Informe sobre
Desarrollo Humano se edit6 deliberadamente con el mismo formato que la
publicacion estrella del Banco Mundial, el Informe sobre Desarrollo en el
Mundo, si bien el Informe sobre Desarrollo Humano estaba escrito en un
estilo ameno, sus analisis eran mucho mas directos y sus recomendaciones
mas provocativas. Ha suscitado un enorme interés en todo el mundo y ha
logrado tener una gran influencia.

Capital Humano

La idea de Capital Humano resurge como un concepto adecuado para
abordar tematicas relacionadas con la calificacion de los trabajadores y su
posterior incorporacion en modelos de desarrollo de los paises. Desde el
antiguo concepto de Capital Humano a las conceptualizaciones actuales
dista principalmente la apertura tematica, a la par con la consideracion de
nuevos factores que determinan el Capital Humano de las personas. Més alla
de la calificacién o los afios de experiencia, el capital social y cultural de las
personas se transforma en aspectos centrales de las nuevas
conceptualizaciones. En este sentido, el concepto como tal ha tenido que
expandirse para mantenerse vigente y ser capaz de, efectivamente, recoger
todas las dimensiones asociadas a la educacion formal e informal de las

personas.
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Chiavenato, ldalberto (2002) sugieren que la definicion tradicional de
Capital Humano deberia ampliarse para incluir el potencial de captacion, asi
como el capital poseido. En dicho libro, se define al Capital Humano como
la suma de habilidades innatas y del conocimiento y destrezas que los
individuos adquieren y desarrollan a lo largo de su vida (citado en Gimeno,
2005).

También argumentan que el Capital Humano es un concepto dinamico y
multifacético. Consideran que su analisis debe hacerse desde una
perspectiva dinamica que cubra una amplia variedad de propositos. De este
modo, sugieren que el concepto de Capital Humano deberia ampliarse para
abarcar cuatro dimensiones: i) el potencial de capital humano, ii) la
adquisicién de capital humano, iii) la disponibilidad de capital humano y iv)
el uso efectivo del mismo. Asi, el concepto incorporaria la utilizacion y el
rendimiento obtenido, reflejando de algin modo, el lado de la demanda de
Capital Humano.

A nivel de los organismos internacionales, el concepto de Capital Humano
se define de manera bastante amplia. La OCDE lo precisa como los
“conocimientos, habilidades, competencias y otros atributos encarnados en
los individuos que son relevantes para la actividad econémica” (OECD,
Human Capital, an International Comparison. Paris, 1998:9).

Reyes (2005) Plantea que el Capital Humano puede tener un origen innato
y/o adquirido. El capital humano innato comprende aptitudes de tipo fisico e

intelectual, que pueden verse modificadas debido a las condiciones de
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alimentacion y salud. De manera que el Capital Humano adquirido se ir&
constituyendo a lo largo de la vida de los sujetos, a través de la educacion
formal, de la educacion informal y de la experiencia acumulada.

Finalmente podemos atrevernos a definir el capital humano como el valor
econdmico potencial de la mayor capacidad productiva de un ser humano,
fruto de sus conocimientos adquiridos en la escuela, en la universidad o por
experiencia vivencial. Son multiples los factores que inciden en su
productividad y que explican, por tanto, sus diferencias de salario; algunos
congénitos, como la fuerza fisica, la inteligencia, la habilidad, la tenacidad,
y otros adquiridos con el esfuerzo personal o la influencia del medio
ambiente, como la formacién, la sanidad, la familia.

Desarrollo del capital humano

Werther (2008) considera que el desarrollo a largo plazo del capital humano
de la organizacion, va adquiriendo creciente importancia en el contexto del
planteamiento estratégico de la corporacion.

Mediante el desarrollo de los empleados actuales se reduce la dependencia
respecto al mercado externo de trabajo, se incrementa el nivel de
satisfaccion laboral y se reduce la tasa de rotacion de personal.

Si los empleados se desarrollan adecuadamente, es mas probable que las
vacantes identificadas mediante el plan de capital humano se puedan llevar a
nivel interno. Las promociones y las transferencias que hagan también
demuestran a los empleados que estan desarrollando una carrera y que no

tienen solo un puesto temporal.
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El desarrollo del capital humano es un método efectivo para enfrentar los
desafios del area, entre los cuales se incluyen la obsolescencia de los
conocimientos del personal, los cambios sociales, y la tasa de rotacion de
los empleados. (Werther et al., 2008, p. 271).

Ivancevich (2005) afirma La capacitacion y el desarrollo son procesos con
los cuales se pretende que el empleado adquiera informacion y habilidades,
ademas de conocimientos sobre la organizacion y sus metas. Ademas, la
capacitacion y el desarrollo estan ideados para ayudar a que cada persona
haga aportaciones positivas en la forma de un buen desempefio.

La capacitacion ayuda a los empleados a hacer mejor su trabajo. El
desarrollo prepara a los individuos para el futuro. Se centra en el aprendizaje
y el crecimiento personal.

La capacitacion es importante para los empleados, tanto nuevos como
antiguos. En pocas palabras la capacitacion es un intento por mejorar el
desempefio actual o futuro.

La capacitacion se relaciona con las habilidades y competencias laborales
actuales.

Un programa de capacitacion es un esfuerzo de la empresa por dar
oportunidades al empleado para que adquiera las habilidades, actitudes y
conocimientos que se relaciones con su trabajo. Con la capacitacion se
pretende mejorar las habilidades. Aumentar las capacidades motrices, las
facultades intelectuales y las habilidades para el trato personal son los

objetivos de los programas de capacitacion.
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Una manera de expresar el significado y el alcance de la capacitacion y el
desarrollo es expresar en un modelo visual como se despliega en la empresa.
(lvancevich,2005, p. 405-406).

Segun Mondy, R. y Noe (2010) el desarrollo de recursos humanos (DRH) es
una funcion importante de la administracion de recursos humanos que
consiste no solo en capacitacion, sino también en actividades de planeacion
y desarrollo de carreras individuales, desarrollo organizacional y evaluacion
del desempefio.

Algunos gerentes usan los términos capacitacion y desarrollo
indistintamente. Sin embargo, otras fuentes hacen la siguiente distincion: la
capacitacion imparte a los empleados los conocimientos y las habilidades
necesarios para sus actividades actuales. Por otro lado, el desarrollo implica
un aprendizaje que va mas alla del trabajo diario y posee un enfoque a largo
plazo. Prepara a los empleados para mantenerse al mismo ritmo que la
organizacion, a medida que esta cambia y crece.

El proceso de capacitacion y desarrollo

Bolhander y Snell (2008) asegura que para que las inversiones en
capacitacién y desarrollo (CyD) tengan un maximo efecto en el desempefio
de las personas y de la organizacion, se debe utilizar un enfoque de sistemas
para la CyD, el cual engloba cuatro fases: 1) evaluacion de necesidades, 2)
disefio del programa, 3) implementacion y 4) evaluacion segun se puede

explicar en la siguiente figura 1:
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Figura 1. Modelo de sistemas de capacitacion

FASE 4

Fl,::> Evaluacion
FASE 3 = Reacciones
(’r::> = Aprendizaje
(transferencia)

Implementacion

f> FASE 2 = Resultados
= Métodos en el

ﬂ-———:> Disefio puesto
FASE 1 = Métodos fuera
= Objetivos de del puesto
Evaluacién de instruccion ~ L
necesidades = Disponibilidad de

L los capacitandos
= Andlisis de la -~ .

organizacion
= Analisis de las
taras

Fuente: Blhander y Smell; Administracién de recursos humanos, 2008

Dimensiones del desarrollo del capital humano

Cummings y Worley (2007) detalla el proceso de los programas de
capacitacion y desarrollo de la siguiente manera.

Necesidades de Capacitacion. -

Al detectar las necesidades se descubre qué capacitacion se requiere. Se
recaban los datos referentes a la compafiia, al trabajo y al individuo. La
evaluacion de la compafiia se centra en los sistemas que inciden en la
capacidad de transferir la capacitacion. Para que esto suceda, s necesario
brindarles a los participantes la oportunidad y las condiciones propicias para

que apliquen al trabajo las habilidades, conocimientos y capacidades recién
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adquiridas. La evaluacion indica si se cuenta con el soporte adecuado para
que tanto la capacitacion como el desarrollo valgan la pena.

La evaluacion del trabajo consiste en conocer las tareas, las actividades y
decisiones que mejoraran una vez terminado el programa. Se cuenta con un
amplio arsenal de herramientas, métodos y procedimientos para hacer este
analisis tratdndose de un entrenamiento técnico: terminar con una tarea de
ensamblaje, trabajar con un programa de computo o atender la peticion de
un cliente.

La evaluacion individual se propone entender el nivel actual de habilidades,
conocimientos y capacidades de quienes son elegidos para participar en el
programa.

Disefio de objetivos

Se establecen primero los objetivos de la intervencion. Debe describirse la
calidad y cantidad de desempefio que un participante ha de demostrar para
que se le juzgue competente.

Al disefiar la capacitacion se elige entre una amplia gama de técnicas:
entrenamiento en el trabajo, métodos audiovisuales, métodos
computarizados o de Internet. U otros métodos mas tradicionales como
ensefianza en el aula, simulacion, estudio de casos, ejercicios experienciales.
Implementacion

En esta etapa se llevan a cabo la capacitacion y el desarrollo. Se invita a los

participantes a que asistan a las sesiones o apliquen lo aprendido en ellas, a
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2.2.2.

que hagan las actividades incluidas en el disefio y vuelvan a sus rutinas de
trabajo.

Evaluacion

En esta etapa se juzga la capacitacion para saber si cumplié sus objetivos.
Los cuatro criterios con que se suele hacer eso son: reaccion, aprendizaje,
comportamiento y resultado. La reaccion es el criterio mas comun y designa
simplemente la opinién de los asistentes respecto a la utilidad de la
capacitacion. A menudo se mide a través de un cuestionario que se llena al
terminar las sesiones. El criterio de aprendizaje indica si adquirieron o no el
conocimiento que se les ensefid, sin que mida el desempefio o la conducta
en el trabajo. Esto se determina mediante entrevistas o cuestionarios. El
criterio de comportamiento indica si las habilidades y capacidades
aprendidas se aplican en las actividades laborales. Los datos anteriores se
obtienen observando a los asistentes o entrevistando a sui jefe. El criterio
resultado determina si la mejoria en la eficiencia de ellos o del sistema se

debe a la capacitacion. (Cummings y Worley, 2007, p. 219-220).

Desempefio Laboral

Durante afios, los psicélogos recurrian la capacidad cognitiva, y la
capacidad intelectual, para predecir el desempefio laboral. Se consideraba
que las personas mas inteligentes tenian mas probabilidades de éxito en el
trabajo.

Sin embargo, la inteligencia es sélo una parte de la historia. Hay otros

factores importantes en el desempefio laboral que estan relacionados con la
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personalidad, y no con la inteligencia como la creatividad, liderazgo,
integridad, asistencia, cooperacion y gusto por lo que estan haciendo.
Cuando los psicologos tratan de determinar qué tipo de personalidad tiene
alguien, se basan en las "Cinco Grandes", estas son cinco dimensiones
bésicas de la personalidad. Los cinco rasgos de la personalidad en el
modelo de los cinco grandes son:
1. Extraversion: el grado en que alguien es sociable, conversador y
firme.
2. Disponibilidad: el gradden que alguien es bondadoso, cooperador y
confiable.
3. Seriedad: es cuando alguien es responsable, digno de confianza,
persistente y orientado hacia el logro.
4. Estabilidad emocional: tranquilidad, entusiasta y seguro, (positivo) o
tenso, nervioso, depresivo e inseguro (negativo).
5. Apertura a la experiencia: el grado en el que alguien es imaginativo,
artisticamente sensible e intelectual.
Un campo de investigacion sostiene que el ser concienzudo; es decir, ser
responsable, confiable, organizado y perseverante, es caracteristico del
éxito.
Sin embargo, usar la consciencia como un estandar para el desempefio
laboral no es aplicable para todos los trabajos. Para algunas razones, en
especial las creativas, ser concienzudo puede ser una desventaja en lugar

de una ventaja.
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Algunas investigaciones indican que, si bien el ser concienzudo predice el
desempefio en empleos realistas y convencionales, impide el éxito en
empleos de investigacion, artisticos y sociales en los que se requiere
innovacion, creatividad y espontaneidad.

Las habilidades de comunicacion interpersonal también ayudan a predecir
el desempefio laboral. A medida que los trabajos se encaminan hacia el
trabajo en equipo y empleos orientados al servicio, se ha hecho cada vez
mas importante evaluar las habilidades de comunicacion interpersonal.

Lo que denominan "desempefio contextual” también conduce a un buen
desempefio laboral. El desempefio contextual significa hacer cosas mas
alla del simple desempefio laboral, como hacer trabajo voluntario, hacer un
esfuerzo adicional, cooperar, seguir normas y procedimientos y promover
los objetivos de la organizacién. Si desea saber si se desempefiara bien en
un empleo, necesita considerar si tiene la personalidad adecuada para ese
empleo y no s6lo el cacumen para hacer el trabajo, por esta razon es que es
de suma importancia que exista una buena planeacién de recursos
humanos, ya que, en muchas ocasiones, se contrata personal no idéneo
para ocupar puestos vacantes y por consecuencia el desempefio de esas
personas no es el 6ptimo.

Administracion del desempefio

Como en una organizacion no existe un control con medidores que
indiguen si sus trabajadores van en la direccion correcta o no, las empresas

tienen que construir sistemas de administracion del desempefio que les
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permitan verificar si su personal estd avanzando o si, por el contrario, tiene
problemas que requieren acciones de mejora. Es aqui donde se puede
observar la utilidad de usar la evaluacion del desempefio de los empleados.
Cabe sefialar que la administracion del desempefio es una de las préacticas
de administracion més ampliamente desarrolladas, sin embargo aun
continda siendo una fuente de frustracién para los administradores. Si bien
diferentes estudios sobre indicadores de productividad y financieros han
demostrado que en las compafiias en las que se implementan sistemas de
administracion del desempefio, los empleados han obtenido mejores
resultados, que en las que no fueron utilizadas; los administradores deben
ser conscientes de que cualquier falla de las organizaciones en adoptar una
efectiva administracion del desempefio es costosa, en términos de pérdida
de oportunidades, actividades no enfocadas, pérdida de motivacion y
moral.

Es asi que algunos detractores de la administracion del desempefio tienen
evidencia valida de los defectos del sistema, mientras que otros defensores
sostienen que los aspectos positivos superan a los negativos.

Actualmente se habla de la administracion del desempefio es un ciclo
dinamico, que evoluciona hacia la mejora de la compafiia como un ente
integrado.

Conceptualizacion:

Es la fase en la que la empresa identifica el mejor rendimiento al cual

desea dirigirse. Por ejemplo, la empresa puede dirigir el desempefio con un
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sistema integrado de administracion o enfocarse en un area especifica. Una
vez que ya se ha identificado hacia donde se quiere dirigir, se debe detallar
el significado del mejor desempefio de manera comprensible, exhaustiva y
lo més especifica posible. Posteriormente se debe explicar a los empleados
como su forma de trabajar en cada &rea se integra para mejorar el
desempefio de la empresa.

Teniendo esto delineado, la empresa puede identificar los indicadores de
desempefio que serviran para medir cada area, y que permitiran monitorear
a los empleados.

Desarrollo:

Es la fase en que la compaifiia examina donde el rendimiento actual esta
variando en funcion a los niveles deseados, lo cual puede realizarse a
través de un Sistema de Soporte Integrado del Desempefio (IPSS), que
como su nombre lo indica integra en un solo sistema todo lo que se viene
haciendo en la empresa para mejorar el desempefio, y requiere de la
colaboracidon de todo el personal de la empresa. En grandes compafiias es
especialmente critico porque incluye a todas las areas de la empresa y a
muchas diferentes personas. Sin un sistema integrado, todos los esfuerzos
que se realicen serian descoordinados, confusos e ineficientes para lograr
mejorar el desemperio.

Implementacion:

En la forma tradicional se realizaba mediante mecanismos informales de

monitoreo del desempefio actual, seguido de sesiones de entrenamiento,
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revisiones periddicas del desempefio, entre otras; sin permitir al empleado
tomar control de su propio desarrollo del desempefio. Sin embargo un
sistema de soporte integrado del desempefio, le da al empleado directo
control sobre su propia planeacion de desarrollo del desempefio, pues
después de todo, ellos son los mé&s interesados en desarrollar sus
habilidades para alcanzar una promocion. Este, esta disefiado para permitir
a los empleados tener informacion al alcance de su mano usando la
tecnologia, por ejemplo, permite a los empleados consultar su actual nivel
de habilidades de desempefio y determinar una estrategia de largo plazo
para mejorarlas.

Retroalimentacion:

La retroalimentacién es importante durante todo el proceso y también
después de la evaluacion para que el empleado sepa cual son los puntos
que debe reforzar para mejorar su desarrollo en el trabajo con miras de
mejorar el desempefio integral de la compafiia.

Evaluacion:

En esta etapa se utilizan las medidas de desempefio para monitorear los
indicadores especificos de desempefio en todas las competencias y
determinar como se estan respondiendo los objetivos. Es necesario que el
sistema de medidas de desempefio esté construido de tal manera que
permita integrar todos los indicadores del desarrollo del trabajo para
examinar el desempefio de los empleados y compararlo con el delineado

en la primera fase.
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Un factor muy importante para evaluar la forma en que trabajan los

empleados de una compafiia, es la evaluacion continua del empleado, pues

este sistema no puede ser por ningun motivo estético, debe evolucionar

constantemente y ser cuidadosamente monitoreado para una mejora

continua.

En este sentido, algunos de los beneficios del Sistema de Administracion

del desempefio son:

Feedback o retroalimentacion

Luego de ser incorporada la evaluacion de 360 grados, los mensajes
son oidos mas frecuente y oportunamente.

Dar al empleado el feedback que necesita es el primer paso para
mejorar.

Al Proporcionar un feedback concreto, los empleados saben en que

enfocarse para mejorar.

Metas:

Proveer un marco racional para establecer metas, objetivos y medidas
de desempefio como una base para tomar decisiones de promociones,
etc. Sin embargo, algunas empresas relacionan la evaluacion del
desempefio con recompensas salariales, aunque éste no es el fin de la
evaluacion, sino entre otras, buscar la forma para hacer que el
empleado realice mejor su trabajo.

Si es administrado correctamente el empleado nunca se vera

sorprendido sobre las expectativas que se tienen sobre él.
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e Es efectiva en establecer un didlogo entre el jefe y el empleado con
respecto a metas.

e Concientiza al trabajador sobre la importancia de establecer y cumplir
metas, ya que a través de esto el mismo se vera beneficiado.

Comunicacion:

e Fomenta la comunicacion entre empleados y supervisores, toda vez
que se procura tener mas informado al empleado sobre los
requerimientos de la empresa y por otra parte se busca estar mas al
pendiente de sus necesidades para tratar de satisfacerlas.

Documentacion:

e Un buen sistema de administracion del desempefio provee solidez,
clara documentacion del nivel de habilidades de un empleado y su
nivel de motivacion, y permite a Recursos Humanos establecer mejor
sus fortalezas y debilidades con relacion a planes sucesivos.

e Provee un réapido perfil del desempefio del empleado para Recursos
Humanos y el jefe del empleado. (Karla A Ruiz, 2008)

e Cuando la empresa planea estratégicamente sus recursos humanos
busca considerar todas las actividades y acciones que sean necesarias
para que la empresa en su conjunto logre los objetivos propuestos y
una de esas actividades es hacer planes estratégicos sobre como lograr
qgue el empleado trabaje eficientemente, esto es como administrar
eficientemente el desempefio de los trabajadores.

Medicion del desempefio
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El termino medicién del desempefio implica la contabilidad sistemaética y
controlada de indicadores que revelan los cumplimientos de las metas de
una institucion. Es decir, se mide la efectividad y la eficacia de una gestion
administrativa. Para poder medir el desempefio, se necesita que sea
evaluado a través de indicadores del desempefio. Estos indicadores deben
ayudar a la gerencia para poder determinar cual efectiva y eficiente es la
labor de los empleados en el logro de los objetivos trazados, y por lo tanto,
el cumplimiento de la misién organizacional. Por lo tanto deben de estar
incorporados en un sistema integral de medicion del desempefio que ayude
o0 haga posible el seguimiento simultdneo y consistente en todos los niveles
de la operacién de la empresa, asi como en el logro de los objetivos
estratégicos de la empresa desde més alto nivel hasta el desempefio de
cada ejecutivo y empleado.

Buscar cémo hacer funcionar mejora los empleados a través de una
planeacion estratégica de recursos humanos no es suficiente, se necesita
que el trabajo de los empleados las acciones realizadas sean evaluadas,
siendo esto algo que es considerado desde el momento en que se estan
haciendo los planes del funcionamiento de los recursos humanos en toda
organizacion.

Nuevos enfoques sobre la administracion del desempefio

Asimismo, se plantea que la evaluacion del desempefio no puede
observarse como un fendmeno de revision de desempefio, sino que debe

ser usado para mejorar el futuro, haciéndolo parte de él. Por ejemplo,
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cuando se maneja un automdvil, uno s6lo da una mirada a su espejo
retrovisor de vez en cuando, mientras que si se observa por mucho tiempo
tal espejo, puede sufrir un accidente. Muchos negocios en estos dias estan
tomando mucho tiempo en observar por el espejo retrovisor, la ruta por la
que han viajado, enfocandose en métodos histéricos de administracion del
desempefio. Pocas son las compafiias lideres, que aplican muchos de los
principios basicos y la tecnologia de métodos de administracion de
desempefio para proyectarse hacia el futuro. No tiene ningin sentido
evaluar al empleado, e indicarle en que estuvo mal, dandole
retroalimentacion, si ésta no funciona para proyectarlo hacia el futuro
mejorando su desempefio para alinearse con los objetivos de la compafiia.
Se sugiere, la incorporacién de puntos de mejora que se establezcan en el
tiempo para comparar el progreso de los empleados a través de metas
especificas, mas que esperar hasta la proxima evaluacion del desempefio
para determinar el progreso.

Otro enfoque es la calidad total en el desempefio del trabajo. Esta nueva
perspectiva nos dice que, si bien es cierto, el desempefio del individuo en
gran parte depende de él, éste no recae en su persona Unicamente, sino que
también influye el desempefio de la organizacion en general. Ambos tipos
de desempefio se retroalimentan constantemente. EI empleado forma parte
del desempefio de la compaiiia y la compafiia administra el desempefio del
trabajador, brindandole ademas las herramientas necesarias para su

desempefio eficiente y eficaz.
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La teoria de la administracion de recursos humanos y su practica, se ha
enfocado por muchos afios en las diferencias individuales en la
administracion del desempefio. Es mas, investigadores en seleccion de
personal, valoracion del desempefio y compensacion les ha interesado mas
que todo la decision basada en el anélisis de las diferencias individuales.
Un supuesto implicito ha sido que los individuos son importantes a la hora
de determinar la variacion en el desempefio laboral. Los defensores de la
teoria de administracion de calidad total, no ponen en duda este supuesto.
Sin embargo, cuestionan el enfoque predominante en individuos, en vez de
elegir enfatizar aspectos del sistema laboral como relevantes del
desempefio. Certo, S. (2001).
La administracién de calidad total ha evolucionado hasta el planteamiento
que es ahora, caracterizada en términos de una integrada y sistémica
estrategia organizacional, para mejorar el producto y la calidad del
servicio. TQM (Total Quality Management) no es un programa como
tampoco una herramienta especifica o técnica. En vez, TQM puede ser
visto como un cambio tanto en la manera de pensar como en la cultura
organizacional.
Los siguientes elementos parecen ser la llave hacia el sistema de calidad
total (TQM).

1. Compromiso de la alta gerencia en ubicar a la calidad como su

principal prioridad.
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2. Una amplia definicion de calidad para alcanzar las expectativas de
los clientes con el menor costo, lo que acomparia todas las fases de
disefio, produccion, y distribucion del servicio o producto.

3. La institucion de précticas de liderazgo orientadas hacia valores de
calidad total y su vision.

Desarrollo de una cultura de calidad.

1. Enrolamiento y empoderamiento de todos los miembros de la
organizacion, en esfuerzos de cooperacion para alcanzar mejoras en
calidad.

2. Una orientacion hacia administracion por realidades, incluyendo el
uso de la ciencia y técnicas de resolucion de problemas como
procesos estadisticos de control.

3. El compromiso continlo de mejorar las capacidades de los
empleados y el proceso laboral a través de entrenamiento y
benchmarking respectivamente.

4. Enrolar a los proveedores externos y clientes en los esfuerzos de
administracion de calidad total.

Uno de los elementos que se ha incorporado al evaluar el desempefio, es
pensar en la salud mental que goza el empleado en ese momento, pues se
ha encontrado a través de un estudio de dos afios en la rama, que existe una
relacion positiva entre la salud mental del trabajador y subsecuentemente
su desempefio laboral. Problemas de disfuncion de salud mental

representan serios costos a la industria en términos tanto humanos como
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financieros. Por ejemplo: hipertension, alcoholismo, consumo de drogas,
depresion y pérdida de autoestima en el empleado, todas estas observadas
con cierta frecuencia en las empresas latinoamericanas. Los determinantes
de la salud mental son encontrados tanto en ambientes laborales como en
ambientes no laborales.

Estudios mas recientes han investigado tales factores de trabajo, como el
enrolamiento con el trabajo, la sobrecarga de trabajo, y el conflicto de
roles; y entre los factores afuera del trabajo, se encuentra la familia. Es
importante entonces, para la empresa tomar en cuenta los factores
mentales de sus empleados, no para funcionar como entidades de caridad,
sino méas bien para mejorar el desempefio del empleado en el trabajo. Para
citar un ejemplo, se tiene que si un excelente gerente va a ser transferido
hacia otro pais por largo tiempo, a cambio de mejoras en la paga, a la larga
puede verse afectado por el cambio de ambiente y la lejania de su nucleo
familiar, de no ser trasladado con él. Dicho gerente puede no desear dicho
ascenso, pues factores de otra indole intervienen en su decision, por lo cual
la empresa debe tomarlo en cuenta.

Una nueva tendencia en el desempefio es el planeamiento de mudltiples
escenarios, y sus concentraciones en el futuro en vez de que es lo que
realmente estd pasando. Mediante la generacion de mdltiples escenarios
"que pasa si" usando datos que ya existen y aplicandolos a la
administracion del desempefio como si los escenarios fueran reales, uno

puede llevar la administracion del desempefio hacia el proximo nivel.
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Como resultado se puede integrar éptimamente los escenarios "que pasa
si" con el presupuesto tradicional y sistemas de planeacion para cambiar
mas rapido que las normas de la industria e incrementar las ventajas
competitivas de la organizacion.

Hasta épocas recientes, muy pocas compafiias tenian el tiempo de crear
presupuestos y hacerle ajustes menores. Con el planeamiento basado en
escenarios, usualmente se crea un presupuesto base, el cual es usado para
generar varios, y algunas veces cientos de escenarios. El presupuesto de
arriba hacia abajo ha permitido esparcir la habilidad de llevar datos a
cualquier nivel de agregacion (centros de costos, lineas de productos,
divisiones) y tener los datos ajustados a la base en patrones, o reglas de la
empresa. Con el esparcimiento las empresas pueden crear escenarios "que
pasa si". Por ejemplo, una organizacion crea una linea meta superior de
ingresos. El presupuesto es entonces compartido con los gerentes de linea
de producto los cuales son responsables de miles de lineas de productos.
Luego estos gerentes pueden ajustar sus metas para cada producto o ajustar
su meta de producto general. Con cada cambio, los niumeros de base estan
siendo cambiados. EI mismo presupuesto es compartido con gerentes de
ventas regionales. Ellos pueden ajustar sus metas con las de los
representantes de ventas. La suma de estos cambios se guarda como un
escenario, y los procesos son repetidos. Estos procesos de colaboracion
entre las personas, a través de las empresas permite la construccion de

multiples escenarios.
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Probando los mejores y los peores escenarios se puede obtener la solucion
Optima la cual no siempre puede llevar a los més altos ingresos, aunque
estas soluciones son consideradas como mas importantes. Dessler, G.
(2011).

B.1. Dimensiones del Desempefio Laboral

Conocimiento.-

Con el fin de aproximarnos al concepto de conocimiento, revisamos
distintas definiciones del término partiendo de las principales perspectivas
existentes. Teniendo en cuenta la dificultad que implica extraer una
conclusién al respecto puesto que como sefialan Vassiliadis, Seufert, Back
y von Krogh (2000: 10), “el conocimiento en las organizaciones ha sido
considerado por muchos, definido por algunos, comprendido por unos
pocos, y formalmente valorado por practicamente nadie”.

Por una parte, Nonaka y Takeuchi (1995) diferencian dos concepciones del
conocimiento. De un lado, la epistemologia occidental tradicional
considera al conocimiento como algo estatico y formal. Esta epistemologia
se ha centrado en la verdad como el atributo esencial del conocimiento,
destacando la naturaleza abstracta, estatica y no humana del conocimiento,
expresado en proposiciones y en una ldgica formal. La otra concepcion a
la que se refieren Nonaka y Takeuchi (1995), y con la que se identifican
estos autores, concibe al conocimiento como un proceso humano dinamico
de justificacion de la creencia personal en busca de la verdad. Esta

concepcion destaca la naturaleza activa y subjetiva del conocimiento,
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representada en términos de compromiso y creencias enraizadas en los
valores individuales.

Por otra parte, Venzin et al. (1998) analizan la naturaleza del conocimiento
segun tres epistemologias: la cognitiva, la conexionista y la constructiva.
Las distintas concepciones a las que hacen referencia estos autores ofrecen
un ejemplo de las distintas formas de concebir la organizacion y el
conocimiento. Asi, la epistemologia cognitiva considera la identificacion,
recogida y difusion de la informacion como la principal actividad de
desarrollo del conocimiento. Entendiendo al conocimiento como
representaciones del mundo, y siendo la tarea de los sistemas cognitivos la
representacion del mundo con la maxima precision. Los enfoques
cognitivos equiparan el conocimiento a la informacion y los datos.

La epistemologia de las conexiones considera que las organizaciones son
redes basadas en las relaciones y conducidas por la comunicacion. Se
centran en las relaciones y no tanto en los individuos o el sistema entero.
Una red se caracteriza por el nimero de conexiones, el dinamismo de los
flujos de informacién y la capacidad para almacenar informacién. Las
reglas de estas conexiones forman una parte esencial del conocimiento.
Kogut y Zander (1996) representan un ejemplo de esta corriente puesto
que entienden que las organizaciones ofrecen un sentido de comunidad
social que permite la coordinacion de las relaciones entre los miembros,
puesto que pueden procesar y almacenar una mayor cantidad de datos que

un individuo y, ademas, son mejores que el mercado en cuanto a la
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transferencia de conocimiento. Kogut y Zander (1996) difieren de la
corriente cognitiva en que creen que las reglas que guian la comunidad
social de la empresa pueden variar entre empresas.

La epistemologia constructiva o autopoiesis se centra en la interpretacion
y no en la recogida de informacion. Los sistemas autopoiéticos son
abiertos para los datos pero cerrados para la informacion y el
conocimiento. Asi, el conocimiento no puede ser transmitido de un
individuo a otro puesto que los datos tienen que ser interpretados.
Consideran que el conocimiento reside en la mente, el cuerpo y en el
sistema social, depende del observador y del pasado y se comparte
indirectamente a través del didlogo. Otro aspecto que nos puede ayudar a
comprender el significado del conocimiento en la organizaciéon es la
diferencia entre conocimiento individual y conocimiento organizativo. En
esta linea encontramos distintos autores (Nonaka y Takeuchi, 1995; Brown
y Duguid, 1991, 1998; Teece, 1998, 2000; Bueno, 2000; Nonaka et al.,
2000; Tsoukas y Vladimirou, 2001) que explican la forma en que el
conocimiento en contextos organizados se convierte en organizativo. Por
una parte, Nonaka y Takeuchi (1995) conciben al conocimiento individual
y al colectivo como dos representaciones de la dimensién ontoldgica del
conocimiento. La dimension ontologica considera la existencia de distintos
niveles de andlisis del conocimiento: individual, grupal, organizacional e
interorganizacional. Estos autores explican la creacion de conocimiento a

partir de la interaccion de los niveles de analisis citados.
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Brown y Duguid (1998) consideran que esta extendida la concepcion de
que el conocimiento es propiedad de los individuos, en cambio gran parte
del conocimiento es producido y mantenido colectivamente. Estos autores
defienden que el conocimiento es facilmente generado cuando se trabaja
conjuntamente, siendo este fendmeno denominado comunidades de
practica. A través de la practica, una comunidad desarrolla una
comprension compartida sobre lo que hace, como lo hace y como se
relaciona con las précticas de otras comunidades de préctica. De esta
forma, el know how comprende la habilidad para poner al know that en
practica. Por otra parte, el know how es importante a la hora de convertir
el conocimiento en operativo.

Por su parte, Teece (1998) apoya la concepcién de que el conocimiento
esta presente en multitud de depésitos individuales y colectivos y adopta
distintas formas, y que la diversidad de formas y depdsitos hace posible
que la empresa pueda desarrollar distintas capacidades. De esta forma,
entiende que aunque el conocimiento esta arraigado en la experiencia y
habilidades de las personas, las empresas facilitan una estructura fisica,
social y de asignacion de recursos, que permiten que el conocimiento dé
lugar a las capacidades.

También Bueno (2000) destaca la importancia y la amplitud conceptual del
conocimiento organizacional, puesto que concibe a la organizacion como

un sistema social compuesto por personas, con sus actitudes y valores, sus
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conocimientos y capacidades, y por un conjunto de relaciones personales y
grupales que se producen en su seno.

En la misma linea que Brown y Duguid (1998), Nonaka et al. (2000)
conciben al conocimiento como un activo creado y mantenido de forma
colectiva a través de la interaccién entre individuos o entre individuos y su
entorno, mas que creado de forma individual. Para expresar esta idea,
dichos autores se refieren al “ba”, entendido como un contexto compartido
en el que el conocimiento es creado, compartido y utilizado. EI “ba” no es
s6lo un lugar fisico sino que lleva asociado un espacio y un tiempo
determinados, pudiendo ser un contexto en el que participan individuos de
dentro o de fuera de la empresa. De esta forma, el “ba”, que puede
referirse a un contexto organizacional o interorganizacional, se convierte
en un elemento imprescindible para la creacion de conocimiento.

Por ultimo, como sefialan Tsoukas y Vladimirou (2001), el conocimiento
es la capacidad individual para realizar distinciones o juicios en relacion a
un contexto, teoria 0 a ambos. La capacidad para emitir un juicio implica
dos cosas: 1) la habilidad de un individuo para realizar distinciones; 2) la
situacion de un individuo dentro de un dominio de accién generado y
sostenido colectivamente. Por otra parte, nuestro intento de comprender y
actuar sobre la realidad esta representado y limitado por herramientas
culturales, siendo el lenguaje una de las mas importantes. Partiendo de esta
concepcion de conocimiento similar a la de Polanyi, en la que el

conocimiento tiene un carécter personal, Tsoukas y Vladimirou (2001)
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hablan de conocimiento organizacional cuando los individuos son capaces
de realizar distinciones sobre el contexto en el que actlan y, ademas
obedecen a un conjunto de generalizaciones en forma de reglas genéricas
producidas por la organizacion.

En resumen, la idea de que el conocimiento organizativo esta depositado o
almacenado en distintos depositos organizacionales es un argumento
ampliamente aceptado por distintos autores. Ademéas de los autores
citados, destacamos las aportaciones procedentes de campos como la
psicologia cognitiva o la sociologia. Sirva de ejemplo la concepcién de
Walsh y Ungson (1991) que entienden que el conocimiento esta presente
en los miembros de la organizacion, los roles y la estructura organizativa,
los procedimientos y précticas, la cultura y en la estructura fisica del lugar
de trabajo. Otro ejemplo, de una concepcién similar, es el trabajo de
McGrath y Argote (2002) que considera que el conocimiento forma parte
de tres elementos de la organizacion, como son las personas, las
herramientas y las tareas. Asi, las personas representan el componente
humano de la organizacion; las herramientas comprenden el componente
tecnoldgico; y las tareas representan los objetivos, intenciones y
propasitos.

Después de revisar algunas de las principales concepciones del
conocimiento, nuestra concepcion se asemeja a la propuesta por Davenport
y Prusak (1998:5): “El conocimiento es un flujo en el que se mezclan la

experiencia, valores importantes, informacion contextual y puntos de vista
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de expertos, que facilitan un marco de anélisis para la evaluacion e
incorporacion de nuevas experiencias e informacion. Se origina y es
aplicado en la mente de los conocedores. En las organizaciones, a menudo
se encuentra no sélo en los documentos sino también en las rutinas
organizativas, procesos, practicas y normas”.

De forma general, entendemos que el conocimiento en la organizacion es
un activo intangible que forma parte de distintos elementos y procesos de
la organizacion y puede adoptar distintas formas. Este activo se puede
someter a diferentes actividades de gestion, siendo posible su movilidad
(dentro y fuera de la organizacion), la posibilidad de ser transformado
(mediante procesos de codificacion), almacenado y aplicado, pudiéndose
convertir en un activo estratégico de la organizacién. Por otra parte,
consideramos que una cuestion fundamental se refiere a la existencia de
distintos tipos de conocimiento puesto que cada tipo puede tener unas
implicaciones diferentes para la organizacion.

Habilidades.-

Durante los primeros afios de vida el aprendizaje es un proceso
relativamente automaético, con poca participacion de la voluntad, pero
posteriormente el componente voluntario adquiere mayor importancia,
especialmente cuando se requiere aprender destrezas complejas como leer,
a calcular, y a manejar conceptos cada vez mas abstractos.

Por otra parte, el rendimiento y el éxito académico requieren de un alto

grado de adhesion a los fines, los medios y valores de la institucion
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educativa y sabemos que muchos estudiantes no lo presentan. También
sabemos que seria estupendo que todos los estudiantes tuvieran una gran
motivacion por aprender y que participaran activamente del trabajo y
actividad académica, lo que tampoco ocurre en muchos casos.

A partir de la década de los 70 se critican fuertemente en la literatura los
modelos de educativos tradicionales en que el docente transmitia
conocimientos y no ensefiaba a los estudiantes a pensar, a ser reflexivos y
criticos, postulando la alternativa del aprendizaje activo y significativo que
conduce a la ensefianza centrada en el pensamiento, surgiendo métodos y
procedimientos que ayudan al desarrollo de las capacidades y habilidades
de los estudiantes, proponiendo mejorar su lenguaje, su habilidad
discursiva, habilidades de lectura, escritura, realizar inferencias,
clasificaciones y en resumen, ejercitar, organizar y profundizar el nivel del
pensamiento.

Por todo lo anterior, los modelos de Ensefianza-Aprendizaje han
evolucionado hacia aquellos centrados en el aprendizaje del alumno, y han
cambiado también el rol de los docentes que pasan a ser guias y
facilitadores del aprendizaje. Los estudiantes deben ser agentes activos de
su aprendizaje, ejercitar sus habilidades y destrezas, y llegar a ser criticos
en la construccion de sus propios conocimientos y desempefios. Todo lo
anterior se describe en detalle en el Modelo de Formacion por
Competencias desarrollado y aplicado con exito en USA, Europa y

Latinoamérica.
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En los altimos afios se han desarrollado e implementado diversos enfoques
educacionales para ensefiar y desarrollar deliberadamente competencias,
habilidades cognitivas y destrezas practicas de los estudiantes. Est&
probado que el pensamiento, incluso las habilidades cognitivas mas
intuitivas como la imaginacion y la creatividad, se pueden y deben ensefiar
intencionadamente y, aunque muchos docentes no han recibido
entrenamiento para ensefiar a otros a pensar y a reflexionar en relacién al
propio aprendizaje, este parece ser un aspecto relevante de la labor
docente. El desafio es dificil y el docente no debe confundir el ensefiar al
alumno respecto del como pensar con la ensefianza del qué pensar ( Ryan,
V. 1988).

La institucion espera de sus docentes que sean capaces de implementar el
Proyecto Educativo y aplicar el Modelo de Formacién por Competencias
propios de INACAP, en la cual el alumno es el centro del proceso
formativo, que puedan usar variadas estrategias y recursos pedagdgicos
que privilegian el Aprender Haciendo y generar aprendizajes de una
manera preferentemente inductiva, contextualizada y préctica, para que los
alumnos logren demostrar los conocimientos, habilidades, destrezas y
valores caracteristicos del perfil de egreso de sus carreras.

Actitudes. -

Existen multiples y variadas definiciones de actitud, ya en 1935 Allport
(Allport, 1967) recopilé mas de cien. Esta gran cantidad de definiciones

existentes nos informa ya de la ambiguedad del concepto y por lo tanto
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también de las dificultades metodoldgicas en su investigacion. Asi, nos
encontramos con que frecuentemente las actitudes se asimilan a valores,
creencias, estereotipos, sentimientos, opiniones, motivacion, perjuicios e
ideologia (Claramunt & Huertas, 1999). Seguidamente se recogen algunas
de las definiciones existentes:

e “Predisposicion aprendida a responder de una manera consistente
favorable o desfavorablemente respecto al objeto dado” (Fishbein &
Ajzen, 1975).

e “Disposicion relativamente duradera hacia cualquier caracteristica de
una persona, lugar o cosa” (Liebert & Neale, 1984).

e “Evaluaciones duraderas de diversos aspectos del mundo social,
evaluaciones que se almacenan en la memoria” (Judd, Drake,
Downing, & Krosnick, 1991).

e “Organizacion de los sentimientos, de las creencias y los valores, asi
como predisposicion de una persona para comportarse de una manera
dada” (Miguel,1991).

e “Asociaciones entre objetos actitudinales (practicamente cualquier
aspecto del mundo social) y las evaluaciones de estos objetos” (Fazio
& Roskos---Ewoldsen, 1994).

e “Reaccion evaluativa favorable o desfavorable hacia algo o alguien,

que se manifiesta en nuestras creencias, sentimientos y conducta”

(Quiles, Marichal, & Betancort, 1998).
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e “Predisposiciones a valorar positiva o negativamente objetos,
personas o conductas” (Lopez, 1999).
e “Predisposicion a actuar, aprendida, y dirigida hacia un objeto,

persona o situaciéon” (Morales, Rebolloso, & Moya, 1997b).

2.3. DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

Apo.- Es un enfoque de administracion que, tomando como base el modelo de
sistemas, se orienta al logro de resultados; en donde cada puesto define sus
objetivos en términos de resultados a lograr (y no de actividades), que sean
coherentes, especificos, prioritarios, desafiantes y tendientes al mejoramiento
permanente; a través de un estilo de liderazgo que privilegia la participacion y la
delegacidon; de manera que dichos objetivos provoquen la motivacion del personal,
apuntalen la planificacion y el control de gestion y sirvan como marco de
referencia para la administracion de los recursos humanos.

Autoevaluacion. - Actividad programada y sistematica de reflexion acerca de la
propia accion desarrollada, sobre la base de informacién confiable, con la
finalidad de emitir juicios valorativos fundamentados, consensuados Yy
comunicables. Esta actividad debe, a su vez, ser efectiva para recomendar
acciones orientadas a la mejora.

Capacidad. - Habilidad de un individuo, una organizacion o un sistema para

desempefiarse eficazmente, eficientemente y de manera sostenible.
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Competencias. - Caracteristicas personales que han demostrado tener una relacion
con el desempefio sobresaliente en un cargo/rol determinado en una organizacion
en particular.

Comportamiento. - Es la manera de proceder que tienen las personas u
organismos, en relacion con su entorno o mundo de estimulos. EI comportamiento
puede ser consciente o inconsciente, voluntario o involuntario, publico o privado,
segun las circunstancias que lo afecten.

Comportamiento Organizacional. - Estudio de los individuos y de los grupos
dentro del &mbito de la organizacion.

Conclusiones. - Las conclusiones sefialan los factores de éxito y fracaso de la
intervencion evaluada, prestando atencion especial a los resultados y
repercusiones intencionales o no y, de manera mas general, a otras fortalezas y
debilidades. Una conclusion se apoya en los datos recopilados y en los andlisis
realizados mediante una cadena transparente de enunciados.

Confidencialidad. - Propiedad de la informacion mediante la cual se garantizara el
acceso a la misma solo por parte de las personas que estén autorizadas. Es de
alguna manera lo que se dice o hace en confianza y con seguridad reciproca entre
dos 0 més individuos.

Cultura De Evaluacion. - Cultura de una organizacion que valora la evaluacion y
busca soluciones a los problemas, y para lograrlo ensaya soluciones tentativas y
pondera los resultados y las consecuencias de lo ejecutado, manteniéndose en un
ciclo sin fin de supuesto—accion— prueba evidente—revision, que es caracteristico

de la practica cientifica acertada y de la buena administracion.

65



Desemperfio. - Conductas laborales del trabajador en el cumplimiento de sus
funciones; también se le conoce como rendimiento laboral o méritos laborales. El
desempefio se considera también como el desarrollo de las tareas y actividades de
un empleado, en relacién con los estandares y los objetivos deseados por la
organizacion. El desempefio esta integrado por los conocimientos y la pericia que
tiene el trabajador en la ejecucion de sus tareas, por las actitudes y el compromiso
del trabajador, asi como por los logros en productividad o resultados alcanzados.
Efectividad. - Este concepto involucra la eficiencia y la eficacia, es decir, el logro
de los resultados programados en el tiempo y con los costos mas razonables
posibles. Supone hacer lo correcto con gran exactitud y sin ningun desperdicio de
tiempo o dinero.

Eficacia. - Grado en que se logran los objetivos y metas de un plan, es decir,
cuanto de los resultados esperados se alcanzo. La eficacia consiste en concentrar
los esfuerzos de una entidad en las actividades y procesos que realmente deben
Ilevarse a cabo para el cumplimiento de los objetivos formulados.

Eficiencia. - Es el logro de un objetivo al menor costo unitario posible. En este
caso estamos buscando un uso 6ptimo de los recursos disponibles para lograr los
objetivos deseados.

Evaluacion. - Proceso dindmico a través del cual, e indistintamente, una empresa,
organizacion o institucion académica puede conocer sus propios rendimientos,
especialmente sus logros y flaquezas y asi reorientar propuestas o bien focalizarse

en aquellos resultados positivos para hacerlos aun mas rendidores.
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Evaluacion Del Desempefio. - La evaluacion del rendimiento laboral de los
colaboradores es un proceso técnico a traves del cual, en forma integral,
sistematica y continda realizada por parte de los jefes inmediatos; se valora el
conjunto de actitudes, rendimientos y comportamiento laboral del colaborador en
el desempefio de su cargo y cumplimiento de sus funciones, en términos de
oportunidad, cantidad y calidad de los servicios producidos.

Evaluacion Por Objetivos. - Es un sistema que se caracteriza por un cuerdo
periddico entre un subordinado y un superior en cuanto a los objetivos de aquel
para un tiempo especifico y una revision periddica de qué tan bien logra esos
objetivos el subordinado.

Evaluacion 360°. - Es una técnica de evaluacion cuya caracteristica es el
desarrollo del feedback a partir de varias fuentes de informacion.

Gestion Basada En Resultados. - Estrategia de gestién orientada al desempefio, al
logro de objetivos, resultados e impactos.

Halo. - Es la tendencia a generalizar un rasgo positivo o negativo de una personay
basandonos en ese rasgo crear una opinion sobre esa persona. Ejemplo, si alguien
es muy guapo o atractivo le atribuimos otros rasgos de personalidad atractivos sin
saber si los tiene o no. (es guapo/a luego inteligente, generoso, buena persona
etcétera).

Indicador. - Medida que permite cuantificar y evaluar el cumplimiento de un

objetivo o actividad.
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Indicador De Desempefio. - Variable que permite la verificacién de cambios en el
desempefio de la empresa de servicios 0 muestra los resultados en relacion con lo
planeado.

Motivacion. - Es un proceso mediante el cual las personas, al realizar una
determinada actividad, deciden desarrollar esfuerzos encaminados a la
consecucion de ciertas metas u objetivos a fin de satisfacer algun deseo o
satisfaccion.

Obijetividad. - Es la manera de ver los problemas y las situaciones con un enfoque
que equilibre adecuadamente emocién y razonamiento.

Organizaciéon. - Es un conjunto de elementos, compuesto principalmente por
personas, que actlan e interactlian entre si bajo una estructura pensada y disefiada
para que los recursos humanos, financieros, fisicos, de informacion y otros, de
forma coordinada, ordenada y regulada por un conjunto de normas, logren
determinados fines, los cuales pueden ser de lucro o no.

Productividad. - Es una actitud que busca el mejoramiento continuo de todo
cuanto existe. Es la conviccion de que las cosas se pueden hacer mejor hoy que
ayer y mafiana, mejor que hoy. Adicionalmente, significa un esfuerzo continuo
para adaptar las actividades econdmicas y sociales al cambio permanente de las
situaciones, con la aplicacién de nuevas teorias y nuevos métodos.
Retroalimentacion. - Funcion de informar resultados a partir de evaluacion o

ejecucion de trabajos a los actores en dicha actividad.
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Seguimiento Del Desempefio. - Proceso continuo de recoleccion y andlisis de
datos para comparar en qué medida se esta ejecutando un proyecto, programa o
politica en funcion de los resultados previstos.

Toma De Decisiones. - Es el proceso mediante el cual se realiza una eleccion
entre las opciones o formas para resolver diferentes situaciones de la vida en
diferentes contextos: a nivel laboral, familiar, sentimental, empresarial (utilizando
metodologia, cuantitativas que brinda la administracion). La toma de decisiones
consiste, basicamente, en elegir una opcién entre las disponibles, a los efectos de
resolver un problema actual o potencial (aun cuando no se evidencie un conflicto
latente).

Trabajador. - Persona que con la edad legal suficiente presta sus servicios
retribuidos. Cuando no tiene la edad suficiente, se considera trabajo infantil. Si no

presta los servicios de forma voluntaria, se considera esclavitud o servidumbre.

2.4, FORMULACION DE HIPOTESIS

2.4.1. HIPOTESIS GENERAL
El desarrollo del capital humano influye significativamente en el
desempefio laboral de los servidores publicos no docentes en la

Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion, 2016.

2.4.2. HIPOTESIS ESPECIFICOS
a. Las necesidades de capacitacion influyen significativamente en los
conocimientos de los servidores publicos no docentes en la Universidad

Nacional Daniel Alcides Carrion, 2016.
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b. El disefio de objetivos influye significativamente en las habilidades de

los servidores publicos no docentes en la Universidad Nacional Daniel

Alcides Carrion, 2016.

c. La evaluacion influye significativamente en las actitudes de los

servidores publicos no docentes en la Universidad Nacional Daniel

Alcides Carrion, 2016.

2.5. IDENTIFICACION DE VARIABLES

Segun Hernandez S. (2014) las variables son términos modificables y cuyo cambio

se puede medir y observar cuando tienen relacion con otras, son de gran valor para

la investigacion, recibiendo también el concepto de constructos o construcciones

hipotéticas.

La identificacion de variables para el estudio a realizarse es de la manera siguiente:

HIPOTESIS GENERAL

VARIABLE X: DESARROLLO DEL CAPITAL HUMANO

VARIABLE Y: DESEMPENO LABORAL

DEFINICION OPERACIONAL DE VARIABLES E INDICADORES

Tabla 1. Definicion Operacional de variables

Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones
Variable X El desarrollo del capital La técnica a ser utilizada | Necesidades de
humano contribuye, es la Encuesta. Por lo Capacitacion
fundamentalmente, con que se busca la opinién Disefio de objetivos
el aprendizaje de las de los servidores Implementacion
DESARROLLO | personas para expandir publicos no docentes Evaluacion
DEL CAPITAL | su capacidad de accion, dentro de la muestra
HUMANO de manera que representativa. El

produzcan resultados
satisfactorios en sus
vidas y en sus
organizaciones.
Recuperado de
https://www.esan.edu.pe/
conexion/actualidad/201
6/03/03/desarrollo-

instrumento es el
Cuestionario.
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Variable Y

DESEMPERNO
LABORAL

capital-humano/

Es en el desempefio
laboral donde el
individuo manifiesta las
competencias laborales
alcanzadas en las que se
integran, como un
sistema, conocimientos,
habilidades,
experiencias,
sentimientos, actitudes,
motivaciones,

caracteristicas personales

y valores que
contribuyen a alcanzar
los resultados que se
esperan, en
correspondencia con las
exigencias técnicas,
productivas y de
servicios de la empresa.
Recuperado de

https://iwww.ecured.cu/D
esempe%C3%B1o_labor

al.

La técnica a ser utilizada
es la Encuesta. Por lo
que se busca la opinién
de los servidores
publicos no docentes
dentro de la muestra
representativa. El
instrumento es el
Cuestionario.

Conocimientos
Habilidades
Actitudes.
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CAPITULO Il

METODOLOGIA Y TECNICAS DE INVESTIGACION

3.1. TIPO Y NIVEL DE INVESTIGACION
Para este estudio podemos decir que es una investigacion “Aplicada”; por lo que
se utilizéd un periodo de estudio de corte transversal retrospectiva, que fueron
aplicados a nivel de la sede central de la Universidad Nacional Daniel Alcides
Carrion. También debemos mencionar que el nivel de investigacion sera el
correlacional.

3.2. METODOS DE INVESTIGACION
El método utilizado para esta investigacion es el inductivo -deductivo porque se

ajusta a este modelo.
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3.3. DISENO DE INVESTIGACION

Por su disefio la investigacion reunid las caracteristicas de una investigacion no

Experimental, de manera transversal.

3.4. POBLACION Y MUESTRA

34.1

3.4.2

343

34.4

DESCRIPCION DEL UNIVERSO SOCIAL
El universo estuvo comprendido por todos los servidores puablicos no

docentes de todas las universidades del Peru.

DESCRIPCION DE LA POBLACION DEL TRABAJO DE
INVESTIGACION

La poblacion estuvo constituida por los 408 servidores publicos no docentes
en la Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion, entre contratados y

nombrados, segln la planilla de haberes de la institucion.

UNIDAD DE ANALISIS
La unidad de analisis para este trabajo de investigacién constituye un

servidor publico no docente perteneciente a la poblacion de estudio.

DESCRIPCION DE LA MUESTRA

El tipo de muestreo utilizado fue el probabilistico porque se tiene
conocimiento de la poblacion y se selecciond a los servidores no docentes
en forma aleatoria, segun el cual todos los elementos de la poblacion tenian

la misma probabilidad de ser elegidos en la muestra.
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Tabla 2. Calculo de la muestra:

Valores Datos
Poblacion 408
Valor de Exito 50
Valor de Fracaso 50
Nivel de confianza 95 % (Z) 1.96
Error Permisible 5
Valor de la Muestra 198

Elaboracion Propia

Para explicar la forma como se obtuvo la muestra apropiada y

representativa se utilizo la siguiente formula y pasamos a detallar:

Donde:

n = Tamafo de muestra

Z = Margen de confiabilidad (para el caso: 95% de confiabilidad, Z =
(1.96)

E = Méaximo error permisible (E = 5%)

p = Proporcion de éxito 0.50 igual al 50%

g = Proporcién de la poblacidon que no tiene la caracteristica de nuestro
interés (1- 0.5 = 0.50) = 50%

N = Tamafio de la poblacion (N = 408)

Entonces: n =198 servidores publicos no docentes.
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3.5. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
a) ANALISIS DOCUMENTAL
Para la recopilacion de la informacién del contexto teorico se utilizo fichas
textuales, textos.
b) ENCUESTAS
Técnica que emplea un listado de preguntas destinadas a obtener datos de
varias personas cuyas opiniones personales interesan en la investigacion.
3.6. TECNICAS DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS
El andlisis de los datos recopilados se realizO a través del Statistical Product
Package for Social Science (SPSS), version 25 para Windows 10.
3.7. TRATAMIENTO ESTADISTICO
Para el anlisis y el procesamiento de los datos; utilizamos la estadistica descriptiva
correlacional, para lo cual nos valdremos del céalculo estadistico de pearson, a fin de
determinar si los items de las escalas correspondientes explican o influyen en la
variable dependiente.
3.8. SELECCION Y VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS DE
INVESTIGACION
Técnica. - Para desarrollar el trabajo de investigacion utilizamos la técnica de la
Encuesta, considerando que tomaremos la opinion de los colaboradores sobre el
problema en mencion.
Instrumento de Recoleccion de datos. - Se utilizo el instrumento 1 referente al

desempefio laboral, cuestionario comprendido de 31 items, distribuido en sus
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dimensiones conocimientos habilidades y actitudes y con referencia al cuestionario
2 es la variable Desarrollo del capital con sus 21 items del caso.
Validez de instrumento. - Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014), sefiala que la
validez del instrumento, se refiere al grado en que un instrumento mide realmente
la variable que pretende medir.
Elaborados los instrumentos fueron consultados a juicio de 3 expertos:

1. Dr. Otto Mendiolaza Zufiiga

2. Mg. Juan Antonio Ricaldi Baldedn

3. Mg. Miguel Angel Carhuamaca Cuellar
Confiabilidad del instrumento. - Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), sefiala
que un instrumento de medicion es confiable cuando su aplicacion repetida al
mismo individuo u objeto produce resultados iguales.
Para este resultado el cuestionario fue sometido a un proceso de confiabilidad,
para ello se aplicé a un grupo piloto de 20 colaboradores, considerando que se
tomo el 10% de la muestra. Utilizando el software SPSS version 25, se aplico el

método de consistencia interna a nivel de toda la variable, obteniéndose los
siguientes resultados:

Tabla 3. Variable Desempefio Laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 20 100,0
Excluido? 0 0
Total 20 100,0

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,837 25

76



Se utiliz6 el método estadistico alfa de Combranch con un nivel de confiabilidad
de 0.837 equivalente al 83.7%, siendo un nivel adecuado, que sustentan la

fiabilidad del instrumento.

Tabla 4. Variable Desarrollo Capital Humano

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido® 0 0
Total 20 100,0

a. Laeliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Alfa de Cronbach N de elementos
,875 21

Se utiliz6 el método estadistico alfa de Combranch con un nivel de confiabilidad
de 0.875 equivalente al 87.5%, siendo un nivel aceptable, que sustentan la
fiabilidad del instrumento.

Para este resultado el cuestionario fue sometido a un proceso de confiabilidad,
para ello se aplicé a un grupo piloto de 20 colaboradores, considerando que se
tomd el 10% de la muestra.

Descripcion de los resultados de la variable Desempefio Laboral

Esta variable comprende las siguientes dimensiones:
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DIMENSIONES N° DE PESO
ITEMS

D1 Conocimientos 10 items 41

D2 Habilidades 7 items 28

Ds Actitudes 8 items 32
Total 25 items 100%

Cada item como indice de valoracion
| Excelente [ Bueno | Aceptable | Pobre | Inaceptable ]

5 4 3 2 1

Para evaluar la variable 1: DESEMPENO LABORAL, los rangos en que se

categorizo fue:
INACEPTABLE
[0-25>

POBRE
[26-50>

ACEPTABLE

[51-75>

BUENO
[76-100>

EXCELENTE

[101-125>

El rango de puntuacion empleado para la dimension CONOCIMIENTOS son:

INACEPTABLE

POBRE

ACEPTABLE

BUENO

EXCELENTE

[0-10>

[11 - 20>

[21-30>

[31 - 40>

[41-50>

Los resultados se presentan en tablas estadisticas y figuras con sus respectivas

interpretaciones.

Los rangos empleados para la dimension HABILIDADES son:

INACEPTABLE

POBRE

ACEPTABLE

BUENO

EXCELENTE

[0-7>

[8-14>

[15-21>

[22-28>

[29-35>

Los resultados se presentan en tablas estadisticas y figuras con sus respectivas

interpretaciones.

Los rangos empleados la dimensién ACTITUDES son:

INACEPTABLE

POBRE

ACEPTABLE

BUENO

EXCELENTE

[0-8>

[9 - 16>

[17-25>

[26 — 32>

[33-40>
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Los resultados se presentan en tablas estadisticas y figuras con sus respectivas
interpretaciones.

Descripcion de los resultados obtenidos del cuestionario para evaluar la
variable Desarrollo del Capital Humano.

Para la recoleccion de datos sobre esta variable se utilizd 21 items para los
colaboradores de la Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion.

Cada item como indice de valoracién

TOTALMENTE EN INDIFERENTE | DE ACUERDO | TOTALMENTE
EN DESACUERDO DE ACUERDO
DESACUERDO
1 2 3 4 5

Para evaluar la variable 2: DESARROLLO DEL CAPITAL HUMANO, los

rangos en que se categorizé fueron:

TOTALMENTE EN EN INDIFERENTE DE ACUERDO TOTALMENTE
DESACUERDO DESACUERDO DE ACUERDO
[0-21> [22-42> [43-63> [64-84> [85-105>

Los resultados se presentan en tablas estadisticas y figuras con sus respectivas
interpretaciones.
Los rangos empleados la dimension NECESIDADES DE CAPACITACION son:

TOTALMENTE EN INDIFERENTE DE TOTALMENTE
EN DESACUERDO ACUERDO DE ACUERDO
DESACUERDO
[0-7> [8-14> [15-21> [22-28> [29-35>

Los resultados se presentan en tablas estadisticas y figuras con sus respectivas
interpretaciones.
Los rangos empleados la dimensién DISENOS DE OBJETIVOS son:

TOTALMENTE EN INDIFERENTE DE TOTALMENTE
EN DESACUERDO ACUERDO DE ACUERDO
DESACUERDO
[0-3> [4-6> [7-9> [10-12> [13-15>

Los resultados se presentan en tablas estadisticas y figuras con sus respectivas

interpretaciones.
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Los rangos empleados la dimensién IMPLEMENTACION son:

TOTALMENTE EN INDIFERENTE DE TOTALMENTE
EN DESACUERDO ACUERDO DE ACUERDO
DESACUERDO
[0-11> [12-22> [23-33> [34-44> [45-55>

Los resultados se presentan en tablas estadisticas y figuras con sus respectivas

interpretaciones.
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION
4.1. DESCRIPCION DEL TRABAJO DE CAMPO
La informacién fue obtenida de los colaboradores ~ que labora en la Universidad
Nacional Daniel Alcides Carrién, en forma aleatoria, para el estudio se aplicé dos
cuestionarios de 52 preguntas para las dos variables de estudio, las respuestas
estuvieron formuladas con la escala de licker. Los resultados de los datos obtenidos
se contabilizaron en frecuencias y porcentajes, presentados en tablas y graficos
usando las estadisticas descriptivas e inferencial los mismos que se analizaron a
dimensiones, considerando un nivel de significancia estadistica del 5% se aplico el
método de correlacion utilizando el estadistico de Pearson para demostrar la

hipotesis principal.
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4.2. PRESENTACION, ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

Datos Generales:

Tabla 5. Genero

Frecuencia Porcentaje
Masculino 72 36,4
Femenino 126 63,6
Total 198 100,0

FUENTE: Elaboracién propia en base al cuestionario.

Gl
_d.'l
o'
]
|
i F}
g
=]
o
Masculino Femenino

Género

Figura 1: Genero
FUENTE: Elaboracion propia en base a la encuesta realizada

INTERPRETACION

En el grafico se observa con respecto a la variable genero de los servidores
publicos no docentes de la sede central que el 36.36% son masculino y el
63.84% son femenino por lo que se puede concluir que es predominante el

género femenino en la Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion.
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Tabla 6. Grado de Instruccion

Frecuencia Porcentaje

Bachillerato 33 16,7
Licenciatura 46 23,2
Maestria 40 20,2
Doctorado 38 19,2
Solo estudios 41 20,7
de maestria

Total 198 100,0

FUENTE: Elaboracién propia en base al cuestionario.

2,
=
c
v
2
=]
o
Bachillerato  Licenciatura Maestria Doctorado Solo
Estudios de
WMaestria
Grado de instruccion
Figura 2: Grado de Instruccion
FUENTE: Elaboracidn propia en base a la encuesta realizada
INTERPRETACION

En el gréafico se observa con respecto a la variable grado de instruccion de los
servidores publicos no docentes de la sede central que el 16.67% tienen el grado

de bachillerato, el 23.23% tienen la licenciatura, el 20,20% tienen grado de
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maestria, el 19.19% tienen grado de doctorado, y el 20.71% tienen sélo estudios

de maestria, estos estudios nos hacen concluir que también el personal no

docente de la universidad se sigue preparando.

Porcentaje

Tabla 7. Grupo Ocupacional

Frecuencia Porcentaje
Profesional 59 29,8
Funcionario 56 28,3
Cargo de 40 20,2
confianza
Otro 43 21,7
Total 198 100,0

FUENTE: Elaboracién propia en base al cuestionario.

30

20

Profesional Funcionario Cargo de Otro
confianza

Grupo ocupacional

Figura 3: Grupo Ocupacional
FUENTE: Elaboracion propia en base a la encuesta realizada
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INTERPRETACION

En el grafico se observa con respecto a la variable grupo ocupacional de los
servidores publicos no docentes de la sede central que el 29.80% pertenecen al
grupo profesional, el 28.28% pertenece al grupo funcionario, el 20,20%
pertenece al grupo de cargo de confianza, el 21.72% pertenecen a otro grupo

dentro de la gestion universitaria.

Tabla 8. Afios de servicio en la institucién

Frecuencia Porcentaje

Entre 0 y 3 afios 56 28,3
Entre 3y 6 afios 50 25,3
Entre 7 y 10 afios 46 23,2
Maés de 10 afios ( ) 46 23,2
Total 198 100,0

FUENTE: Elaboracién propia en base al cuestionario.

Porcentaje

Entre 0y 3 afios Entre 3y 6 afios Entre 7Ty 10 afios Mas de 10 afios (

AfRos de servicio en la institucion

Figura 4: Afos de servicio en la institucion
FUENTE: Elaboracion propia en base a la encuesta realizada
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INTERPRETACION

En el gréfico se observa con respecto a la variable afios de servicio en la
institucion, que los servidores publicos no docentes de la sede central tienen el
28.28% menores a 3 afios, el 25.25% tienen entre 3 a 6 afios en la institucion, el
23,23% tiene entre 7 a 10 afos, y el 23.23% tienen més de 10 afios en la
institucion. Por lo que se puede concluir que los servidores no docentes tienen

una amplia gama de experiencias con sus afios que laboran en la institucion.

Tabla 9. Condicion Laboral

Frecuencia ~ Porcentaje

Nombrado 62 31,3
Contratado 69 34,8
CAS 67 33,8
Total 198 100,0

FUENTE: Elaboracién propia en base al cuestionario.

Porcentaje

MNombrado Contratado CAS

Condicion laboral

Figura 5: Condicion Laboral
FUENTE: Elaboracidn propia en base a la encuesta realizada
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Porcentaje

INTERPRETACION

En el gréafico se observa con respecto a la variable condicion laboral, que los
servidores publicos no docentes de la sede central el 31.31% son nombrados, el
34.85% son contratados, y el 33.84% pertenecen al CAS. Por lo que se puede
concluir que los servidores no docentes son contratados en su mayoria en este

estudio.

Tabla 10. Antigiiedad en el cargo

Frecuencia Porcentaje

Entre 0 y 3 afios 43 21,7
Entre 3y 6 afios 52 26,3
Entre 7 y 10 afios 52 26,2
Mas de 10 afios ( ) 51 25,8
Total 198 100,0

FUENTE: Elaboracién propia en base al cuestionario.

Entre Oy 3 afos Entre 3y 6 afios Entre 7y 10 Mas de(z '1)0 afios
afos

Antigliedad en el cargo

Figura 6: Antigiiedad en el cargo
FUENTE: Elaboracidn propia en base a la encuesta realizada
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INTERPRETACION

En el gréfico se observa con respecto a la variable antigiiedad en el cargo, que
los servidores publicos no docentes de la sede central tienen menos de 3 afios el
21.72%, entre 3y 6 afos el 26.26%, entre7 a 10 afios el 26.26%, mas de 10 afios

25.76%, por lo que se concluye que los encuestados tienen experiencia en sus

labores.
Variable Desempefio Laboral
Tabla 11. Dimensién Conocimiento
Frecuencia Porcentaje

[11 - 20> POBRE 49 24,7

[21-30> ACEPTABLE 50 25,3

[31 - 40> BUENO 99 50,0

Total 198 100,0

FUENTE: Elaboracién propia en base a la encuesta.

2
5
c
L)
2
=
o

[11-20=FOBRE [21-30= ACEPTABLE [31-40=BUENO

DIMENSION CONOCIMIENTO

Figura 7: Dimensién Conocimiento
FUENTE: Elaboracidn propia en base a la encuesta realizada.
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INTERPRETACION

En el grafico se observa sobre los resultados de la dimension conocimiento, que
el 24.75% de los encuestados tienen un conocimiento pobre sobre el desempefio
laboral y de sus funciones en las areas de trabajo, mientras que 25.25% si
podemos considerar aceptable y el 50% podemos considerar de bueno en el

conocimiento de sus funciones y el desempefio laboral en sus &reas respectivas.

Tabla 12. Dimensiéon Habilidades

Frecuencia Porcentaje
[8 — 14> POBRE 37 18,7
[15-21> ACEPTABLE 111 56,1
[22-28> BUENO 50 25,3
Total 198 100,0

FUENTE: Elaboracidn propia en base a la encuesta.

Porcentaje

[5 - 14=POBRE [15-21= ACEPTABLE [22-28= BUENO
DIMENSION HABILIDADES

Figura 8: Dimension Habilidades
FUENTE: Elaboracidn propia en base a la encuesta realizada.

89



INTERPRETACION

En el gréfico se observa sobre los resultados de la dimension habilidades, que el
18.69% de los encuestados tienen una habilidad pobre para el desempefio laboral
y de sus funciones en las areas de trabajo, mientras que 56.06% si podemos
considerar aceptable sobre sus habilidades y el 26.26% podemos considerar de
bueno sobre sus habilidades en el desarrollo de sus funciones y el desempefio

laboral en sus areas respectivas.

Tabla 13. Dimensién Actitudes

Frecuencia Porcentaje
[17-25> ACEPTABLE 86 43,4
[22-28> BUENO 112 56,6
Total 198 100,0

FUENTE: Elaboracién propia en base a la encuesta.

Porcentaje

[17-25> ACEFTAELE [22-28> BUENO
DIMENSION ACTITUDES

Figura 9: Dimension Actitudes
FUENTE: Elaboracidn propia en base a la encuesta realizada.
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INTERPRETACION

En el gréafico se observa sobre los resultados de la dimension actitudes, que el
43.43% de los encuestados se considera aceptable sus actitudes de los servidores
publicos no docentes de la sede central, y el 56.57% se considera de bueno sobre
las actitudes de los servidores publicos no docentes, Por lo que se puede concluir
que el personal tiene en su mayoria actitudes favorables con respecto al

desempefio laboral de sus funciones en el cargo que desempefian.

Tabla 13. Variable Desempefio Laboral

Frecuencia Porcentaje
[8 — 14> POBRE 25 12,6
[15-21> ACEPTABLE 86 43,4
[22-28> BUENO 87 43,9
Total 198 100,0

FUENTE: Elaboracién propia en base a la encuesta.

Porcentaje

[5 - 14> POBRE [15-21= ACEPTABLE [22-26= BUENO
VARIABLE DESEMPENO LABORAL

Figura 10: Variable Desempefio Laboral
FUENTE: Elaboracién propia en base a la encuesta realizada.
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INTERPRETACION

En el grafico se observa sobre los resultados de la variable desempefio laboral,
sobre el cual los encuestados respondieron el 12.63% de pobre, mientras que el
43.43% de aceptable, y el 43.94% se consideran bueno su desempefio laboral,
por lo que se puede concluir que existe una mayor predisposicién sobre su

desempefio laboral y de sus funciones.

Variable Desarrollo del Capital Humano

Tabla 14. Dimension Necesidades de Capacitacion

Frecuencia Porcentaje
[8-14> EN DESACUERDO 12 6,1
[15-21> INDIFERENTE 124 62,6
[22-28> DE ACUERDO 62 31,3
Total 198 100,0

FUENTE: Elaboracién propia en base a la encuesta.

Porcentaje

[8-14= EN [15-21= [22-26=DE
DESACUERDO NDIFERENTE ACUERDO
NECESIDAD DE CAPACITACION

Figura 11: Dimension Necesidades de Capacitacion
FUENTE: Elaboracién propia en base a la encuesta realizada.

92



INTERPRETACION

En el gréfico se observa sobre la dimension necesidades de capacitacion a los
servidores publicos no docentes, estos respondieron de la siguiente manera el
6.06% se encuentran en desacuerdo, el 62.63% se mostrd indiferente y el
31.31% si estd de acuerdo, aqui se puede notar claramente que no existe un
deseo de capacitarse y esto se debe a que no siempre es equitativo la forma
como designar al personal para recibir capacitacion. Por lo que para aquellos que

no son clasificados es indiferente capacitarse.

Tabla 15. Dimension Disefio de Objetivos

Frecuencia Porcentaje
[4-6> EN DESACUERDO 37 18,7
[7-9> INDIFERENTE 136 68,7
[10-12> DE ACUERDO 25 12,6
Total 198 100,0

FUENTE: Elaboracion propia en base a la encuesta.

Porcentaje

[4-6>EN [7-9> INDIFERENTE [10-12= DE
DESACUERDO ACUERDO

DISENO DE OBJETIVOS

Figura 12: Disefio de Objetivos
FUENTE: Elaboracién propia en base a la encuesta realizada.
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INTERPRETACION

En el gréfico se observa sobre la dimensién disefio de objetivos preguntados a
los servidores publicos no docentes, estos respondieron de la siguiente manera el
18.69% se encuentran en desacuerdo, el 68.69% se mostrd indiferente y el
12.63% esta de acuerdo, aqui se puede notar claramente que son indiferentes en
el disefio de objetivos institucionales para el desarrollo del capital humano por

tener mayor porcentaje.

Tabla 16. Dimensién Implementacion

Frecuencia Porcentaje
[12-22> EN DESACUERDO 12 6,1
[23-33> INDIFERENTE 112 56,6
[34-44> DE ACUERDO 74 37,4
Total 198 100,0

FUENTE: Elaboracion propia en base a la encuesta.

Porcentaje

[12-22= EN [23-33= INDIFEREMNTE [34-44= DE
DESACUERDO ACUERDO
IMPLEMENTACION

Figura 13: Implementacion
FUENTE: Elaboracién propia en base a la encuesta realizada.
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INTERPRETACION

En el gréafico se observa sobre la dimensién implementacién preguntados a los
servidores publicos no docentes, estos respondieron de la siguiente manera el
6.06% se encuentran en desacuerdo, el 56.57% se mostrd indiferente y el
37.37% esta de acuerdo, aqui se puede notar claramente que son indiferentes en
la implementacion del desarrollo del capital humano, haciendo notar que no

existe el interés de superacion y existe cierto grado de conformismo.

Tabla 17. Desarrollo del Capital Humano

Frecuencia Porcentaje
[22-42> EN DESACUERDO 12 6,1
[43-63> INDIFERENTE 112 56,6
[64-84> DE ACUERDO 74 37,4
Total 198 100,0

FUENTE: Elaboracion propia en base a la encuesta.

Porcentaje

[22-42> EN [43-63> [64-84> DF
DESACUERDO  INDIFERENTE ACUERDO

VARIABLE CAPITAL DEL DESARROLLO HUMANO

Figura 14: Capital del Desarrollo Humano
FUENTE: Elaboracidn propia en base a la encuesta realizada.
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INTERPRETACION

En el grafico se observa sobre la variable capital del desarrollo humano
preguntados a los servidores publicos no docentes, estos respondieron de la
siguiente manera el 6.06% se encuentran en desacuerdo, el 56.57% se mostrd
indiferente y el 37.37% esta de acuerdo, aqui se puede notar claramente que son

indiferentes ante el capital del desarrollo humano.

4.3. PRUEBA DE HIPOTESIS

Para la comprobacion de las hipotesis de investigacion se utilizé el estadistico de
Pearson de correlacion.

Prueba de hipétesis general
Primero se calcula el coeficiente de correlacion de Pearson:
Correlaciones

DESEMPENO DESARROLLO DE
LABORAL CAPITAL HUMANO

DESEMPENO Correlacion de Pearson 1 ,896™

LABORAL Sig. (bilateral) ,000
N 198 198

DESARROLLO Correlacion de Pearson ,896™ 1

DE CAPITAL Sig. (bilateral) ,000

HUMANO N 198 198

**_La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Hipotesis General: El desarrollo del capital humano influye significativamente en
el desempefio laboral de los servidores publicos no docentes en la Universidad

Nacional Daniel Alcides Carrién, 2016.

Hi: El desarrollo del capital humano influye significativamente en el desempefio
laboral de los servidores publicos no docentes en la Universidad Nacional

Daniel Alcides Carrion, 2016.
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Ho:

El desarrollo del capital humano no influye significativamente en el

desempefio laboral de los servidores publicos no docentes en la Universidad

Nacional Daniel Alcides Carridn, 2016.

Valor Chi cuadrado Valor Chi cuadrado P Decision
Calculado tabular
45.811 26.30 0.05 Rechazo la Ho
Estadistico de prueba: Chi cuadrado tabular
= (0; — E;)®
=ldu=1" & -
£y = 26.30
Raro X? = 45.811
Se acepta Ho Se rechaza Hg
157114'fJu Xri, usba
5 5 7 9 [ . B |(‘17 19 3 3:388:-3 2D

Xtabla
26.30

Se concluye que el estadistico cae en la zona de rechazo (45.811> 26.30), esto nos

obliga a rechazar la hip6tesis nula y aceptar la alterna. En conclusion, diriamos

que el desarrollo del capital humano influye significativamente en el desempefio

laboral de los servidores publicos no docentes en la Universidad Nacional Daniel

Alcides Carrion, 2016.
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Prueba de hipdtesis especifica 1

Se calcula el coeficiente de correlacion de Pearson

Correlaciones

DIMENSION
NECESIDADES
DIMENSION DE

CONOCIMIENTO CAPACITACION

DIMENSION CONOCIMIENTO Correlacion de Pearson 1 ,849™

Sig. (bilateral) ,000

N 198 198

DIMENSION NECESIDADES DE  Correlacion de Pearson ,849™ 1
CAPACITACION Sig. (bilateral) ,000

N 198 198

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Hipotesis Especifica 1: Las necesidades de capacitacion influye significativamente en
los conocimientos de los servidores publicos no docentes en la Universidad Nacional
Daniel Alcides Carrion, 2016.

H1: Las necesidades de capacitacion influye significativamente en los conocimientos de

los servidores publicos no docentes en la Universidad Nacional Daniel Alcides

Carrién, 2016.

Ho: Las necesidades de capacitacion no influye significativamente en los conocimientos
de los servidores publicos no docentes en la Universidad Nacional Daniel Alcides
Carrion, 2016.

Valor Chi cuadrado Valor Chi cuadrado P Decision
Calculado tabular
76.290 26.30 0.05 Rechazo la Ho
Estadistico de prueba: Chi cuadrado tabular
32 = ELI (O — EE}E_
Ey = 26.30
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RAHo
X?=76.290
Se acepta Ho Se rechaza Hq

-
Xm'm'ba

»
2
X;u weba

1 3 3 99 W' 17 19 21 23:335-3 2

Xtabla

26.30

Por lo que se concluye que el estadistico cae en la zona de rechazo (76.290> 26.30), esto
nos obliga a rechazar la hipotesis nula y aceptar la alterna. En conclusion, diriamos que
las necesidades de capacitacion influyen significativamente en los conocimientos de los

servidores publicos no docentes en la Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion,

2016.
Prueba de hipétesis especifica 2
Se calcula el coeficiente de correlacion de Pearson
Correlaciones
HABILIDADE DISENO DE
S OBJETIVOS
Correlacion de Pearson 1 ,810"
Sig. (bilateral) ,038
HABILIDADES N 198 198
DISENO DE Correlacion de Pearson ,810" 1
OBJETIVOS Sig. (bilateral) ,038
N 198 198

*, La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Hipdtesis Especifica 2: El disefio de objetivos influye significativamente en las
habilidades de los servidores publicos no docentes en la Universidad Nacional Daniel
Alcides Carrion, 2016.
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Hi:  El disefio de objetivos influye significativamente en las habilidades de los
servidores publicos no docentes en la Universidad Nacional Daniel Alcides
Carrion, 2016.

Ho: El disefio de objetivos no influye significativamente en las habilidades de los
servidores publicos no docentes en la Universidad Nacional Daniel Alcides
Carrion, 2016.

Valor Chi cuadrado Valor Chi cuadrado P Decision
Calculado tabular
46.090 26.30 0.05 Rechazo la Ho
Estadistico de prueba: Chi cuadrado tabular
(0i — E5)* }
x = Zi 1
B = 2630
RAHo X2 =46.090
Se acepta Hy

Se rechaza Hy

2 »
lm ueba Xpr ueba

It.nbln

26.30

Se concluye que el estadistico cae en la zona de rechazo (46.090 > 26.30), por lo
que rechazamos la hip6tesis nula y aceptamos la alterna. En conclusion, diriamos
que el disefio de objetivos influye significativamente en las habilidades de los
servidores publicos no docentes en la Universidad Nacional Daniel Alcides

Carrion, 2016.
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Prueba de hipotesis especifica 3

Se calcula el coeficiente de correlaciéon de Pearson

Correlaciones

ACTITUDES IMPLEMENTACION
ACTI Correlacion de Pearson 1 ,746
Sig. (bilateral) ,084
N 198 198
IMP Correlacion de Pearson , 746 1
Sig. (bilateral) ,084
N 198 198

Hipdtesis Especifica 3: La implementacion influye significativamente en las actitudes de

los servidores publicos no docentes en la Universidad Nacional Daniel Alcides

Carrion, 2016.

H1: La implementacion influye significativamente en las actitudes de los servidores

publicos no docentes en la Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion, 2016.

Ho: La implementacion no influye significativamente en las actitudes de los servidores

publicos no docentes en la Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion, 2016..

Valor Chi cuadrado Valor Chi cuadrado P Decision
Calculado tabular
29.856 26.30 0.05 Rechazo la Ho
Estadistico de prueba: Chi cuadrado tabular
=3 (0; — E;)?
= dui=l T @ ¢
E; =26.30

RAHo

Se acepta Ho Se rechaza Hg

2 & X2 =29.856

Xm'm'ba Xr:r weba

I:.nbla

26.30
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Se concluye que el estadistico cae en la zona de rechazo (29.856 > 26.30), esto
obliga a rechazar la hipotesis nula y aceptar la alterna. En conclusion, diriamos
que la implementacién influye significativamente en las actitudes de los servidores

publicos no docentes en la Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion, 2016.

4.4. DISCUSION DE RESULTADOS

Al haber encontrado estos hallazgos entones aceptamos la hipoétesis alternativa
general que establece la existencia de la influencia significativa entre el desarrollo
del capital humano y el desempefio laboral de los servidores publicos no docentes
en la Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion, 2016.

Estos resultados guardan relacion con lo que sostiene Griffin, K. (2001) en su teoria
de desarrollo en el que se concluye que el crecimiento se convertia no sélo en el
medio para alcanzar el desarrollo, sino que en el fin del desarrollo mismo. Por ello
podemos comparar que Si en una organizacioén se mejora el desarrollo del capital
humano entonces se elevara el desempefio laboral, entiendo las diversas formas de
mejorar el capital humano.

Machuca S. (2016). investigacion tuvo como objetivo determinar, la relacion de las
determinantes de trabajo en el desempefio laboral de los y las licenciadas de
enfermeria en el Hospital | Essalud — Tingo Maria, por lo que se corrobora que un
83% y 100% tienen estudios de doctorado y maestria, haciendo que es necesaria la
capacitacion para la mejora del desempefio laboral, Medina L. (2016) quién
menciona el objetivo de la investigacion es describir el nivel de desempefio y
conducta laboral de los trabajadores del area logistica del Hospital Cayetano

Heredia 2016. Por lo que concluyo que el nivel del desempefio y conducta laboral
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tienen una media aceptable, asimismo la asistencia al centro de labores tuvo un
promedio considerable, y la puntualidad al centro de labores tiene un promedio
aceptable de 6.58 puntos por lo que podemos concluir que existen otros factores que

deben estudiarse para comprender el desempefio laboral.
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CONCLUSIONES
Al término de presentar los resultados de la investigacion y estos permiten llegar a las
conclusiones siguientes de acuerdo a los objetivos propuestos:

1. Los servidores publicos no docentes en la Universidad Nacional Daniel Alcides
Carrién sede central muestran de acuerdo a los resultados obtenidos un desempefio
laboral deficiente, en vista que en ninguna de las dimensiones se alcanza un nivel
bueno menos excelente, haciendo que es necesario mejorar el desempefio optimo
del capital humano y este requiere un nivel aceptable.

2. La Universidad Nacional Daniel Alcides Carriobn no cuenta con un adecuado
programa de capacitacion y desarrollo que sirva para mejorar el desempefio de sus
recursos humanos, afirmamos este hecho por lo resultados alcanzados ya que
demuestran que la forma de capacitacion que se da en la universidad es realizada
de manera improvisada sin la adecuada planificacion, organizacién y evaluacion.

3. Referente a las necesidades de capacitacion estas no se identifican de manera
adecuada para luego ser implementadas en el proceso de capacitacion desarrollo
por lo que no permite determinar deficiencias de los objetivos de capacitacion de
una manera adecuada y de esta manera hacer un trabajo consciente y eficiente.

4. Al referirnos sobre la implementacion de las capacitaciones podemos mencionar
que se tienen serias deficiencias con respecto a la metodologia y estrategias de
aprendizaje, no existe innovaciones en la forma de capacitar en asuntos de
actualidad relacionando la teoria con la practica, ya que no se toma en cuenta el

desarrollo del capital humano en la universidad.
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5. Por todo ello proponemos una estructura para realizar la capacitacion del desarrollo
humano y que esto influya en el desempefio laboral de los servidores publicos no

docentes de la Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion.
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RECOMENDACIONES
Con la modestia del caso alcanzamos a nuestros lectores estas recomendaciones que
consideramos producto de nuestro trabajo de investigacion:
Aplicar a los servidores publicos no docentes de la Universidad Nacional Daniel
Alcides Carrién los instrumentos necesarios para recoger informacion sobre sus
necesidades de capacitacion y desarrollo, antes de iniciar cualquier actividad
relacionada con esta funcién, ya que esta manera el beneficio de capacitar al capital
humano seré 6ptimo.
A través de la oficina de Capacitacion de la Direccion General de Recursos
Humanos dela Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion, debe fortalecer con
programas de capacitacion, claro estaque la oficina de Planificacion y presupuesto
debe asignarle mayores recursos y de esta manera debe mejorar el desempefio
laboral.
Organizar e implementar actividades de capacitacion y desarrollo siguiendo un plan
debidamente estructurado con técnicas de ensefianza-aprendizaje enfocadas en el
aspecto practico y con la frecuencia necesaria.
Finalmente se debe evaluar constantemente los beneficios de los eventos de
capacitacion y desarrollo, los cuales se deben ver reflejados en el desempefio de los

trabajadores y en su preparacion para ocupar cargos futuros.
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ANEXOS



ANEXO N° 01

ENCUESTA SOBRE DESEMPENO LABORAL DE LOS SERVIDORES PUBLICQS NO
DOCENTES EN LA UNIVERSIDAD NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION

INSTRUCCIONES:

Obijetivo: conocer el estado actual del desempefio de los servidores publicos no docentes de la
Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion, para que en base a la informacion recopilada se
pueda proponer un modelo de capacitacion y desarrollo para optimizar el desempefio laboral.

Instrucciones: desarrollar el siguiente cuestionario, elaborado para recabar informacion
estrictamente necesaria para cumplir con el objetivo de la investigacion. Por favor responder
con la mayor objetividad posible. Se garantiza la confidencialidad de la informacion y el
anonimato del encuestado. Muchas gracias.

DATOS PERSONALES:

1. Género:

a) Masculino () c) Femenino ()

2. Grado de instruccion:

a) Bachillerato ( ) b) Licenciatura ( ) c) Maestria ( ) d) Doctorado ( )

3. Grupo ocupacional

a) Profesional ( ) b) Funcionario ( ) ¢) Cargo de confianza ( )

4. Anos de servicio en la institucion

a) Entre 0y 3 afios ( ) b) Entre 3y 6 afios ( ) ¢) Entre 7 y 10 afios () d) Mas de 10 afios ( )
5. Condicion laboral

a) Nombrado ( ) b) Contratado ( ) c) CAS( )

6. Antigliedad en el cargo

a) Entre 0y 3 afios ( ) b) Entre 3y 6 afios () ¢) Entre 7 y 10 afios () d) Méas de 10 afios ( )

Marque la respuesta que cree por conveniente.



ITEMS

1

Inaceptable

Pobre

3

Aceptable

Bueno

5

Excelente

CONOCIMIE

NTOS

7. Conocimiento del puesto:
Conocimiento y competencia respecto al
puesto de trabajo y de asuntos
relacionados.

8. Conocimiento de otros puestos:
Conocimiento de las tareas que se
realizan en otros puestos de la
institucion.

9. Conocimientos  de normas:
Conocimiento de normas y
procedimientos que debe seguir en el
trabajo.

10. Conocimiento de metas:
Conocimiento de metas y objetivos de la
oficina o unidad.

11. Conocimiento de la institucion:
Conocimiento de la mision, vision y
valores de la institucion.

12. Experiencia: Experiencia en el
puesto que ocupa y otros puestos.

13. Tecnologia: Conocimiento de las
nuevas tecnologias en programas de
computo.

14. Capacidad de realizacién: Capacidad
de desarrollar ideas y proyectos propios
0 ajenos

15. Comprensién: Grado de percepcion
de problemas, hechos y situaciones.

16. Apertura al cambio: Capacidad para
hacer frente a entornos 0
responsabilidades cambiantes.

HABILIDADES

17. Calidad del trabajo: Minuciosidad,
esmero, orden, limpieza y precision en
el trabajo, que realiza normalmente.

18. Volumen de trabajo: Cantidad de
trabajo que realiza normalmente y el
tiempo precisado para hacerlo.

19. Solucion de problemas:
Anticipacion a  los  problemas,
soluciones creativas y proactivas;
atencion al seguimiento.

20. Liderazgo: Habilidades de direccion,
coordinacién efectiva de las actividades
de la unidad; lider dindmico vy




motivador.

21. Creatividad: Ingeniosidad,
capacidad de crear ideas y proyectos.

22.  Comunicaciéon:  Comunicacion
personal con los comparieros de trabajo.

23. Independencia: Desarrollo de las
tareas con poca supervisién o ninguna.

ACTITUD

ES

24. Responsabilidad: Dedicacion al
trabajo, cumplimiento de funciones
dentro del plazo estipulado sin necesitar
mucha supervision.

25. Disciplina: Acatamiento y respeto
de Oordenes, normas, reglamentos, y
disposiciones generales de la institucion.

26. Iniciativa: Capacidad de originar o
desarrollar ideas y de buscar la mejor
manera de hacer su trabajo.

27. Cooperacion: Coopera con los
comparieros de trabajo segin lo
esperado 'y con actitud positiva.
Disposicién para aceptar asignaciones y
para trabajar con otras personas.

28. Disposicion: Preocupacion por la
buena atencién a los usuarios internos y
externos. Emperio al realizar su trabajo.

29. Asistencia y  puntualidad:
Responsabilidad en cuanto a horarios,
asistencia al trabajo.

30. Integridad: Honestidad y
transparencia en el trabajo.

31. Discrecién: Cautela respecto a sus
opiniones y la reserva de informacion.

Muchas gracias por su colaboracion.

Yanacancha, Junio del 2017.




ENCUESTA SOBRE DESARROLLO DEL CAPITAL HUMANO DE LOS

ANEXO 02

SERVIDORES PUBLICOS NO DOCENTES EN LA UNIVERSIDAD NACIONAL
DANIEL ALCIDES CARRION

INSTRUCCIONES:

Objetivo: conocer el estado actual del desarrollo del capital humano de los servidores publicos
no docentes de la Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion, para que en base a la
informacién recopilada se pueda proponer un modelo de capacitacion y desarrollo para

optimizar el desempefio laboral.

Instrucciones: desarrollar el siguiente cuestionario, elaborado para recabar informacion
estrictamente necesaria para cumplir con el objetivo de la investigacion. Por favor responder
con la mayor objetividad posible. Se garantiza la confidencialidad de la informacién y el
anonimato del encuestado. Muchas gracias.

Marque la respuesta que cree por conveniente.

ITEMS

1

Completam
ente en
desacuerdo

2

En
desacuerdo

3

Indiferente

4

De
acuerdo

5

Completament
e en deacuerdo

A. NECESIDADES DE CAPACITACION

1. Programa: La institucion tiene
programas de capacitacion 'y
desarrollo bien planificados para
elevar mis habilidades,
conocimientos y actitudes.

2. Presupuesto: En la institucion existe
un  presupuesto  suficiente  para
desarrollar los programas de
capacitacion.

3. Frecuencia: La frecuencia de
capacitaciones por parte de la institucion
es en el numero suficiente para que
pueda elevar mi desempefio de manera
efectiva.

4.. Oportunidad: Las capacitaciones que
he recibido siempre han sido oportunas,
es decir, cuando la necesitaba.

5. Requerimiento de trabajadores: Antes
de la capacitacion me preguntan sobre
lo que necesito aprender para mejorar
mi desempefio.

6.. Preparacion del trabajador: La




capacitacion se hace tomando en cuenta
mi nivel actual de conocimientos y
habilidades.

7.. Andlisis de la tarea: Las
capacitaciones se hacen de acuerdo a lo
gue mi puesto de trabajo requiere.

B. DI

SENO DE OBJETIVOS

8.. Objetivos: Antes de la capacitacion
la institucién determinan los objetivos
de aprendizaje que deberan alcanzarse.

9. Objetivos de largo plazo: Las
capacitaciones son planificadas
pensando no solamente en las
necesidades actuales sino también en lo
que se requiere para el desarrollo de mi
carrera profesional.

10. Metas: Cuando me piden que asista
a un curso de capacitacién me explican
por qué debo participar.

C.

IMPLEMENTACION

11. Metodologia: La metodologia, las
técnicas y estrategias de ensefianza son
novedosas y despiertan la motivacion
para aprender.

12. Seleccion de participantes: Los
trabajadores a capacitar se seleccionan
de acuerdo a sus necesidades
individuales.

13. Relacién con tareas futuras: Las
capacitaciones se dan pensando en los
cargos que los trabajadores podrian
ocupar en el futuro.

14. Relaciéon con la tarea: La
capacitacion que recibo siempre esta
relacionada con mi trabajo.

15. Competencias: Las capacitaciones
que organiza la institucion se centran
convenientemente en desarrollar tanto
mis conocimientos, mis habilidades asi
como en mejorar mis actitudes en el
trabajo.

16. Profundidad: los temas tratados en la
capacitacion se desarrollan con la
debida profundidad y se repiten de
manera  conveniente  para  poder
dominarlos.

17. Certificacion: Los certificados que
se otorgan después de la capacitacion
son otorgados luego de haber evaluado a
los participantes sobre los temas




desarrollados.

18. Competencia de capacitadores: Los
capacitadores que desarrollan los temas
son muy competentes.

19. Ambiente: ElI ambiente donde se
imparten las capacitaciones es comodo y
se facilitan los recursos necesarios para
el aprendizaje.

20. Enfoque de la capacitacion: Las
capacitaciones son muy dindmicas y se
enfocan principalmente en la practica.

21. Organizacion: Las formas de
capacitacion son debidamente
organizadas por la institucién.

Muchas gracias por su colaboracion.

Yanacancha, Junio del 2017.




ANEXO 03

PROPUESTA DE PROGRAMA DE DESARROLLO DEL CAPITAL HUMANO
Y QUE INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS SERVIDORES
PUBLICOS NO DOCENTES DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DANIEL
ALCIDES CARRION
Producto del trabajo de investigacion que se ha realizado en la universidad nacional
Daniel Alcides Carrion, alcanzamos una propuesta para llevar a cabo el programa de
desarrollo humano buscando mejorar el desempefio laboral de los servidores publicos
no docentes en nuestra universidad, para ello esperamos que la institucion pueda

considerarla como alternativa a favor de los interesados.

El disefio de este programa es el bosquejo a seguir para llevar a cabo todas las etapas del
mismo. Se inicia por la necesidad real de poner en marcha un programa de capacitacion
y desarrollo humano (PCDH)

Este programa debe tener en cuenta los siguientes componentes:

1. Determinar las necesidades: Las necesidades de capacitacion consisten en la recoger
informacion respecto a lo que los servidores publicos no docentes requieren para
desarrollar ain mas o aumentar su productividad.

2. Disenar los objetivos de la capacitacién: Se establecen los objetivos de la
intervencion. Debe describirse la calidad y cantidad de desempefio que un servidor ha
de demostrar para que se le juzgue competente.

3. Implementar la capacitacion: En esta etapa se llevan a cabo la capacitacion y el
desarrollo. Se invita a los servidores publicos a que asistan a las sesiones. Lo cual
implica ensamblar varios tipos de eventos y actividades que satisfagan las necesidades
de capacitacion.

4. Evaluar la capacitacion: En esta etapa se juzga la capacitacion para saber si cumplio
sus objetivos. Basicamente la gerencia debe evaluar el programa de capacitacion para
determinar si satisface las necesidades para las que fue disefiado.

Por lo tanto, desarrollaremos las 4 fases que se tomara en cuenta para el logro de este
objetivo con un proceso de realimentacion continua:

FASE 1: Evaluacion de necesidades



v Anadlisis de la organizacién, del ambiente, las estrategias y los recursos para
determinar donde realizar la capacitacion.

v' Andlisis de las tareas, de las actividades que se van a desempefiar para
determinar los conocimientos, habilidades y actitudes necesarios

v Analisis de las personas, del desempefio, conocimientos, habilidades y actitudes
para determinar quién necesita

FASE 2: Disefio de objetivos

v' Preparar a los trabajadores para la realizacién inmediata de diversas tareas del
puesto.

v" Brindar oportunidades para el desarrollo personal continuo y no sélo en sus
puestos actuales, sino también para otras funciones mas complejas y elevadas.

v Cambiar la actitud de las personas, sea para crear un clima mas satisfactorio ente
ellas o para aumentarles la motivacion y volverlas mas receptivas a las nuevas
tendencias.

FASE 3: Implementacion
Aspectos

v" Seleccion de participantes:

Relacién de la capacitacion con la tarea.
Profundidad de los temas tratados.
Competencia de capacitadores.

Metodologia

D N N N NN

Ambiente

v Enfoque dinamico y préactico.
Principios

v' Participacion.

v Repeticion

v Relevancia.

v' Transferencia.

v Realimentacion
FASE 4: Evaluacion

v'Los criterios internos, Se asocian directamente con el contenido del programa.



v" Los criterios externos, Se relacionan con la finalidad del programa
v La reaccion de los participantes, Impresiones sobre los beneficios de una

experiencia de capacitacion o desarrollo



ANEXO 04

MATRIZ DE CONSISTENCIA

“DESARROLLO DEL CAPITAL HUMANO Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS NO DOCENTES EN LA UNIVERSIDAD
NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION, 2016”

PROBLEMA GENERAL

OBJETIVO GENERAL

HIPOTESIS GENERAL

VARIABLES y DIMENSIONES

METODOLOGIA

¢De qué manera el desarrollo del
capital humano influye en el
desempefio laboral de los
servidores pablicos no docentes
en la Universidad Nacional
Daniel Alcides Carrién, 2016?

Determinar si el desarrollo del capital
humano influye en el desempefio laboral de
los servidores publicos no docentes en la
Universidad Nacional Daniel Alcides
Carrién, 2016.

El desarrollo del capital humano
influye significativamente en el

desempefio laboral de los servidores
pUblicos no docentes en la Universidad
Nacional Daniel Alcides Carrion, 2016.

VARIABLE
INDEPENDIENTE: X
DESARROLLO DEL CAPITAL
HUMANO

TIPO DE INVESTIGACION:
Basica

NIVEL DE INVESTIGACION:
Descriptivo - Explicativa

PROBLEMAS ESPECIFICOS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

HIPOTESIS ESPECIFICOS

DIMENSIONES

e  Necesidades de
Capacitacion

e  Disefio de objetivos

e  Implementacion

METODO DE INVESTIGACION

Método Cientifico Deductivo e Inductivo

Pel.

¢;De qué manera las necesidades
de capacitacion influye en los
conocimientos de los servidores
publicos no docentes en la
Universidad Nacional Daniel
Alcides Carrion, 2016?

Oel

Determinar si las necesidades de
capacitacion influye en los conocimientos
de los servidores publicos no docentes en la
Universidad Nacional Daniel Alcides
Carridn, 2016.

Hel

Las necesidades de capacitacion
influye significativamente en los
conocimientos de los servidores

publicos no docentes en la Universidad
Nacional Daniel Alcides Carrion, 2016.

VARIABLE DEPENDIENTE:
Y

DESEMPERNO LABORAL

DISENO DE LA INVESTIGACION:
De acuerdo al tipo de investigacién
pertenece a la investigacion cuantitativa,
y se utiliza el disefio no experimental de
Corte Transversal y regresional

Pe2.

¢De qué manera el disefio de
objetivos influye en las
habilidades de los servidores
publicos no docentes en la
Universidad Nacional Daniel
Alcides Carrion, 2016?

Oe2

Determinar si el disefio de objetivos influye
en las habilidades de los servidores pablicos
no docentes en la Universidad Nacional
Daniel Alcides Carridn, 2016.

He2

El disefio de objetivos influye

significativamente en las habilidades de
los servidores publicos no docentes en
la Universidad Nacional Daniel Alcides

Carrion, 2016.

DIMENSIONES
Conocimientos
Habilidades

Actitudes

POBLACION

La poblacion de estudio comprende el
total de los servidores publicos no
docentes de la sede central que
representan a 408

MUESTRA

121




198 servidores pUblicos no docentes

Pe3

¢De qué manera la
implementacion influye en las
actitudes de los servidores
publicos no docentes en la
Universidad Nacional Daniel
Alcides Carrién, 2016?

Oe3

Determinar si la implementacion influye en
las actitudes de los servidores publicos no
docentes en la Universidad Nacional Daniel
Alcides Carrion, 2016

He3

La implementacion influye
significativamente en las actitudes de
los servidores publicos no docentes en
la Universidad Nacional Daniel Alcides
Carrion, 2016.

TECNICAS: Encuestas, Analisis
Documental

INSTRUMENTOS:

Cuestionario, Guia de Anélisis
Documental




ANEXO N° 04
HOJA DE EVALUACION DE INSTRUMENTO

l. DATOS GENERALES

Apellidos y Nombres del Informante. Cargo o Institucion donde labora. Nombre del Instrumento de Evaluacion. Autor del instrumento.

TITULO: “DESARROLLO DEL CAPITAL HUMANO Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS NO DOCENTES EN LA UNIVERSIDAD NACIONAL
DANIEL ALCIDES CARRION, 2016”

1. ASPECTOS DE VALIDACION

DEFICIENTE REGULAR BUENO MUY BUENO EXCELENTE
INDICADORES CRITERIOS 0A20 21-40 41-60 61 -80 81-100

016 11 |16 |21 |26 |31 [36 |41 |46 [51 |5 [61 |66 |71 |76 |81 [86 |91 |96

510 |15 |20 |25 |30 |35 [40 |45 |50 [5 |60 |65 [70 |75 |80 |85 |90 |9 | 100

1.TITULO Hace referencia al problema
mencionando las variables

2.CLARIDAD Esté& formulado con lenguaje apropiado

3.0BJETIVIDAD Esté expresado en conductas observables

4. ACTUALIDAD Estd acorde a los cambios en la
Administracion Moderna

5.0RGANIZACION Existe una organizacion Logica

6.SUFICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad y
calidad

7.INTENCIONALIDAD Adecuado para valorar los aspectos de la
cultura organizacional

8.CONSISTENCIA Basados en aspectos tedricos cientificos.

9.COHERENCIA Entre los indicadores y las dimensiones

10.METODOLOGIA La estrategia responde al propdsito del
diagndstico

1. OPINION DE APLICABILIDAD:

V. PROMEDIO DE VALORACION:

Lugar y fecha DNI N° Firma del Experto informante Teléfono N°




