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INTRODUCCION

Los cambios que se han producido en la actualidad en toda organizaciéon, en
materia del capital humano; como es el caso particular de la Universidad Nacional
de San Cristébal de Huamanga, en la gestién de su principal recurso del que
dispone esta importante institucién como son sus trabajadores Administrativos.

El enfoque del presente trabajo de investigaciéon, busca identificar, describir,
establecer y relacionar si el recurso humano, se ha adaptado a esos cambios
estructurales de su entorno social y cultural especifico de la sociedad peruana. La
finalidad es obtener una informacion valida y confiable, que permita innovar la
dinamica de la capacitacion y formacién del recurso humano, orientada al
desarrollo de competencias, mediante la adecuada gestién del conocimiento, la
aplicacion apropiada de las tecnologias y sobre todo, el desarrollo de
competencias valorativas de las personas que laboran en las organizaciones
publicas, como es el caso de la Universidad Nacional de San Cristébal de
Huamanga.

Por otro lado, el hecho de orientar la investigacion al estudio de las acciones
formativas dirigidas a la adquisicion y/o el desarrollo de conocimientos, que se
exigen en el procesamiento de informacion y observar mediante un disefio ex
post facto de tipo retrospectivo, su influencia en la teoria de los factores
motivacionales y la capacitacion laboral del recurso humano, puede inferir que, el
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mejoramiento de las actividades y acciones de la institucion de servicio publico,
como consecuencia de esta capacitacion, brinden mejores servicios a la

comunidad Universitaria y a la comunidad Ayacuchana.

Por las razones expuestas, se empleo un cuestionario de factores de
capacitacién y de factores motivacionales; logrando con este proceso afinar los
items referidos a qué motivaciones, estan mejor relacionados con la capacitacion
laboral.

El presente trabajo de investigacion contiene siete capitulos: En el primero se
hace una explicacion detallada del problema de investigacion; en el segundo
capitulo se desarrolla los fundamentos tedricos de la investigacion; en el tercer
capitulo, se aborda la metodologia de la investigacion; el cuarto capitulo contiene
aspectos sobre |a legislacion laboral publica en la gestion de la Universidad; en el
quinto capitulo se analiza la variable de capacitacion de los trabajadores en las
Universidades; en el sexto capitulo las variables y factores motivacionales para la
capacitacion de los trabajadores de las Universidades y el séptimo capitulo
contiene el trabajo de contrastacion y comprobacion de las hipotesis. Finalmente,
se consigna las conclusiones, recomendaciones, y los respectivos anexos

ilustrativos.

El Autor.

14



1.

CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION

DESCRIPCION DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1 Explicacion del por qué de la eleccion del Problema de

Investigacion.

De acuerdo a los grandes cambios que se han producido en el mundo
empresarial y de la internacionalizacion de la globalizacion, el termino
capacitacion, sistemas de informacién y de los factores motivacionales
estan cambiando la forma de trabajo de las empresas, los sistemas de
informacion ayudan a acelerar procesos por lo tanto; las
organizaciones que los implantan logran ventajas competitivas al
adoptarlos en sus funciones.

La capacitacion se refiere a los métodos que se usan para proporcionar
a las personas dentro de la empresa las habilidades que necesitan para
realizar su trabajo, esta abarca desde pequefios cursos sobre
terminologia hasta cursos que le permitan al usuario entender el
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1.2

funcionamiento del sistema nuevo, ya sea teérico o a base de practicas
0 mejor aun, combinando los dos.

Este es un proceso que lleva a la mejora continua y con esto a
implantar nuevas formas de trabajo, como en este caso un sistema que
sera automatizado viene a agilizar los procesos y llevar a la empresa
que lo adopte a generar un valor agregado y contribuir a la mejora
continua por medio de la implantacion de sistemas y capacitacién a los
usuarios, asi como la utilizacién de los factores motivacionales que han
de permitir que los trabajadores se sientan motivados hacia el trabajo e
identificados con su institucion.

Porque existen varios problemas o necesidades especificas que la
organizacion quiera resolver apoyandose en la capacitacion y en los
factores motivacionales, pero la idea principal de cualquier empresa
independientemente de todos los problemas que existan, la razén
principal para capacitar es generar el cambio y este cambio por lo tanto
lleva a una modificacion tecnologica por que estamos hablando de
capacitar cuando se implanten los sistemas de informacion.

Para el caso de la capacitacion sera necesario establecer los
estandares de andlisis en este sentido se dividiran en recursos
materiales, actividades, indices de eficiencia, requerimientos, ambiente
de trabajo fisico, y medidas de seguridad.

Descripcién de la realidad problematica.

La Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga, enfrenta hoy
en dia una serie de dificultades para lograr sus metas y objetivos,
porque este mundo globalizado y también tan cambiante asi lo exige y
ademas de ello la modernidad exige también que esta se haga mas
competitiva; uno de los problemas puede resaltarse la improductiva
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division de trabajo, la deficiente seleccion de personal y asignacién de
funciones sin ningdn criterio técnico, la falta de capacitacién y por ende
el analisis de los factores motivacionales que tienen una vital incidencia
en el servicio que se presta al usuario. Por tanto, administrativamente

es criticada y cuestionada por el deficiente servicio que se presta.

A partir de esta apreciacién genérica, la Universidad Nacional de San
Cristébal de Huamanga, enfrenta la dificultad de integrar los esfuerzos
de los trabajadores que permitan asegurar el logro de los objetivos
establecidos en los planes institucionales.

Dentro del contexto de la problematica, la mayor dificultad esta en el
deficiente desemperio de los trabajadores, es decir de la fuerza laboral
que interactua dentro de ella que repercute en la incompetencia laboral
en todos los niveles de la organizacion. Los fundamentos de esta
apreciacion  probleméatica se sistematiza en las siguientes

apreciaciones:

» En la Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga, no se
aprecia trabajos que permitan identificar, explicar y mejorar el
desempefio laboral que realizan los trabajadores a través de
agentes motivacionales.

» La Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga, no cuenta
con un plan o programa de capacitacion operativo para sus
trabajadores, pero sin embargo se les exige un mayor rendimiento

laboral.

» La Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga, no ha
hecho un analisis de diferenciacién entre sus trabajadores con
relacion a sus capacidades de desempefio eficiente, de aquellos que
poseen solamente conocimientos adquiridos académicamente;
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» Se tiene una prioridad por captar al trabajador y exigir
responsabilidad y competencia que son generadas en el mercado
laboral, dejando de lado el desarrollo de |a persona, de sus objetivos

y aspiraciones;

> El trabajador administrativo es relegado en cuanto se refiere a la
participacion en los programas de capacitacion, como en la
definicion de contenidos y en el analisis de los problemas existentes
sin tener en cuenta los resultados de sus actividades; ya que los que

participan en los cursos de capacitacion son los jefes o funcionarios;

» La Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga, como tal;
no tiene capacidad para identificar y analizar sus problemas vy
oportunidades que les permitan generar un ambiente de motivacién
dentro de un proceso de ensefianza-aprendizaje permanente en un
contexto de relaciones humanas; es decir generar la interaccion

humana en el trabajo.

Por otro lado, La Universidad Nacional de San Cristobal de
Huamanga cuenta a la fecha con 447 trabajadores entre
trabajadores nombrados y contratados en la parte administrativa,
segun el Cuadro Para Asignacién de Personal, en sus diversas
areas funcionales que le permita cumplir con sus objetivos como es
la prestacibn de servicios a la comunidad universitaria y

Ayacuchana.

1.3 Antecedentes del problema de investigacion.

En la misma Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga,
donde se desarrollo el presente estudio, se observa caracteristicas casi
similares con otras organizaciones publicas de la localidad, de ia region
y del pais. Con frecuencia las huelgas, la “resistencia” del trabajador
a dialogar de manera fluida vy transparente es baja, las

18



relaciones interpersonales inadecuadas entre los mismos trabajadores y
el equipo ejecutivo de la alta direccién  universitaria obliga a
incrementar mayor la presion sobre el trabajador y éste, en respuesta a
la “presion laboral’, afecta a muchas areas que ofrecen servicios
productivos a la comunidad. La falta de dialogo, el “encasillamiento” en
sus posiciones de grupo o personales, dificulta grandemente la rapidez
en el desarrollo de los procedimientos tanto administrativos, como de
servicios, trayendo por consiguiente dificultades con el usuario y los

continuos reclamos de la poblaciéon ayacuchana.

Si en este primer analisis de la relacion entre la capacitacién y los
factores motivacionales y la satisfacciéon laboral de los trabajadores,
estd mediada por estas variables personales. Un efecto directo en el
trabajador es que el equilibrio emocional, como variable muy influyente
en el rendimiento humano, especialmente en la actividad laboral actual
debido a que los cambios medioambientales fuerzan a realizar rapidas
adaptaciones con alta frecuencia; es evidente que, los niveles de
motivacion y satisfaccion son bajos, por los motivos expuestos

anteriormente.

Por otro lado, también podemos observar que las personas con bajo
perfil vocacional hacia la actividad que desarrolla en un centro laboral,
mostraran con bastante regularidad poco interés hacia el mundo
laboral, escasa implicacion en las cargas laborales, pobre tendencia a
la autorrealizacion y elevada distincion entre el mundo laboral y el
personal. Estas actitudes denotan una baja motivacion intrinseca hacia
el esfuerzo de capacitaciébn y su traducciéon en la mejora de la
productividad laboral. Y si la motivacién extrinseca (trabajo, salario,
reconocimiento, comunicacion horizontal con los ejecutivos, etc), son
ampliamente retardadas, resultarian ineficaces a la hora de mantener
conductas de trabajo efectivo desde el inicio. Quizas los determinantes
sociales, podrian estar generando sentimientos de resignacion en



1.4

aquellos trabajadores por mostrar un futuro laboral incierto, dificil vy
temporalmente inestable.

Otro aspecto importante de la probleméatica es nuestra cultura y
particularmente en el ambito del proyecto de investigacién a desarrollar,;
es que, si por un lado la capacitacion laboral es importante, la
capacitacion social del trabajador tiene la misma importancia, y, este
factor, es casi inexistente en nuestra cultura organizacional.
Regularmente, la capacitacion social, esta referida u orientada a
“grupos de poder”, de manejo institucional sesgado, fomentar relaciones
interpersonales dificiles, manejo inapropiado del conflicto, el bloqueo de
los procesos de negociacion y planeamiento estratégico para dar
soluciéon o alternativas de solucion a los problemas que se generan
como consecuencia natural de la interaccion entre personas dentro de

una institucion, no es observada como principio fundamental.

No se ha encontrado informacién referente a la problematica, de esta
naturaleza en las Universidades, pero si se ha encontrado la aplicacién
en ofras instituciones.

Formulacién del problema de investigacion.

1.4.1 Problema principal
¢Cual es la relacion de la Capacitacion con los factores
motivacionales en los trabajadores de la Universidad Nacional

de San Cristobal de Huamanga?
1.4.2 Problemas secundarios.

1.4.2.1 ;Por qué la Capacitacion influye en la productividad
laboral de los trabajadores de la Universidad Nacional
de San Cristébal de Huamanga?
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1.4.2.2 4 Por qué no se realiza una capacitacion efectiva para
mejorar el rendimiento laboral de los trabajadores de la
Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga?

1.5 Importancia de la investigacion.

Las personas que se motivan y desean ser mejores a traves del
proceso de capacitacién requieren de una herramienta que los apoye
a lograr su nueva actitud en la organizacion con procedimientos
rapidos y faciles.

Para todos los que se involucran en la elaboracion de un articulo,
desde los directivos, hasta el ultimo subordinado haciendo que el
proceso de elaboracién de un articulo desde su disefio, materias
primas, hasta la distribuciéon entrega y satisfaccion del cliente sean
procedimientos rapidos y faciles esto lo lograran con la implantacién
de sistemas de informacién, que le digan a cada integrante de la
organizacion lo que tiene que hacer y como hacerlo. De acuerdo a la
vida actual del mundo empresarial el término capacitacion y sistemas
de informacién estan cambiando la forma de trabajo de las empresas,
de las instituciones; los sistemas de informacién ayudan a acelerar
procesos por lo tanto; las organizaciones que los implantan logran
ventajas competitivas al adoptarlos en sus funciones

organizacionales.

La capacitacion se refiere a los metodos que se usan para
proporcionar a las personas dentro de la empresa e instituciones las
habilidades que necesitan para realizar su trabajo, esta abarca desde
pequefios cursos sobre terminologia hasta cursos que le permitan al
usuario entender el funcionamiento del sistema nuevo, ya sea teérico
0 a base de practicas o mejor aun, combinando los dos. Este es un
proceso que lleva a la mejora continua y con esto a implantar nuevas

formas de trabajo, como en este caso un sistema que sera
21



automatizado viene a agilizar los procesos y llevar a la empresa que
lo adopte a generar un valor agregado y contribuir a la mejora
continua por medio de la implantacion de sistemas y capacitacion a

los usuarios.

En consecuencia, la importancia intrinseca del estudio, redundara en
el plano personal, institucional y de la comunidad ayacuchana, en
funcion de los datos que se suministren y, en el plano de la
investigacion cientifica a los futuros profesionales que requieren de
datos reales y sélidos para validar con otros estudios de aplicacion, o
que se va a obtener como resultado del proceso de ejecucion del
proyecto.

1.6 Justificacion y criterios para evaluar el valor potencial de la

investigacion.
1.6.1 Conveniencia.

El presente trabajo de investigacion es conveniente para la
Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga, en la
medida que esta institucion podra aprovechar la propuesta de
planes y programas de capacitacion y la incidencia de los
factores motivacionales en el comportamiento laboral, que le
permitan medir el grado de satisfaccion laboral de los
trabajadores.

1.6.2 Relevancia social

Es relevante para nuestra sociedad, y particularmente para la
Universidad Nacional de San Cristdbal de Huamanga, ya que
esta presta servicios al publico, actualmente presenta una
imagen deteriorada, por el deficiente servicio que presta al
usuario, por tanto tiene que asumir su responsabilidad social
con la comunidad universitaria y ayacuchana.
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1.6.3

1.6.4

1.6.5

1.6.6

Implicaciones practicas

Es posible desarrollar en la empresa e instituciones este
modelo de gestién empresarial, mediante un plan o programa
de capacitacién y la incidencia de los factores motivacionales en
la gestion administrativa de la Universidad Nacional de San
Cristobal de Huamanga. Para ello se necesita en primer lugar
concienciar e interiorizar a los trabajadores, generar un
compromiso de cambio y mejora a largo plazo que permita
viabilizar esta herramienta, sobre todo por parte de quienes
tienen la responsabilidad de la gestion Universitaria. Estos
factores de capacitacion y agentes motivacionales es posible
lograrlo mediante talleres de trabajo, seminarios, etc. De igual
forma el disefio de un plan o programa de capacitacion no debe
limitarse a una aplicacion operativa, ya que se tiene que hacer
un trabajo con el elemento mas importante y dinamico de la
institucion como es el capital intelectual.

Valor teérico

El presente trabajo de investigacion tiene un valor tedrico que
pueden ser tomados en cuenta por otras empresas o0
instituciones como una propuesta para desarrollo institucional y
que sirva de base para futuras investigaciones sobre el tema.

Utilidad metodolégica

Servira como guia para que la Universidad Nacional de San
Cristobal de Huamanga, pueda considerar dentro de sus
herramientas de gestion para orientar adecuadamente su Plan
Estratégico en su eje estratégico de capacitacion al personal
con la finalidad de lograr sus objetivos de servicios a la
comunidad Universitariay Ayacuchana.

Viabilidad
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1.7

1.8

1.9

1.6.7

Es viable implementar el presente trabajo de investigacion
desde el punto de vista de desarrollo institucional y del
trabajador sobre la base del disefio de un plan de capacitacion y
la incidencia de los factores motivacionales en el
comportamiento laboral, que le perfnitan medir el grado de
satisfaccion laboral de los trabajadores.

Consecuencias

Los factores e indicadores de capacitacion y de los factores
motivacionales propuestos en esta tesis le permitira tomar como
una base para controlar sus acciones y mejorar lo que ahora
viene haciendo en su gestion a todo nivel, el mismo que tendra
repercusiones directas tanto econémicas como sociales por la
gran responsabilidad que tiene dentro de muestro medio, pues
a la fecha tiene una imagen muy deteriorada en la comunidad
universitaria y ayacuchana.

Alcances de la investigacion

La presente investigacion pretende ser vélida en la Universidad

Nacional de San Cristébal de Huamanga, el mismo que puede servir

de modelo para otras Universidades de la regién y a nivel nacional.

Limitaciones de la investigacion.

Para la realizacion del presente trabajo de investigaciéon se ha tenido

dificultades, principalmente referido al material bibliografico; porque

hay escasez de bibliografia respecto al tema propuesto.

Delimitacién de la investigacion.

1.9.1 Delimitacion espacial.

24



3.

1.9.2

1.9.3

Esta investigacion se efectuara geograficamente en la ciudad
de Ayacucho, capital del Departamento del mismo nombre,
especificamente en la Universidad Nacional de San Cristébal de

Huamanga.

Delimitacion temporal.

El periodo comprendido de la investigacion sera del afio 2007.
Delimitacion cuantitativa.

La muestra representativa es el 15.65% del total de la
poblacién, que equivale a 447 trabajadores y funcionarios que

laboran en la Universidad Nacional de San Cristobal de

Huamanga.

2. Objetivos de la investigacion.

Objetivo general

Determinar la dependencia de la capacitacion con los factores

motivacionales en los trabajadores de la Universidad Nacional de San

Cristébal de Huamanga.

Objetivos especificos.

1.- Establecer la influencia de la capacitacién en la productividad

laboral de los trabajadores de la Universidad Nacional de San

Cristébal de Huamanga.

2.- Analizar las razones de la falta de capacitacién para mejorar el

rendimiento laboral de los trabajadores de la Universidad Nacional

de San Cristébal de Huamanga.

Formulacién de hipétesis de investigacién
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3.1. Hipotesis general.

La capacitacion esta asociada a los factores motivacionales de los
trabajadores de la Universidad Nacional de San Cristobal de

Huamanga.
3.2Hipo6tesis especificas.

1.- La capacitacion esta asociada con la productividad laboral de los
trabajadores de la Universidad Nacional de San Cristobal de
Huamanga.

2.- La falta de capacitacion esta asociada en el rendimiento laboral de
los trabajadores de la Universidad Nacional de San Cristébal de

Huamanga.
Identificacion y clasificacion de las variables.

Intentar precisar las variables correlaciones en estudio, no constituye una
regla clasica. Por cuanto lo que se busca son los niveles de asociacion entre
ambas variables o su relacion entre ellas. Es conveniente por lo tanto,

destacar que las variables tipicas en el presente proyecto, son las

siguientes:
. De l1a hipétesis principal
Variables

a). Capacitacion
b). Factores Motivacionales

INDICADORES.

a) Capacitaciéon
v Competencias.
v' Conocimientos
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v Comportamientos

b) Factores motivacionales
v Reconocimiento.
v Ascenso laboral.
v Remuneraciones e incentivos.

e De las Hipétesis derivadas
a). Capacitacion
b). Productividad laboral

INDICADORES

a). Capacitacion
o Servicios de calidad
o Oportunidad.
o Imagen institucional

b). Productividad laboral
v Uso eficiente de Infraestructura y servicios.
v Utilidad efectiva de recursos econémicos- financieros.
v Aprovechamiento de trabajadores.

INDICADORES

a). Falta de capacitacion
v" Ausencia de innovacion y creatividad.
v" Baja productividad.
v" Desactualizaciéon de conocimientos.

b). Rendimiento laboral
o Efectividad en la prestacion de servicios
o Evaluacién de desemperio laboral
o Logro de objetivos y metas.
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CAPITULO I

FUNDAMENTOS TEORICOS DE LA INVESTIGACION
Bases tedricas de la investigacion

Las acciones formativas dirigidas a la adquisicion y/o el desarrollo de
conocimientos, que exigen procesamiento de informaciones y toma de
decisiones, es la capacitacion, que mas se adecua a las necesidades del
presente estudio. En funcion de los criterios que se estan empleando para
el mejoramiento continuo de las organizaciones en el contexto global. Es
importante también, hacer una distincion con el concepto denominado
formacion. Se entiende por formacién a un proceso sistematico y continto
a través del cual, se tratan de modificar y/o desarrollar las habilidades de
los trabajadores. Como se puede observar, ambos conceptos encierran un
concepto clave capacitacion. Este concepto, requiere de tres acepciones
importantes, en el aprendizaje organizacional.

a) El conocimiento. Conjunto de comportamientos observables que
permitan responder eficaz y eficientemente a las exigencias planteadas
por un trabajo;

b) Conocimiento genérico. Que hace referencia a la competencia
necesaria para que la empresa, respetando los valores y la mision de la

organizacién, pueda conseguir sus objetivos estratégicos.
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¢) Conocimiento técnico. Competencia que precisa una unidad funcional,
en funcibn de su mision y objetivos dentro de la estrategia
organizacional, para conseguir sus metas y que se relacionan con los
aspectos técnicos de la misma. Estos conceptos se relacionan con:
cultura organizacional, es decir; el estilo y forma que se han hecho las
cosas, y se hacen actualmente, en la organizacion, en funcion de los

valores predominantes en la misma.

Las respuestas podrian ser muy precisas, en tanto que la concepcion
tedrica actual es muy puntual y los resultados logrados en las grandes
organizaciones, estan influyendo de manera decisiva en el mundo
organizacional como consecuencia de los nuevos paradigmas de la
tecnologia de la informacién (TIC), la reconceptualizaciéon de los valores en
funciéon del desarrollo de las competencias personales y la vision de un
mundo mas globalizado, pero no solo en el marco de las relaciones de tipo
comunicacional, de negociaciones, sino mas bien, obedece a un mejor
conocimiento del procesamiento de la informaciéon de la persona a partir,
del mejor conocimiento de la biologia humana. Y dentro de ella, el
conocimiento del cerebro y particularmente de su emergente funcional mas
elaborado en la naturaleza fisica natural y social, el comportamiento
humano.

La base del sistema organizacional a partir de la capacitaciéon para que
influya en la motivacion y satisfaccion de los trabajadores es la
credibilidad, si no hay tal patrén recurrente y de proceso de mejoramiento
continuo en la institucion cualquier forma de capacitacion resuitaria
innecesaria, e incluso inconveniente. Cuando se habla sobre gestion del
conocimiento, el concepto de capacitacién y/o formacioén, adquieren un

papel relevante en el trabajador.

El trabajador constantemente esta tomando decisiones y desarrolla su
trabajo con autonomia, se va a encontrar, dada la rapidez de los cambios
que hemos comentado, casi constantemente, con situaciones nuevas, a las
que anteriormente no habia tenido que hacer frente. Entonces, ¢que
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podemos hacer para que mantenga sus niveles de eficacia y eficiencia? La
respuesta obvia es formarle. Y ésta es una respuesta correcta: si se forma
adecuadamente a los empleados, e€stos estaran mejor preparados para
responder a los problemas que les plantea su trabajo diario. Ahora bien,
cuando hablamos aqui de formacién, ;estamos hablando de la clasica
formacion, en la que los trabajadores acuden a determinados cursos? Si,
pero los cursos siguen siendo necesarios, no pueden seguir teniendo la
estructura que han tenido clasicamente. Cuando destacamos el valor
estratégico para la organizacion, se observa que: a) mejora la
productividad, b) mejora la calidad, c) mejora la salud laboral, d) disminuye
la conflictividad, e) mejora la imagen tanto interna como externa, en otras
palabras, mejorar la competitividad. Y, cuando el valor estratégico esta
referido a la persona, es evidente que va a: a) mejorar el nivel de
competencias, b) experticia, c) multivalencia, d) polivalencia, ) mantener
nivel de empleabilidad, f) aumenta la satisfaccion. Como conclusion,
podemos decir que la formacién, tiene un importante valor estratégico tanto
para las organizaciones como para las personas; Es mas, a causa de las
caracteristicas del mundo del trabajo actual, es hoy todavia mas importante
que hace algunos afos. Sin embargo, para que la formacion adquiera este
valor estratégico hay que entender (ya hemos hecho referencia) que el
concepto se entienda en toda su amplitud y riqueza, es necesario entender
la formacién como un proceso continuo, no como una serie de acciones
puntuales. El concepto de competencias, justamente facilita una mejor
explicacién de formacion. Formacion, es el proceso sistematico y continuo
a través del cual se tratan de modificar o desarrollar los conocimientos y
comportamientos de los empleados, a través de distintas acciones
formativas, dentro del marco definido por los objetivos y planes estratégicos
de la organizacion. En esta definicion abarcamos algunas caracteristicas
de la formacién en la empresa y que, estan explicitadas en ella: i) proceso
sistematico; ii) proceso continuo; iii) conocimientos y comportamientos; iv)
conocimientos (saber). En general, cuando los programas de formacion se
refieren solo a este componente de las competencias, se suele hablar de
instruccién, v) saber hacer, es decir a como aplicar los conocimientos en la
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solucion de problemas practicos concretos, vi) cuando la formacion se
dirige al cambio de actitudes (saber estar), se suele hablar de
adoctrinamiento, y por Ultimo vii) la formacién también se debe dirigir a los

aspectos'motivacionales (querer hacer) de los conocimientos.
{

2. Marco tedrico de la investigacién.
Conceptos de capacitacion

La capacitacion es una técnica de formacién que se brinda a una persona o
individuo en donde éste puede desarrollar sus conocimientos y habilidades de
manera mas eficaz y eficiente.

La funcién de capacitacion, se define con el siguiente concepto:

Simén Dolan, nos dice que la capacitacion del empleado consiste en un
conjunto de actividades cuyo proposito es mejorar su rendimiento presente o
futuro, aumentando su capacidad a través de la mejora de sus conocimientos,
habilidades y actitudes.’

El programa de capacitacion implica brindar conocimientos, que luego
permitan al trabajador desarrollar su labor y sea capaz de resolver los
problemas que se le presenten durante su desempefo. Esta repercute en el
individuo de dos diferentes maneras:

» Eleva su nivel de vida. La manera directa de conseguir esto es a través
del mejoramiento de sus ingresos, por medio de esto tiene la oportunidad
de lograr una mejor plaza de trabajo y aspirar a un mejor salario.

e Eleva su productividad. Esto se logra cuando el beneficio es para ambos,
es decir empresa y empleado.

La capacitacion de los recursos humanos en las universidades, y
particularmente en la Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga,
debe brindarse al individuo en la medida necesaria, haciendo énfasis en los

! DOLAN, Simén, La Gestién de los Recursos Humanos, McGraw-Hill, Espaia 1999. Pag. 127.
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puntos especificos y necesarios para que pueda desempefarse eficazmente
en su puesto. Una exagerada especializacion puede dar como resultado un
bloqueo en las posibilidades del personal y un decrecimiento en la
productividad del individuo.

Segun Dessler Gary, La capacitacion consiste en proporcionar a los
empleados, nuevos o actuales, las habilidades necesarias para desempefar
su trabajo. La capacitacién, podria implicar mostrar a un operador de
maquina como funciona su equipo, a un nuevo vendedor como vender el
producto de la empresa, o inclusive a un nuevo supervisor como entrevistar y

evaluar a los empleados.?

El entrenamiento para /dalberto Chiavenato es un proceso educativo a corto
plazo, aplicado de manera sistematica y organizada, mediante el cual las
personas aprenden conocimientos, actitudes y habilidades, en funcion de
objetivos definidos. El entrenamiento implica la transmision de conocimientos
especificos relativos al trabajo, actitudes frente a aspectos de la organizacion,
de la tarea y del ambiente, y desarrollo de habilidades. Cualquier tarea, ya

sea compleja o sencilla, implica necesariamente estos tres aspectos.®

3. Importancia de la capacitacion de recursos humanos.

En la actualidad la capacitacion de los recursos humanos es la respuesta a la
necesidad que tienen las empresas o instituciones de contar con un personal
calificado y productivo.

La obsolescencia, también es una de las razones por la cual, las instituciones
se preocupan por capacitar a sus recursos humanos, pues ésta procura
actualizar sus conocimientos con las nuevas técnicas y métodos de trabajo

que garantizan eficiencia.

2 DESSLER, Gary, Administracion de Personal, Prentice Hall, 6ta. Edicion, México 1994, Ob. Cit. Pag. 239.
3 CHIAVENATO, Idalberto, Administracién de Recursos Humanos, Mc Graw Hill, Sta. Edicion, Santa fe de
Bogota, Colombia 1999, Pag. 557, 558 y 559.
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Para las empresas u organizaciones, la capacitacién de recursos humanos
debe ser de vital importancia porque contribuye al desarrollo personal y
profesional de los individuos a la vez que redunda en beneficios para la
empresa o institucion.

3. Beneficios de la capacitacion

La capacitacion constituye una de las mejores inversiones en recursos
humanos y una de las principales fuentes de bienestar para el personal y la
organizacion.

¢Como beneficia la capacitacion a las organizaciones?

¢ Conduce a rentabilidad mas alta y a actitudes mas positivas.
* Mejora el conocimiento del puesto en todos los niveles.

o Crea mejor imagen.

« Mejora la relacion jefes-subordinados.

+ Se promueve la comunicacion en toda la organizacion.

* Reduce la tension y permite el manejo de areas de conflictos.

¢ Como beneficia la capacitacion al personal?

e Ayuda al individuo para la toma de decisiones y solucién de problemas.
e Alimenta la confianza, la posicion asertiva y el desarrollo.

e Contribuye positivamente en el manejo de conflictos y tensiones.

o Forja lideres y mejora las aptitudes comunicativas.

e Sube el nivel de satisfaccion con el puesto.

e Permite el logro de metas individuales.

e Desarrolla un sentido de progreso en muchos campos.

e Elimina los temores a la incompetencia o la ignorancia individual*.

4 Werther, William, administracién de personal y Recursos Humanos, 4ta. Edicién. Mc Graw Hill, México,
1995, Pag. 210

33



¢ Como establecer objetivos de la capacitacion?

Los principales objetivos son:

» Productividad. Las actividades de capacitacion no solo deberian aplicarse a
los empleados nuevos sino también a los trabajadores con experiencia. La
instruccion puede ayudarle a los empleados a incrementar su rendimiento y
desempeno en sus asignaciones laborales actuales.

o Calidad. Los programas de capacitacion y desarrollo apropiadamente
disefiados e implantados también contribuyen a elevar la calidad de la
produccion de la fuerza de trabajo. Cuando los trabajadores estan mejor
informados acerca de los deberes y responsabilidades de sus trabajos y
cuando tienen los conocimientos y habilidades laborales necesarios son
menos propensas a cometer errores costosos en el trabajo.

e Planeacion de los recursos humanos. La capacitacion y desarrolio del
empleado puede ayudar a la compafiia y a sus necesidades futuras de
personal.

» Prestaciones indirectas. Muchos trabajadores, especialmente los gerentes
consideran que las oportunidades educativas son parte del paquete total de
remuneraciones del empleado. Esperan que la compafia pague los

programas que aumenten los conocimientos y habilidades necesarias.

» Salud y seguridad. La salud mental y la seguridad fisica de un empleado
suelen estar directamente relacionados con los esfuerzos de capacitacion y
desarrollo de una organizacién. La capacitacion adecuada puede ayudar a
prevenir accidentes industriales, mientras que en un ambiente laboral seguro
puede conducir actividades mas estables por parte del empleado.

¢ Prevencioén de la obsolescencia. Los esfuerzos continuos de capacitacion
del empleado son necesarios para mantener actualizados a los trabajadores
de los avances actuales en sus campos laborales.
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La obsolescencia del empleado puede definirse como la discrepancia
existente entre la destreza de un trabajador y la exigencia de su trabajo. La
obsolescencia puede controlarse mediante una atencion constante al
prondstico de las necesidades de los recursos humanos, el control de
cambios tecnolégicos y la adaptaciéon de los individuos a las oportunidades
asi como los peligros del cambio tecnologico.

» Desarrollo personal. No todos los beneficios de capacitacion se reflejan en
esta misma. En el ambito personal los empleados también se benefician de
los programas de desarrollo administrativo, facilitan a los participantes una
gama mas amplia de conocimientos, una mayor sensacién de competencia y
un sentido de conciencia, un repertorio mas grande de habilidades y otras
consideraciones, son indicativas del mayor desarrollo personal. Ademas de
los objetivos sustentados en los parrafos precedentes, se pueden mencionar
complementariamente, los siguientes objetivos:

e Prepara al personal para la ejecucién inmediata de las diversas tareas del

cargo.

o Proporciona oportunidades para el desarrollo continuo, no sélo en un
cargo actual, sino también en otras funciones en las cuales puede ser

considerada la persona.

e Cambia la actitud de las personas, bien sea para crear un clima mas
satisfactorio entre los empleados, aumenta su motivacién o hacerlos mas

receptivos a las técnicas de supervision y gerencia.’

5. Determinacion de las necesidades

Al introducir un programa de capacitacion, principalmente se deben evaluar

las necesidades de los empleados y de la organizacion.

¢Como determinar las necesidades de capacitacion?

5 CHIAVENATO, Idalberto, Administracién de Recursos Humanos, Ob. Cit. Pag. 559.
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El inventario de necesidades de capacitacién es un diagnostico que debe
basarse en informacién pertinente, gran parte de la cual debe ser agrupada
de modo sistematico, en tanto que otra reposa disponible en manos de ciertos
administradores de linea. El inventario de necesidades de capacitaciéon es
una responsabilidad de linea y una funcion de staff corresponde al
administrador de linea la responsabilidad de detectar los problemas
provocados por la carencia de capacitacion. A él le compete todas las
decisiones referentes a la capacitacién, bien sea que utilice o no los servicios
de asesoria prestados por especialistas en capacitacion.

Los principales medios utilizados para efectuar el inventario de

necesidades de capacitacion: ¢

o Evaluacion del desempefno. Mediante ésta, no so6lo es posible descubrir a
los empleados que vienen ejecutando sus tareas por debajo de un nivel
satisfactorio, sino averiguar también qué sectores de la empresa reclaman
una atencién inmediata de los responsables de |la capacitacion.

* Observacion. Verificar donde hay evidencia de trabajo ineficiente, como
dafio de equipo, atraso en el cronograma, pérdida excesiva de materia
prima, numero elevado de problemas disciplinarios, alto indice de

ausentismo, rotacion elevada, etc.

e Cuestionarios. Investigaciones mediante cuestionarios y listas de
verificacién (check list) que evidencien las necesidades de capacitacion.

+ Solicitudes de supervisores y gerentes: Cuando la necesidad de
capacitacion apunta a un nivel mas alto, los propios gerentes y
supervisores son propensos a solicitar la capacitacion para su personal.

Entrevistas con supervisores y gerentes. Contactos directos con
supervisores y gerentes respecto de problemas solucionables mediante

¢ DESSLER, Gary “Administracién de Personal” Prentice Hall México, 1994 Pag. 166-177
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capacitacion, que se descubren en las entrevistas con los responsables de
los diversos sectores.

e Reuniones inter departamental. Discusiones acerca de asuntos
concernientes a objetivos organizacionales, problemas operativos, planes

para determinados objetivos y otros asuntos administrativos.

» Examen de empleados: Resultados de los examenes de seleccion de
empleados que ejecutan determinadas funciones o tareas.

¢ Modificacion del trabajo. Cuando se introduzcan modificaciones parciales
o totales en las rutinas de trabajo, es necesario capacitar previamente a los
empleados en los nuevos métodos y procesos de trabajo.

o Entrevistas de salida. Cuando el empleado va a retirarse de la empresa,
es el momento mas apropiado para conocer su opinion sincera acerca de la
empresa y las razones que motivaron su salida. Es posible que salgan a
relucir deficiencias de la organizacion, susceptibles de correccion.’

6. Técnicas de capacitacion®

Después de determinar las necesidades de capacitacion y de establecer los
objetivos de capacitaciéon de sus empleados, se puede llevar a cabo la
capacitacion. Las ventajas y desventajas de las técnicas de capacitacion mas

comunes son las siguientes.

* Capacitacion en el puesto: Contempla que una persona aprenda una
responsabilidad mediante su desempefio real. En muchas compaiias
este tipo de capacitacién es la unica clase de capacitacion disponible y

generalmente incluye la asignacion de los nuevos empleados a los

" CHIAVENATO, Idalberto, Administracién de Recursos Humanos, Op. Cit. , Pag. 567- 569.
8 KOONTZ, Harold and WEIHRICH, Henz. “Administracién. Una perspectiva global” Editorial Mc Graw Hill,
11ava Edicion, 1998. Pag. 156 y 157.
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trabajadores o los supervisores experimentados que se encargan de la
capacitacion real. Existen varios tipos de capacitacion en el puesto.
Probablemente, la mas conocida es el método de instruccién o substituto,
en la que el empleado recibe la capacitaciéon en el puesto de parte de un
trabajador experimentado o el supervisor mismo. En los niveles mas
bajos, la instruccién podria consistir solamente en que los nuevos
trabajadores adquieran la experiencia para manejar la maquina

observando al supervisor.

+ Capacitacion por instruccion del puesto (CIP). Requiere hacer una lista
de todos los pasos necesarios en el puesto, cada uno en su secuencia
apropiada. Junto a cada paso, se lista también un punto clave
correspondiente (si 1o hay). Los pasos muestran qué se debe hacer,
mientras que los puntos clave muestran cémo se tiene que hacer y por

qué.

e Conferencias. Es una manera rapida y sencilla de proporcionar
conocimientos a grupos grandes de personas en capacitacion. Como
cuando hay que ensefiar al equipo de ventas las caracteristicas
especiales de algun nuevo producto. Si bien en estos casos se pueden
utilizar materiales impresos como libros y manuales, esto podria
representar gastos considerables de impresion y no permitir el
intercambio de informacién de las preguntas que surgen durante las

conferencias.

+ Técnica audiovisual. La presentacion de informacién a los empleados
mediante técnicas audiovisuales como peliculas, circuito cerrado de
television, cintas de audio o de video puede resultar muy eficaz y en la
actualidad estas técnicas se utilizan con mucha frecuencia. Los

audiovisuales son mas costosos que las conferencias convencionales.

* Aprendizaje programado. Método sistematico para ensefiar habilidades
para el puesto, que implica presentar preguntas o hechos y permite que la
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persona responda, para posteriormente ofrecer al empleado

retroalimentacion inmediata sobre la precision de sus respuestas.

o Capacitacion vestibular por simulacros: Es una técnica en la que los
empleados aprenden en el equipo real o simulado que utilizaran en su
puesto, pero en realidad son instruidos fuera del mismo. Por tanto, la
capacitacion vestibular busca obtener las ventajas de la capacitacion en el
trabajo sin colocar realmente en el puesto a la persona en capacitacion.
Esta técnica es casi una necesidad en los puestos donde resulta
demasiado costoso o peligroso capacitar a los empleados directamente
en el puesto.’

Formulacion y contenidos del programa
Fase 1. Detectar necesidades de capacitacion (DNC)

Los gerentes y empleados de recursos humanos deben permanecer alerta a
los tipos de capacitacion que se requieren, cuando se necesitan, quién los
precisa y qué meétodos son mejores para dar a los empleados el
conocimiento, habilidades y capacidades necesarios. La evaluacion de
necesidades comienza con un analisis de la organizacién. Los gerentes
deben establecer un contexto para la capacitacion decidiendo dénde es mas
necesaria, como se relaciona con las metas estratégicas y cual es la mejor

manera de utilizar los recursos organizacionales.
Fase 2. Disefio del programa de capacitacién

Los expertos creen que el disefio de capacitacion debe enfocarse al menos
en (04) cuatro cuestiones relacionadas:

+ Obijetivos de capacitacion;

¢ Deseo y motivacion de la persona;

¢ Principios de aprendizaje; vy,

¢ Caracteristicas de los instructivos.

° DESSLER, Gary, Administracion de Personal. Ob. Cit., Pag. 244-247.
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Objetivos de capacitacion

¢ Resultados deseados de un programa de entrenamiento.

e Disposicion y motivacion de la persona:

Dos condiciones previas para que el aprendizaje influya en el éxito de las
personas que lo recibiran. La buena disposicion, se refiere a los factores de
madurez y experiencia que forman parte de sus antecedentes de
capacitacion. Para que se tenga un aprendizaje 6ptimo, los participantes
deben reconocer la necesidad del conocimiento o nuevas habilidades, asi
como conservar el deseo de aprender mientras avanza la capacitacion. Las
siguientes (06) seis estrategias pueden ser esenciales:

o Utilizar el refuerzo positivo;

¢ Eliminar amenazas y castigos,

o Ser flexible;

e Hacer que los participantes establezcan metas personales;
e Disefiar una instruccion interesante; v,

o Eliminar obstaculos fisicos y psicolégicos de aprendizaje.

Principios pedagogicos de aprendizaje

Los principios de aprendizaje (llamados también principios pedagogicos)
constituyen las guias de los procesos de aprendizaje efectiva.

Mientras mas se utilicen estos principios en el aprendizaje, mas
probabilidades habra de que la capacitacion resulte efectiva. Estos principios
se refieren a: participacién, repeticion, relevancia, transferencia,

retroalimentacion.

Fase 3. Implementar el programa de capacitacion

Existe una amplia variedad de métodos o técnicas para capacitar al personal
que ocupa puestos no ejecutivos. Ninguna técnica es siempre la mejor, el
adecuado método depende de:
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o La efectividad respecto al costo.

» El contenido deseado del programa.

» Laidoneidad de las instalaciones con que se cuenta.
e Las preferencias y la capacidad de las personas.

o Las preferencias y capacidad del capacitado.

e Los principios de aprendizaje a emplear.

La capacitacion de aprendices y los programas de internado revisten especial
eficacia porque brindan experiencia en el puesto y fuera de éste. Otros
métodos fuera del trabajo incluyen las conferencias o discusiones, la
capacitacion en el aula, la instruccion programada, la capacitacién por
computadora, las simulaciones, los circuitos cerrados de television, la
capacitacion a distancia y los discos interactivos de video.

Todos estos métodos pueden suponer una aportacion al esfuerzo de
capacitacion de un costo relativamente bajo en relacion con la cantidad de
participantes que es posible acomodar

Fase 4. Evaluacion del programa de capacitacion

Existen (04) cuatro criterios basicos para evaluar la capacitacion
¢ Reacciones;

¢ Aprendizaje;

e Comportamiento; vy,

¢ Resultados.

Criterio 1. Reaccion. Los participantes tienen mas probabilidades de
enfocarse en los principios de capacitaciéon y utilizar la informacion en su

trabajo.

Criterio 2. Aprendizaje. Probar el conocimiento y las habilidades antes de un
programa de capacitacion, proporciona un parametro basico sobre los
participantes, que pueden medirse de nuevo después de la capacitacién para
determinar la mejora.
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Criterio 3. Comportamiento. El comportamiento de los participantes no
cambia una vez que regresan al puesto. La transferencia de la capacitacion
es una implantacion efectiva de principios aprendidos sobre los que se
requiere en el puesto. Para maximizar se pueden adoptar varios enfoques

* Presentar elementos idénticos.

o Enfocarse en los principios generales.

o Establecer un clima para la transferencia.

Criterio 4. Resultados. Con relacion a los criterios de resultados, se piensa
en términos de utilidad de los programas de capacitaciéon. Tal es el caso del
modelo Benchmarking, que es un procedimiento para evaluar las practicas y
los servicios de la propia organizacién, comparandolos con los de los lideres

reconocidos, a fin de identificar las areas que requieren mejoras.
Métodos de evaluacion™

Los métodos de evaluacion basados en el desempero pasado comparten la
ventaja de versar sobre algo que ya ocurrido y que en consecuencia puede,
hasta cierto punto, ser medido.

Las técnicas de evaluacion.

» Escalas de puntuacion. Probablemente el método mas antiguo y de
uso comun en la evaluacién de desempefo, sea la utilizacion de
escalas de puntuacién, método en el que el evaluador debe conceder
una evaluacién subjetiva del desenvolvimiento del empleado en una
escala que va de bajo a alto. La evaluacion se basa unicamente en
opiniones de la persona que confiere la calificacion. Se acostumbra
conceder valores numéricos a cada punto a fin de permitir la obtencion

de varios coOmputos.

e Método de seleccion forzada. Es un método de evaluacion
desarrollado por un equipo de técnicos estadounidenses, durante la

"9 Fernando Arias Galicia Administracién de Recursos Humanos Editorial Trillas. Pag.478
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segunda guerra mundial, para la escogencia de los oficiales de las
fuerzas armadas de su pais, que debian ser promovidos. El ejercito
deseaba lograr un sistema de evaluaciéon que neutralizara los efectos
de halo (ocurre cuando el evaluador califica al trabajador antes de
llevar a cabo la observaciéon de su desempefio, este problema se
presenta cuando el evaluador debe calificar a sus amigos y a quienes

no lo son), el subjetivismo, y el proteccionismo propio del método.

Los métodos utilizados hasta entonces no permitian resultados
efectivos.

Ventajas

Proporciona resultados mas confiables y exentos de influencias
subjetivas y personales, por cuanto elimina el efecto de

generalizacién (halo).

Su aplicacion es simple y no requiere preparacion intensa o
sofisticada de los evaluadores.

Reduce las distorsiones introducidas por el evaluador.

Es facil de aplicar y se adapta a una gran variedad de puestos.
Desventajas

e Su elaboracion e implementacién son complejas, exigiendo un
planeamiento muy cuidadoso y demorado.

e Cuando se utiliza para fines de desarrollo de recursos humanos,
necesita una complementacion de informaciones acerca de las
necesidades de entrenamiento potencial de desarrollo.

* Deja de evaluar sin ninguna nocion del resultado de la evaluacion

con respecto a los subordinados.
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¢ Método de investigacion de campo. Es un método de desempeiio
desarrollado con base en entrevistas de un especialista en evaluacion
con el supervisor inmediato, mediante el cual se verifica y se evalua el
desempefio de sus subordinados, determinandose las causas, los
origenes y los motivos de tal desemperio, por medio del analisis de
hechos y situaciones. Es un método mas amplio que permite ademas
de un diagnostico del desempefio del empleado, la posibilidad de
planear junto con el superior inmediato su desarrolio en el cargo y en la
organizacion.

e Mediante este método, la evaluacién de desemperfio la efectua el
supervisor (jefe), pero con asesoria de un especialista (staff) en
evaluacion del desempefo. El especialista va a cada una de las
secciones para entrevistar a los jefes sobre el desempefio de sus
respectivos subordinados.

Se lleva a cabo siguiendo los (03) tres siguientes pasos.

Evaluacion inicial. El desempefio de cada funcionario se evalua inicialmente
en uno de los tres aspectos siguientes; desempefic mas satisfactorio,
desemperio satisfactorio, desempefio menos satisfactorio.

Andlisis suplementario. Una vez definida la evaluacion inicial del
desempenio de cada funcionario, ese desempefio pasa a ser evaluado con
mayor profundidad a través de preguntas del especialista al jefe.

Planeamiento. Una vez analizado el desempefio se elabora un plan de
acciéon, que puede implicar conserjeria al funcionario, readaptacion del
funcionario, entrenamiento, desvinculaciéon y sustituciéon, promocion a otro
cargo o mantenimiento en el cargo.

Seguimiento: Se trata de una verificaciéon o comprobacion del desempeno

cada funcionario.

Ventajas
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v Cuando esta precedido de (02) dos etapas preliminares de analisis de la
estructura de cargos y de analisis de las aptitudes y calificaciones
profesionales necesarias, permite al supervisor una profunda visualizacién
no solo del contenido de los cargos bajo su responsabilidad, sino también
de las habilidades, las capacidades y los conocimientos exigidos.

v" Proporciona una relacién provechosa con el especialista en evaluacion,
quien presta al supervisor una asesoria y un entrenamiento de alto nivel en
la evaluacién de personal.

v Permite efectuar una evaluaciéon profunda, imparcial y objetiva de cada
funcionario, localizando las causas de comportamiento y las fuentes del
problema.

v Permite un planeamiento de accion capaz de retirar los obstaculos y
proporcionar mejoramiento del desemperio.

v" Permite un acoplamiento con el entrenamiento, plan de carreras.

v' Acentla la responsabilidad de linea y la funcién de staff en la evaluacién de
personal. Es el método de evaluacion mas completo.

Desventajas

v Tiene elevado costo operacional, por la actuaciéon de un especialista en

evaluacion.

v Hay retardo en el procedimiento por causa de la entrevista uno a uno con
respecto a cada funcionario subordinado y al supervisor.

Método comparacion por pares. Es un método que compara a los
empleados en turnos de a dos, y se anota en la columna de la derecha aquél
que se considera mejor en cuanto al desempefio. En este método también
pueden utilizarse factores de evaluacion, de este modo cada hoja del
formulario sera ocupada por un factor de evaluaciéon de desemperio.
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El evaluador debe comparar a cada empleado contra todos los que estan
evaluados en el mismo grupo. La base de la comparacién es, por lo general el
desempeno global. El nimero de veces que el empleado es considerado

superior a otro se puede sumar, para que constituya un indice.

Escala de calificacion basada en el comportamiento

Utiliza el sistema de comparacion del desempefio con determinados
parametros conductuales especificos.

Descripcion de desempefio aceptable y desempefio inaceptable obtenida por
los disefiadores del puesto, otros empleados y el supervisor.

Ventajas

v' Se determinan parametros objetivos que permiten medir el desemperio.
v" Reduce los elementos de distorsion y subjetividad.

Desventajas

v' Este método sélo puede contemplar un nimero limitado de elementos
conductuales para ser efectivo y de administracién practica.

v La mayor parte de los supervisores no mantiene actualizado los registros,

debido a lo cual se reduce la actividad de este enfoque.

v Los métodos de evaluacion basados en el desemperio a futuro se centran
en el desempefio venidero mediante la evaluacién del potencial del
empleado, o el establecimiento de objetivos de desempefio. Pueden
considerarse (04) cuatro técnicas basicas.

Evaluaciones psicolégicas. Se emplean psicélogos para evaluaciones, su
funcion esencial es la evaluacion del potencial del individuo y no su
desemperio anterior. La evaluacién consiste, generalmente, en entrevistas en
profundidad, en examenes psicoldgicos, platicas con los supervisores, etc. Se
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pueden tomar decisiones de ubicacion y desarrollo que conforman la carrera
profesional del empleado. Debido a que el procedimiento es lento y costoso,
generalmente se reserva a gerentes jovenes y brillantes, de quienes se
consideran que poseen gran potencial de ascenso.

Método de los centros de evaluacion. Son una forma estandarizada para la
evaluacion de empleados, que se basa en tipos muiltiples de evaluacion y
multiples evaluadores. Esta técnica suele utilizarse para grupos gerenciales
de nivel intermedio que muestran gran potencial de desarrollo.

7. Los factores motivacionales
Importancia de la motivacion™

A medida que los mercados se hacen mas exigentes y competitivos las
organizaciones dependen mas del conocimiento, creatividad y lealtad del
factor humano, este desempefio extra de la gente no es faciimente
conseguible mediante la intimidacién o el autoritarismo. Por el contrario, la
actitud favorable de los trabajadores hacia los objetivos de la organizacién se
promueve mediante la creacion de un conjunto de condiciones motivantes.
Por otro lado, podemos decir que los directivos encargados de liberar y
conducir la energia humana de la organizacidon requieren conocer
suficientemente el proceso motivacional y las necesidades que mueven a la
gente.

Factores higiénicos y factores de motivacion.
La teoria de los (02) dos factores desarrollada por Herzberg'? busca explicar

el comportamiento /aboral de los individuos. Segun esta teoria, existen dos

factores':

" Castillo Aponte, José, administracion de Personal: Un enfoque hacia la calidad humana; ECOE Ediciones
Santa Fe DE Bogota-Colombia, 1993, Pag.195

"2 Frederick Herzberg, Bernard Mausner, Barbara B Snyderman The Motivaction to Work, New Cork, Jhon
Wiley & Sons 1959 pag. 522 - 530

" Frederick Herzberg,, Wirk and Nature of Man, Cleveland, The World Punlishing, 1996 pag. 120- 128
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a.

Factores higiénicos o factores extrinsecos. Se localiza en el ambiente que
rodea al individuo y se refiere a las condiciones en las cuales desempefia su
trabajo. Los factores higiénicos no estan bajo el control del individuo, puesto

que son administrados por la empresa.

Los principales factores higiénicos son los salarios, los beneficios sociales, el
tipo de jefatura o supervision que el individuo experimenta, las condiciones
fisicas de trabajo, la politica de la empresa, el clima de relaciones entre la
direccion y el individuo, los reglamentos internos, etc. Son factores de
contexto que se sitian en el ambiente externo que rodea al individuo.

Factores motivacionales o factores intrinsecos. Estan relacionados con el
contenido del cargo o con la naturaleza de las tareas que el individuo ejecuta.
Los factores motivacionales estan bajo el control del individuo y abarcan los
sentimientos de autorrealizacién, crecimiento individual y reconocimiento
profesional.

Los factores motivacionales dependen de la naturaleza de las tareas
ejecutadas. Tradicionalmente, las tareas se han definido y distribuido con la
Gnica preocupacion de atender los principios de eficiencia y economia, sin
tener en cuenta los componentes de desafio y oportunidad para la creatividad
y la significacién psicolégica del individuo que las ejecuta.

En otras palabras, la teoria de los (02) dos factores establece que':

o La satisfaccion en el cargo es funcion del contenido del cargo o de las
actividades excitantes y estimulantes de éste: son los factores
motivacionales.

o La insatisfaccion en el cargo es funcién del contexto, es decir, del
ambiente, del salario, de la supervision, de los colegas y del contexto
general del cargo, son los factores higiénicos.

14 Abraham K. Korman, industrial and Orgnizational Psychology, Englewood Cliffs, Printice may, 1971, Pag. 147

48



FACTORES MOTIVACIONALES Y FACTORES HIGIENICOS

FACTORES MOTIVACIONALES FACTORES HIGIENICOS
(de satisfaccion) (de Insatisfaccion)
Contenido del cargo Contexto del cargo

(cébmo se siente el individuo en su (como se siente el individuo en la

cargo) empresa)

Trabajo en si Condiciones de trabajo

Realizacion personal Administracion en la empresa
Reconocimiento Salario

Progreso profesional Relaciones con el superior

R B P s
SN S

Responsabilidad Beneficios y servicios sociales

Enriquecimiento del cargo'®

El enriquecimiento del cargo trae efectos deseables como el aumento de la
motivacion y la productividad, asi como la reduccion del ausentismo y la
rotacion de personal, como se estudio anteriormente.

Maslow'® realiza un abordaje al tema basado en una jerarquia de
necesidades, pero desde una perspectiva humanistica, sin embargo esta
teoria pudiera ser facilmente extrapolada a aspectos mas especificos en las
empresas, en primer lugar hace alusién a las necesidades fisiolégicas las
cuales pueden ser traducidas en dieta apropiada, ambiente donde se pueda
respirar aire puro, regimenes de trabajo y descanso favorable, medidas para
contrarrestar los efectos negativos del trabajo; en segundo lugar, las
necesidades de seguridad pudiendo ser vistas como: asegurar fuentes de
empleo, salario, grupos de medidas técnicas —organizativas, organizacién del
trabajo estable y adecuado, manteniendo informado a los trabajadores de

12 Fredenck Herzberg,, Wirk and Nature of Man, Cleveland, The World Punlishing, 1996 pag. 330 - 340
' Abraham Maslow. * A rheory of human motivation”, Psychological Review, Julio de 1943, pp. 370-396.
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posibles cambios o modificaciones en el contexto laboral, en tercer lugar,
presenta las de amor y pertenencia que pudieran ser vistas como
necesidades, ser fieles a los valores y normas colectivas desplegando
esfuerzos para lograr los objetivos de la entidad, en cuarto lugar, se localizan
las necesidades de estima que se asocian a elementos como el grado de
responsabilidad y estatus de los trabajadores, estimulos espirituales,
posibilidad de decisiones, promocién hacia cargos de mayor jerarquia, en
quinto lugar, las de realizacion relacionadas con las labores que ofrecen retos
a las capacidades del trabajador, que sean complejas, interesantes o dificiles
en las cuales es imprescindible el desarrollo profesional continuo, en sexto
lugar, las necesidades cognoscitivas las cuales engloban los deseos del ser
humano de conocer y comprender los diferentes aspectos del ambiente
laboral en que viven y que llevan a explorar, indagar y experimentar nuevas
impresiones y en séptimo lugar se encuentran las necesidades esteéticas
viéndolas como el deseo del ser humano de vivir en armonia, en ambiente
limpios ordenados y decorados. 161463
6146

Hezberg'’ en su teoria hace alusién a dos tipos de factores motivacionales los
intrinsecos y los extrinsecos. La presencia de condiciones del ambito laboral
(factores extrinsecos), no implican necesariamente que el hombre se
encuentre motivado, pues en muchas ocasiones, los hombres presentan
estas condiciones y sus necesidades econéomicas completamente satisfechas
y no se encuentran del todo motivado. Le concede mayor importancia a los
aspectos que se encuentran inmersos en la actividad laboral (factores
intrinsecos). Aunque no deja de tener razén en estos tiempos las
concepciones han cambiado, los trabajadores en su gran mayoria se
encuentran mas motivados al ser estimulados materialmente (médulos, plus,
reservaciones lugares turisticos y otras remuneraciones que recibiendo
diplomas de reconocimiento, con los primeros se encuentran mas

responsables y cumplen para llegar a la meta de poderlo obtener.

Teoria de los factores de Herzberg

" Frederick Herzberg, Wirk and Nature of Man, Cleveland, The World Punlishing, 2000. Pag. 70-74
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Frederick Herzberg'®; psicologo y consultor norteamericano.

Frederick Herzberg'®; formulé la teoria de los (02) dos factores para explicar

mejor el comportamiento de las personas en el trabajo y plantea la existencia

de dos factores que orientan el comportamiento de las personas. Su efecto es

como un medicamento para el dolor de cabeza, combaten el dolor, pero no

mejora la salud. Por estar relacionados con la insatisfaccion, son los factores

de insatisfaccion.

(1 Factores motivacionales o factores intrinsecos, estos factores estan bajo el

control del individuo (persona) ya que se relaciona con lo que él hace y
desempena. Los factores materiales involucran sentimientos relacionados
con el crecimiento individual, el reconocimiento profesional y las
necesidades de autorrealizacion que desempefia en su trabajo. Las tareas
y cargos son disefiados para atender con los principios de eficiencia y de
economia, suspendiendo oportunidades de creatividad de las personas.
Esto hace perder el significado psicolégico del individuo, el desinteres
provoca la "desmotivacion” ya que la empresa soélo ofrece un lugar decente
para trabajar.

Segun Herzberg®, los factores motivacionales sobre el comportamiento de

las personas son mucho mas profundos y estables cuando son optimos.

Por el hecho de estar ligados a la satisfaccion del individuo son factores de
satisfaccion.

También destaca que los factores résponsables de la satisfaccion
profesional de las personas estan desligados y son distintos de los factores
de la insatisfaccion. Para él “el opuesto de la satisfaccion profesional no

seria la insatisfaccién sino ninguna satisfaccion”

'* Frederick Herzberg, Wirk and Nature of Man, Cleveland, The World Punlishing, Ob. Cit. 1996 pag. 141-150
"9 Frederick Herzberg,, Wirk and Nature of Man, Cleveland, The World Punlishing, 2000. Ob. Cit. Pag. 63-70

2 Frederick Herzberg,, Wirk and Nature of Man, Cleveland, The World Punlishing, 2000 Ob-Cit.pag 72
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Factores de satisfaccion y factores de insatisfaccion.

En otros términos, la teoria de los dos factores de Herzberg®' afirma que

- La satisfaccion en el cargo es funcién del contenido o de las actividades
retadoras y estimulantes del cargo que la persona desempefa, son
factores motivacionales o de satisfaccion.

Enriquecimiento vertical y horizontal del cargo

Los factores de Herzberg?’ se refieren a las necesidades primarias de
maslow®®, necesidades fisioldgicas y necesidades de seguridad, aunque
incluye algun tipo social.

Mientras que los factores motivacionales se refieren a necesidades
secundarias, de estima y autorrealizacion.

Algunos posibles efectos del enriquecimiento del cargo

EFECTOS DESEABLES EFECTOS INDESEABLES
* Aumento de la motivacion * Aumento de la ansiedad
* Aumento de la productividad * Aumento del conflicto

| * Sentimiento de explotacion

* Reduccion del ausentismo del cargo * Reduccion de las

relaciones interpersonales

* Reduccion de la rotaciéon del personal

Interpretacion del modelo de dos factores®*. Como sucede en todas las
teorias de la motivaciéon, el modelo de los dos factores ha sido objeto de
criticas y de aceptacion por los analistas de la motivacion. Antes de la

2! Frederick Herzberg,, Wirk and Nature of Man, Cleveland, The World Punlishing, 2000 Ob-Cit.pag 78-79

2 Abraham Maslow. “ Arheory of human motivation”, Psychological Review, Julio de 1943, Pag.345

% Abraham Maslow. * Arheory of human motivation”, Psychological Review, Julio de 1943, Ob. Cit. Pag.348-
349

* Davis, Keith/Newstrom,Jhon W; Comportamiento Humano en el trabajo, comportamiento organizacional,
Octava Edicién,Editorial Mc Graw Hill, México, P4g. 126.

52



investigacion de Herzberg, los gerentes tendian a centrar su atencion en los
factores extrinsecos (mantenimiento), generalmente con resultados muy
pobres. La distincion entre los motivadores y elementos de mantenimiento,
amplid su perspectiva al mostrar el rol potencialmente poderoso de las
recompensas intrinsecas que derivan del trabajo mismo. (Esto se relaciona
con muchos otros desarrollados conductualmente importantes, como el
enriquecimiento del puesto y la calidad de vida en el trabajo, que se analizan
posteriormente). No obstante se dijo también a los gerentes que no podian
dejar de considerar una amplia gama de factores que crean cuando menos
un medio de trabajo neutral.

El modelo de Herzberg, igual que el de Maslow, ha sido objeto de criticas.
No se puede aplicar universalmente ya que se aplica mejor a los empleados
gerenciales, profesionales y de oficina con niveles superiores. ElI modelo
reduce notablemente el impacto motivacional aparente de la paga, el status
y las relaciones con los demas ya que se les identifica como factores de
mantenimiento. Parece también estar “Orientado al método” lo que quiere
decir que solamente el sistema de Herzberg (solicitar informes de
experiencias laborales favorables y desfavorables) produce el modelo de los
(02) dos factores. El ego de los entrevistados le lleva a producir informes
parciales con el resultado de que parece que hay (02) dos factores cuando
en realidad podria haber solamente (01) uno.

Estilos de la administracion

La teoria del comportamiento busca demostrar la variedad de estilos de
administracion que estan a disposicion del administrador. La administracion
de las organizaciones en general esta fuertemente condicionada por los
estilos con que los administradores dirigen dentro de ellas, el
comportamiento de las personas. A su vez, los estilos de administracion
dependen, sustancialmente, de las convicciones los que administradores
tienen con respecto al comportamiento humano dentro de la organizacion.
Estas convicciones moldean no solo la manera de conducir las personas,
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sino la forma como se divide el trabajo y se planean y organizan las
actividades. Las organizaciones son proyectadas y administradas de
acuerdo con ciertas teorias administrativas, fundamentadas, cada una de
ellas, en ciertas convicciones sobre la manera como se comporta las

personas dentro de las organizaciones.
Marco conceptual de la investigacion

Las acciones formativas dirigidas a la adquisicién y/o el desarrollo de
competencias complejas, que exigen procesamiento de informaciones y
toma de decisiones, es el concepto de capacitacion, que mas se adecua a
las necesidades del presente estudio.

En funcion de los criterios que se estan empleando para el mejoramiento
continuo de las organizaciones en el contexto global. Es importante también,
hacer una distincion con el concepto denominado formacion. Se entiende
por formacion a un proceso sistematico y continio a través del cual, se
tratan de modificar y/o desarrollar las competencias de los formandos. Como
se puede observar.

Este concepto, requiere de (03) tres a excepciones importantes, en el
aprendizaje organizacional. a) La competencia. Conjunto de
comportamientos observables que permitan responder eficaz vy
eficientemente a las exigencias planteadas por un trabajo; b) competencia
genérica. Que hace referencia a la competencia necesaria para que la
empresa, respetando los valores y la misién de la organizacion, pueda
conseguir sus objetivos estratégicos. c) Competencia técnica. Competencia
que precisa una unidad funcional, en funcién de su misién y objetivos dentro
de la estrategia organizacional, para conseguir sus metas y que se
relacionan con los aspectos técnicos de la misma. Estos conceptos se
relacionan con cultura organizacional, es decir, el estilo y forma que se han
hecho las cosas, y se hacen actualmente en la organizacion, en funcion de

los valores predominantes en la misma. Este concepto, confluye como
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efecto, en dos conceptos centrales que no es conveniente obviar en el
proceso de sustentar tedricamente el presente estudio.

Competitividad y desarrollo. El primer concepto, vendria a ser la
capacidad de la organizacién para prever y adaptarse a las condiciones de
un entorno continuamente cambiante; y el segundo de ellos, consiste en las
acciones formativas dirigidas a la adquisicion y/o el desarrollo de
competencias no exigidas por el trabajo y que, por tanto, tienen como

objetivo favorecer el desarrollo personal de los empleados.

Es decir tomar la decisién de hacer algo, no siempre conduce a realizar un
acto en particular. Entonces, la actitud es un concepto mediador entre los
procesos mentales y la conducta. En esta dinamica interactiva, se inserta
también el concepto de motivacién, como mas adelante lo destacaremos

como parte de la necesidad de establecer relaciones de causa y efecto.

Entiéndase por motivacion, al conjunto de variables que impulsan u
orientan la conducta de una persona. Es decir, el concepto de motivaciéon
encierra (02) dos procesos continuos y no discordantes necesariamente, aun
cuando no siempre tienen una consecucion favorable en el desarrollo de la
persona. i) El arco de las necesidades parte de un motivo, el trabajo es un
motivo siempre presente que induce a los individuos a desarrollar
comportamientos para las satisfacciones de sus necesidades, ii) El arco de
la satisfaccién hace referencia al logro o meta alcanzar.

El trabajador constantemente estd tomando decisiones y que desarrolla su
trabajo con autonomia, se va a encontrar, dada la rapidez de los cambios
que hemos comentado, casi constantemente, con situaciones nuevas, a las
que anteriormente no habia tenido que hacer frente. ?°

Las técnicas desarrolladas para la capacitacion de personal, integran
técnicas de capacitaciéon como clases formales y conferencias, entrevistas,
estructuradas o no, visitas al lugar de trabajo, material de escritos, libros,

3 ALLES, Martha “Direccién Estratégica de Recursos Humanos” GRANICA. Argentina, 2000 pag. 26-30
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revistas, folletos, e-mail, sitios web, tutoriales computaciones,
demostraciones, incluido el uso de videos y ejercicios, pasantias, tiempo
para discutir con las personas el uso de pares. Todo ello, repercutira en el
concepto de cambio, Cambio en la cultura del personal, cambios en la
cultura de los clientes, cambio en las politicas institucionales, mejor gestién
de la informacién, mejor gestion de las tecnologias de la informacién y un
mejor ambiente fisico, virtual y grafico. Lo que hoy dia las sociedades
europeas han asimilado como lo que se denomina sociedad del

conocimiento.

Para concluir, discutiremos algunos elementos centrales de motivacion; para
sustentar la necesidad de por qué, orientar nuestro estudio a los factores
motivacionales y la satisfaccion del trabajador.

En primer término, motivacién, ademas del concepto también ya descrito
hace referencia a la voluntad de llevar a cabo grandes esfuerzos para
alcanzar las metas organizacionales, condicionada por la capacidad del

esfuerzo para satisfacer alguna necesidad individual.

También se le puede describir como la medida que refleja en qué grado se
comprometen las personas a alcanzar las metas organizacionales, que
puedan satisfacer sus necesidades individuales. Las necesidades son
estados internos que hacen que ciertos resultados parezcan atractivos.

En la cotidianeidad institucional, los trabajadores o empleados necesitan
conservar la vida y disfrutarla, darle un sentido, superarnos, compartir,
formar una familia, ser felices. En relacién con las necesidades se pueden
distinguir necesidades basicas (sobrevivir, alimentacién, salud, vivienda y
vestuario). Necesidades relacionadas con la condicion humana,
psicolégicas, espirituales, individuales. Las necesidades estrictamente
humanas son muitiples, no son idénticas para todas las personas, es
jerarquizable, de acuerdo a la situacion que se estd viviendo, son
cambiantes, varian a lo largo de la vida y en el transcurso de la historia y son

ilimitadas porque la satisfacciéon de una genera otra.
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Tedricamente, la teoria de la jerarquia de las necesidades (Abraham
Maslow)®, es las mas citadas al nivel de las organizaciones. Se parte del
principio que hay una jerarquia de cinco necesidades: fisiolégicas, de
seguridad, sociales y pertenencia, autoestima y realizacion. Tales que, a
medida que se satisface una necesidad, la siguiente se vuelve importante,
aun cuando no excluye a la anterior. Si describimos las necesidades de
realizacion, autoestima, sociales y de pertenencia, de seguridad vy

fisiologicas, podemos encontrar las siguientes caracteristicas.

Las necesidades de realizacion son las necesidades de mayor humano.
Estas, implican la necesidad de cumplir con nosotros mismos utilizando al
maximo nuestras capacidades y habilidades, desarrollando nuestro
potencial. La autoestima, es la necesidad de estimarnos a nosotros mismos
y de ser estimados por los demas. La necesidad de amistad y de interaccion
con los demas, de sentirnos parte de la organizacion, hacen referencia a la
de pertenencia y sociales

Las necesidades en si motivan las conductas. En cada etapa de nuestra
vida, y a medida que evolucionamos y vamos alcanzando metas, las
necesidades van cambiando, produciendo en nosotros el impulso de generar
un comportamiento, un esfuerzo para satisfacer esas necesidades.

La motivacion se considera un proceso por medio del cual se satisfacen las
necesidades. Por lo tanto, para considerar que a un trabajador le motiva su
trabajo, las necesidades del individuo deberan ser satisfechas. Muchos
trabajadores también realizan grandes esfuerzos para satisfacer
necesidades muy alejadas de las metas organizacionales. Por ejemplo,
algunos empleados conversan mucho con amigos en el trabajo. Ellos
dedican una gran parte del tiempo a satisfacer una necesidad social, que no
es prioritaria en todos los trabajos. En este caso existe un esfuerzo que se
canaliza en la socializacion, sélo que este esfuerzo es improductivo. En este
marco de referencia, es que se hace importante el presente estudio en
nuestra cultura organizacional de entidades publicas, donde uno de los

2 Abraham Maslow. “ A rheory of human motivation”, Psychological Review, Julio de 1943 Ob. Cit. , Pag 378
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principales problemas ya discutidos, es la enorme pérdida de tiempo que los
trabajadores realizan entre ellos, para dedicarse a tareas que no son
oportunos al momento de realizar procedimientos regulares de atencién o

prestacion de servicios al cliente.

Para fines propios del presente estudio, debemos destacar que el marco
tedrico predominante para el andlisis de los resultados, se efectuara con la
teoria de los factores motivacién-higiénicos. Aqui haremos una presentacién
comparativa de las (02) dos teorias, para sustentar la toma de decisién de
optar por una de ella, aun cuando no es excluyente la teoria de las
necesidades de Abraham Maslow?’.

7 Abraham Maslow. “ A rheory of human motivation®, Psychological Review, Julio de 1943 Ob. Cit. P4g.336
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CAPITULO Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1 Tipo y nivel de investigacion.

3.1.1 Tipo de Investigacion

De acuerdo al fin que se persigue es basica

3.1.2 Nivel de Investigacion

El nivel de investigacion que corresponde es el descriptivo y
explicativo. El primero porque describira la realidad tal como se
presenta en una situacion espacio temporal y el segundo porque se
pretende el descubrimiento de los factores causales que influyen o

afectan los desemperios laborales.

3.2 Método y diseiio de la investigacion.

3.2.1. Método de Investigacién

3.2.2

El método que se aplico a esta investigaciéon es el inductivo, es
decir, que el resultado del estudio podra ser generalizado a otras
Universidades del pais.

Disefio de Investigacion.

Por las caracteristicas y naturaleza del objeto de estudio y las

hipétesis a ser contrastadas, la investigacion se realizo en base a
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objetivos y el enfoque correlacional.
3.3 Universo, poblacion y muestra de la investigacion.
3.3.1 Universo

Esta constituida por todos los trabajadores de la Universidad Nacional
de San Cristébal de Huamanga.

NIVEL NOMBRADOS
REMUNERATIVO CONTRATADOS TOTAL

F-4 0 4 4
F-3 14 16 30
F-1 0 3 3
SPA 2 1 13
SPB 3 4 7
SPC 20 11 31
SPD 8 8 16 .
SPF 0 1 ' 1
STA 43 1 54
STB 23 7 30
STC 19 1 30
STD 21 21 42
STE 10 14 e 24
STF 0 2 2
SAA 37 i 1 38
SAB 19 5 . 24
SAC 1 1 2
SAD 29 36 65

OBRERO | 24 1 25

OBRERO || 5 1 6

TOTAL 278 169 447
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3.3.2

3.3.3

Poblacion

Esta constituida por todos los trabajadores de la Universidad Nacional

de San Cristobal de Huamanga, que es de un total de 447
trabajadores que se desagregan de la siguiente manera.
UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL DE
HUAMANGA
TIPO DE PERSONAL 2V ehO DE %
FUNCIONARIOS 37 8.27
PROFESIONALES 88 19.68
TECNICOS 182 40.75
AUXILIARES 109 24.38
OBREROS 31 6.91
TOTAL 447 100.0
Muestra

En virtud del tamafno poblacional, la muestra se seleccioné

mediante muestreo aleatorio simple,

considerando que

las

preguntas en su mayoria eran dicotémicas, que la proporcion de

una de las cualidades seria 0.3 y que la naturaleza de la

investigaciéon exigiria un 95% de confianza con una precision de

0.1; por lo que el tamafno de muestra a obtener estaria dado por:
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NpqZ,
Nd* + qu;,z

n=

= ES £ 2
i 447%0.3%0.7*1.98 | el

447%0.12+0.3%0.7%1.9562

Por lo que, nuestro tamafo de la muestra deberia ser de 68.3
personas, pero para asegurar que el tamafio de la muestra se
mantenga en la cantidad total de los trabajadores y considerando
posibles pérdidas de entrevistas tomamos dos por ciento mas; esto

es, observamos a 70 trabajadores.

TIPO DE PERSONAL Cantidad de %
Muestra
FUNCIONARIOS 13 2.90
PROFESIONALES 15 3.36
TECNICOS 22 4.92
AUXILIARES 20 4.47
TOTAL 70 15.65

4.1 Técnicas, instrumentos y fuentes de recoleccion de datos.

4.1.1

Técnicas
Existe una gran variedad de técnicas o herramientas para la
recoleccion de informacién las que se uso en la realizaciéon de la

investigacién es:
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Encuesta: es una de las técnicas de recoleccion de informacién mas
usadas, a pesar de que cada vez pierde mayor credibilidad por el

sesgo de las personas encuestadas.

La encuesta se fundamentara en un cuestionario o conjunto de
preguntas que se prepara con el propésito de obtener informacién de
las personas.

Entrevista: tecnica orientada a establecer contacto directo con las

personas que se consideren fuente de informacion.

Instrumentos
Cuestionario-encuesta

Guia de entrevista

Fuente
Primarias: Informacion directa, es decir, donde se origina la
informacién (personas, hechos).

Secundarias: Informacién sobre el tema por investigar: pero que no

son la fuente original de los hechos o situaciones de referencia.

5.1 Técnicas de procesamiento y analisis de datos recolectados.

5.1.1

Seleccion y representacion por variables

Las variables seran seleccionadas de acuerdo a la formulacion de
las hipétesis y su representacion tendra la logica del programa con
el que operaremos sus indicadores y valores. Asimismo culminado
la depuracion de los cuestionarios-encuestas y las entrevistas
estructuradas, se seleccionaran las respuestas de acuerdo a las

variables formuladas, luego se presentan las graficas de los
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6.1

71

resultados basicos y cuadros estadisticos asi como de datos en

tablas, esquemas, cuadros cuali-cuantitativos.
Utilizacion del procesador computarizado.

Se utilizé el programa estadistico SPSS para el procesamiento de las
encuestas a los trabajadores de la Universidad Nacional de San Cristobal
de Huamanga.

Pruebas estadisticas

Se aplico las encuestas a los trabajadores de la Universidad Nacional de
San Cristébal de Huamanga, asi como también se realizaron evaluaciones
estadisticas de los indicadores tradicionales que permiti6 medir el
resultado.
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CAPITULO IV

ANALISIS DE LA LEGISLACION LABORAL DEL SECTOR PUBLICO Y EN LA

1.

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA

Sistemas juridicos laborales

A continuacion se analiza los aspectos vigentes y conceptuales de las normas
laborales publicas, estableciendo algunas orientaciones que deben servir para

determinar los desempenfios en la funcion universitaria.
1.1 Los regimenes laborales

En el ordenamiento legal peruano, existen dos regimenes laborales
diferenciados: el del servicio publico (la funcion publica es referida en los
articulos 39° a 42°, ubicados en el Capitulo IV del titulo I); y el de la
actividad_privada (La Constitucion Politica se refiere a los trabajadores del
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sector privado en los articulos 22° a 29°, ubicados en el Capitulo It de su
Titulo 1). Estos regimenes tienen naturaleza distinta. Uno es estatutario y
se encuentra regulado por el derecho administrativo; el otro es de

naturaleza contractual y esta regido por el derecho laboral.

1.1.1 El régimen privado

La relacién laboral privada es la expresion en un acto de voluntad
bilateral, que permite la decision compartida por el trabajador y el
empleador de dar nacimiento a un vinculo de obligacién, y de
acordar aspectos tales como, las condiciones de trabajo, el tipo,
modo, lugar de prestacion de los servicios, y fundamentalmente,

la remuneracion.

Las relaciones laborales en el sector privado esta condicionada
por las normas establecidas por el Estado como gran mediador,
para garantizar la paz y la armonia en el trabajo, instituyendo
derechos y obligaciones a favor del patrono y el trabajador y
cumpliendo el rol tuitivo que le corresponde.

1.1.2 El régimen publico

La relacion entre el Estado y sus servidores, supone un vinculo
laboral para la prestacion de servicios publicos, estableciéndose
obligaciones y derechos reciprocos entre el empleador (el Estado)
y el trabajador. Esta relacion se establece a través de un contrato
basado en la preexistencia de un Estatuto o Leyes de la funcién
publica en las cuales se norman y especifican exigencias del
Estado a sus servidores.

2. Aspectos tipicos en el régimen publico

Existen algunos aspectos que enmarcan y tipifican la relacion entre empleado
y empleador en el régimen publico. Los principales son los siguientes:
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a) El Estado -empleador- tiene existencia necesaria, por lo que es perdurable
continuo y persistente en el tiempo y sus relaciones laborales adquieran
mayor garantia de permanencia lo que hace necesario el establecimiento
de cuadros de empleados que trasciendan los periodos de gobierno. Es
decir, de carrera publica.

b) El Estado es uno solo aunque desagregado por razones funcionales en
multiples sectores. El pertenecer a uno u otro sector, no afecta la
continuidad de la relacion, que se establece no con esa dependencia sino
con el Estado como un ente unitario.

c¢) La finalidad ultima del trabajo, de los empleados, es el servicio publico. A
través de ellos se desarrollan funciones esenciales del Estado al servicio
de la Nacién, es decir, persiguen fines publicos orientados al bien comun.
Los fines publicos son los fines colectivos generales, que en algunos casos

se sobreponen a los intereses individuales o particulares.

Distincion entre funcionarios y empleados

a) El funcionario publico ostenta y tiene una mayor jerarquia burocratica, la
que le es dada por el grado de responsabilidad y autoridad con que su
funcion estd investida por mandato de la Ley. La obligacion o
responsabilidad que tiene el funcionario es sustancialmente (no
exclusivamente) de decision. A través de sus decisiones se generan actos
administrativos o de administracion en uso de la capacidad de imperio del
Estado. El funcionario compromete al propio Estado; la responsabilidad del
empleado es basicamente de ejecucion.

b) La importancia o investidura de los funcionarios requiere que su posesion
sea precedida de una cierta formalidad lo que es util por cuanto advierte al
propio funcionario y a los terceros de la gravedad de la funcion que le ha
encomendado y del compromiso que asume, frente a la sociedad, al

aceptarlo.
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c) Lo anteriormente expresado no impide que tanto el empleado como el
funcionario publico, como servidores del Estado que son, sean sometidos y
regulados por una reglamentacion comun, de derecho publico, que es lo
que los diferencia, precisamente, del personal que labora en el sector

privado; y

El empleo publico

El querer formular una norma o enfoque omnicomprensivo de la funcién
publica o regimen laboral unificado entendido en el concepto laboral de
“Empleo Publico” no es nuevo. Anteriormente, se trato de desarrollar este
enfoque bajo el concepto de “servicio civil”

La institucion de servicio civil usualmente es asimilada a la carrera
administrativa y a la administracion de personal, y en verdad, dichos términos
tienen un comun denominador, como es el referente a regular las relaciones
de empleo en el sector publico. Servicio civil en su mas amplia acepcion

puede significar:

a) El sector publico de naturaleza civil, donde se concentran los 6rganos del
Estado y las actividades normativas, asesoras, operativas y administrativas
del Gobierno.

b) El conjunto de leyes, decretos y reglamentos relativos al régimen del
trabajo referente a los empleados y funcionarios publicos, aun cuando no

se refiere solo a la carrera del servidor publico.
c) Administracion cientifica del personal civil de la Administracion Publica,

donde predominan, entre otros elementos, el mérito e idoneidad personal y

la carrera administrativa.
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3. La funcion puablica y la capacitacion

El concepto de funcion publica comprende a las personas naturales que
realizan las funciones del Estado. Reciprocamente, el concepto de

funcionario es inseparable de la funcién publica.

De manera especifica funcionario, propiamente dicho, puede ser politico o de
confianza. Es la persona natural que ejerce la funcion publica a altos niveles
de decisién politica o administrativa. Que obedece a mandato legal o
designacion expresa. De manera geneérica distinguimos dos tipos de
funcionarios (la Ley Marco del Empleo Publico los denomina: funcionarios

publicos y empleados de confianza) y son los siguientes:

e Los funcionarios politicos o gobernantes cuyo poder se origina en las
elecciones o en procesos de designacion con responsabilidades politicas
sefialadas en la Constitucion (Art. 99).

e Los funcionarios que desempenfan cargos de confianza, cuyas atribuciones

se originan por designacion de funcionarios gobernantes.

Tanto los cargos politicos y de confianza pueden ser desemperiadas por

personal de carrera o ajeno a ella.

La Ley de la Carrera Administrativa Decreto Legislativo 276

Del capitulo I: De la estructura®®

Articulo 8. La carrera administrativa se estructura por grupos ocupacionales y
niveles. Los cargos no forman parte de la carrera administrativa. A cada nivel
correspondera un conjunto de cargos compatibles con aquel dentro de la

estructura organizacional de cada entidad.

% Ochoa Jara, Juan Luis. Legislacion Laboral Para Trabajadores De La Administracién Publica, 2000. Pag.74
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Articulo 10: La carrera comprende catorce (14) niveles, al grupo profesional
le corresponde los ocho (08) niveles superiores; al grupo técnico diez (10)
niveles comprendidos entre el tercero y el duodécimo; al grupo auxiliar, los
siete (07) niveles inferiores.

Articulo 11. Para la progresién sucesiva en los niveles se tomaran en cuenta

los factores:

a) Estudios de formacién y de capacitacion especifica o experiencia
reconocida.

b) Méritos individuales adecuadamente evaluados y

c) Tiempo de permanencia en el nivel.

CAPITULO Vi: DE LA CAPACITACION PARA LA CARRERA?

Art.67°. La capacitacion esta orientada al desarrollo de concomimientos,
actitudes, practicas, habilidades y valores positivos del servidor tendiente a
garantizar el desarrollo de la carrera administrativa, mejorar el desempefio
laboral y su realizacion personal.

Art.68°. La capacitacion es obligatoria en todas las entidades de la
Administracion Publica, debiendo utilizarse para tal proposito los medios e
instrumentos con que cuenta el Estado a nivel nacional, regional y local y la
Cooperacion Técnica Internacional.

Art.69°. El programa de capacitacion que aprueba periédicamente cada
entidad contendra necesariamente lo siguiente:

a) Politicas Institucionales de capacitacion para asegurar tanto el
desarrollo de la carrera del servidor como el cumplimiento de los fines
de la entidad.

b) Las acciones de capacitacion y de reconocimiento de la experiencia.

c) Recursos financieros asignados, y

d) Mecanismos de control que salvaguarden la ejecucion del programa y
el uso exclusivo de los recursos para tal fin.

¥ BERRIOS, B, Ley y Reglamento de Bases de la carrera Administrativa, Edicion Berrios, Perd, 2000,
Pag.36-37
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Art. 70° Las entidades estan obligadas a divulgar oportunamente las ofertas
de capacitacion, otorgar facilidades de participacion y utilizar adecuadamente
los conocimientos adquiridos por el servidor capacitado.
Art. 71°. Para efectos de la carrera, la capacitacion se acredita mediante el
certificado oficial en que constara en los cursos aprobados.
Art.72°. La capacitacion para la carrera sera financiada con los recursos
siguientes:
a) Aporte del Estado, por el 0.5% del total de la Planilla mensual de
remuneraciones, que en ningun caso podra destinarse a otro propésito.
b) Ingresos propios, captados por la entidad por servicios académicos
prestados o venta de publicaciones.
c) Porcentaje de los recursos destinados para la capacitacion por el fondo
de asistencia y estimulo, y
d) Oftros ingresos provenientes de donaciones y convenios para
capacitacion.
Art. 73° Los recursos de la capacitacion para la carrera serdn manejados
contablemente en una cuenta especial. Con ella sélo se puede efectuarse
gastos para: '
a) Pago de personal docente.
b) Financiamiento de publicaciones, y
c) Adquisicion de material didactico.

La capacitacion para la carrera®
Orientacion. Desarrollo de conocimientos, aptitudes, practicas, habilidades

y valores positivos garantizando el desarrollo de la carrera administrativa,
mejorar el desemperio laboral y la realizacion personal.

* Ocho Jara, Juan Luis Legislacién Laboral para Trabajadores De La Administracion Publica, 2000, Ob. Cit.
Pag 308
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Ley marco del empleo publico, Ley 28175

Proceso de induccién

Articulo 10°. El incorporado al empleo tiene derecho a que se le
proporcione la induccién inicial necesaria, orientacion sobre la politica
institucional e indique sus derechos, obligaciones y funciones. Esta
capacitacion constituye requisito basico para el inicio de la prestaciéon de
servicios.

Capacitacion

Articulo 11°. La capacitacién es un deber y un derecho del empleado
publico. Esta orientada al desarrollo de conocimientos, actitudes, practicas,
habilidades y valores del empleado, para garantizar el desarrollo de la
funcién publica y los servicios publicos, mejorar su desempefio laboral,
propiciar su realizacién personal, técnica o profesional y brindar mejor

servicio al usuario.

Progresion
Articulo 12°. La progresién implica la asuncién de funciones vy
responsabilidades de dificultad o complejidad mayor a las del nivel de

procedencia.

Retribucién del desempeiio laboral

Articulo 13°. El desemperfio del empleo publico se retribuye de acuerdo a
un sistema de evaluacion con equidad y justicia teniendo en cuenta como
minimo los siguientes criterios:

a) Universalidad.

b) Base técnica.

¢) Competencia laboral.

72



1.

CAPITULO V

LA CAPACITACION DE LOS TRABAJADORES EN LA UNIVERSIDAD
DE SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA

La capacitacién del recurso humano

Para una exitosa actividad en la gestion universitaria no basta con una
correcta seleccion del personal y una buena politica salarial. Quizas el aspecto
mas relevante para la gestidbn universitaria es el establecer una politica
eficiente de capacitacion del recurso humano, capacitacion que debe
responder a las necesidades de la institucion.

Segun algunos autores la capacitacion es una de las formas que asume la
formacion profesional, y puede definirse como aquellas acciones destinadas
a llevar a adultos a un determinado nivel de calificacidon, mediante cursos o
programas preferentemente de habilitacion, formacion acelerada o
complementacion. Si hemos realizado bien nuestro reclutamiento y
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seleccion, habremos contratado individuos competentes que se

desempenaran con éxito®".
Otros tipos de formacién profesional serian:

e La que prepara a la persona para la profesién formacion profesional,
propiamente tal.

» La que adapta a la persona para una funcién o tarea entrenamiento.

e La que perfecciona o especializa a la persona para una carrera, profesion
u oficio. perfeccionamiento o desarrollo profesional.

En los disefios sistematicos de la capacitacién en la empresa existen tres
etapas interdependientes

« La primera es la deteccion de necesidades de capacitacion.

e La segunda es la formulacion y ejecucion de los programas de
capacitacion.

e La tercera es la evaluacion periodica de las actividades de
capacitacion para conocer el grado de eficacia, eficiencia y beneficio que
se ha alcanzado con las actividades realizadas.

2. Ladeteccion de necesidades de capacitacion®

La deteccion de necesidades es una metodologia de trabajo, que incluye el
uso de diversas técnicas que permiten identificar y agrupar las necesidades
de capacitacion que existen en una empresa, segun su naturaleza y
poblacion-objetivo.

Las tecnicas de deteccion de necesidades se utilizan por las siguientes

razones:

e Para que la gente sea mas productiva en su trabajo actual y tenga la
posibilidad de progresar.

! Robins N Stephen P. y De Cenzo, David a. Fundamentos de Administracién: Conceptos y aplicaciones,
Editorial Printice HalL Hispanoamericana, S.A, Bogota, 1996, Pag. 201

3 Werther, William, Keith Davis, Jr. Administracion de Personal y Recursos Humanos, Editorial Mc Graw- Hill,
2000, Pag. 244
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e Porque el éxito de la empresa exige un desarrollo éptimo de la labor
individual y grupal, lo que requiere que se definan y resuelvan las
necesidades de crecimiento y progreso individuales y colectivas, lo que
se traduce en capacitacion y desarrollo.

e Porque todas las personas normales, independientemente de su lugar
en la jerarquia, pueden hacer un buen trabajo y lo haran si se les da la
oportunidad y los medios para hacerlo.

e Para no malgastar tiempo ni recursos en esfuerzos de capacitacion
innecesarios, que no satisfacen las reales necesidades de la

organizacion ni de sus miembros.

Por otra parte, existen diversos indicadores de necesidades de capacitacién en
la empresa, algunos de los mas habituales se citan:

Problemas observables en diferentes areas de la empresa.

Errores observables en los trabajadores o grupos de trabajadores

durante el desempeno de sus tareas.

e Vacantes de puestos de trabajo debido a la movilidad o retiros de
personal.

e Ascensos de personal a puestos de mayor complejidad, responsabilidad

y remuneraciones a traves de lineas de ascensos.

Los propoésitos de la capacitacion pueden agruparse en (02) dos clases
principales los relacionados con la productividad. Cuando los objetivos de
la capacitacion se relacionan con el logro de los resultados en el rendimiento
de un trabajador y el propésito principal de la capacitacion es la disminucién de
los errores y de los costos derivados de los errores, estos objetivos estan

destinados al incremento de la productividad en la empresa.
Los relacionados con el desarrolio de los trabajadores
Cuando los objetivos de la capacitacién son relativos al logro de resultados en

la promocion de personal.
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Tipos de problemas en las empresas que pueden ser indicadores de
necesidades de capacitacion, en aspectos de organizacion.

Relativos a los objetivos de la Universidad

Cuando existen dificultades en la planificacion organizativa. Y ademas existe
interés en los empresarios por aprender técnicas de formulacién de objetivos,

de modo que estos resulten mensurables y evaluables.

Relativos a las funciones de supervision y control

Existe interés en los empresarios por el mejoramiento en actividades
especificas de supervision y control. Hay problemas a nivel de supervision,
problemas de metodos de trabajo, costos, producciéon, problemas de
relaciones humanas, problemas en la elaboracién de informes, problemas de
moral de grupo, dificultades en la evaluaciéon del rendimiento, falta de

conocimientos técnicos, falta de técnicas de programacion.
Relativos a los procesos y procedimientos

Hay atrasos en etapas especificas de algunos procesos, se cometen errores
frecuentes en cierta etapa, faltan manuales de procedimientos, existen

procedimientos inadecuados o erroneos.

Relativos a las comunicaciones

Los canales de comunicacion son inoperantes, se producen atrasos,
distorsiones y omisiones en las comunicaciones, la informacion circula
parcelada y sesgada.

Ejemplos de soluciones mediante la capacitacion.

e Los problemas relativos a los objetivos y a la funcion ejecutiva requieren
modalidades de capacitacién que ensenan conceptos y técnicas utilizables
para la solucién de los problemas especificos detectados. Estas
modalidades pueden ser cursos, seminarios, conferencias, juegos de
negocios, estudio de casos, discusiones dirigidas, dinamicas grupales y
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muchas otras modalidades para el desarrollo de ejecutivos.

Problemas relativos a las funciones de supervision y control pueden
solucionarse mediante programas disefados especialmente para los
empresarios y/o mandos medios en las empresas; pueden adoptar una
gran variedad de formas tales como seminarios, cursos, pasantias, juegos,
etc.

Tipos de problemas que pueden ser indicadores de necesidades de
capacitacion en aspectos operacionales

Relativos a las funciones operativas

Se cometen errores humanos muy frecuentes en ciertos procedimientos y el
costo de los errores es significativo para la empresa, existen dificultades en
el proceso productivo, hay dafos, inutilizaciéon, malgaste, desperfectos de
magquinas, alta frecuencia de accidentes, hay problemas de calidad,
problemas en los cambios de lineas de produccion, tiempos excesivos en la
ejecucion de las tareas, rendimiento bajo, faltan conocimientos y manejo de

técnicas especificas.

Relativos a las funciones administrativas

Hay problemas de redaccion, dactilografia, ortografia, mala atencion al
publico, omision y distorsion en las comunicaciones, desconocimiento de
manejo de computadores.

Estos problemas pueden superarse mediante las siguientes modalidades de
instruccion: entrenamiento en el puesto de trabajo, asistencia a cursos,
instruccién a distancia mediante cursos por correspondencia, rotacion,

induccioén y orientacién, demostraciones, simulacién, juegos.

Para el analisis del rendimiento de los trabajadores puede utilizarse las

siguientes tecnicas:

o Observaciones. Sin hacer preguntas y tomando notas o bien observando
y entrevistando al trabajador mientras dura el ciclo completo de su

7



trabajo

e Andlisis de datos estadisticos. Estudio de los indices de ausentismo y
rotacion de personal, frecuencia de licencias médicas, atrasos en el
cumplimiento de los plazos en relacion al cronograma, indice de pérdida
de materia prima, indicadores de problemas disciplinarios, etc.

e Entrevistas con jefaturas directas relativas a la evaluacién de
desempenos.

¢ Aplicaciones de encuestas y cuestionarios, etc.

e Aplicaciones de tests

3. Técnicas de analisis de recursos humanos para inventariar necesidades
de capacitacién

El analisis de recursos humanos busca verificar si los recursos humanos
suficientes cuantitativa y cualitativamente para las actividades actuales y
futuras de la empresa. Se intenta delimitar hasta que punto, los trabajadores
poseen habilidades, conocimientos y actitudes deseados por la empresa,; si los
trabajadores que ocupan buenas posiciones son capaces de avanzar

mediante la capacitacién o si es necesaria la adquisicién de nuevo personal.

Generalmente, se considera los siguientes datos para realizar estos analisis:
¢ Dotacién actual o numero de trabajadores

» Dotacidn necesaria de trabajadores en las distintas especialidades

+ Edad de cada trabajador

e Nivel de requisitos exigidos por las tareas de cada trabajador

¢ Actitud de cada trabajador con relacién al trabajo y a la empresa

» Nivel de conocimiento y habilidades de cada trabajador para otros trabajos

¢ Potencialidades de reclutamiento interno

4. Enfoques sobre capacitacion

Capacitacion para el trabajo. Es de caracter escolarizado y se refiere al

aprendizaje de los conocimientos, habilidades, actitudes y destrezas que
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requiere el individuo para incorporarse al sistema productivo en una ocupacion

especifica.

Capacitacion en el trabajo. Se imparten en los centros de trabajo y persigue el
propésito de desarrollar los conocimientos, habilidades, actitudes y destrezas de
los trabajadores para incrementar su desempefio en un puesto o en un area de
trabajo especifica. La capacitacion en el ambito del trabajo se orienta hacia la
transmision de los conocimientos que requiere un trabajador para saber como
hacer, para desemperar eficientemente un puesto de trabajo (aspecto

cognoscitivo)

El entrenamiento se ocupa del desarrollo de habilidades y destrezas necesarias
para poder hacer (aspecto psicomotriz)

La motivacion es otro concepto asociado al entrenamiento, se refiere al querer
hacer, ocupandose de los intereses y aspiraciones del individuo (aspecto
afectivo)

La capacitacion se refiere a uno de los medios mas efectivos para generar
cambios de conducta requeridos para el logro de objetivos de la empresa, no
sin antes considerar sus posibilidades y limites.

Limites

 No cambia a las personas, si éstas no estan motivadas para generar su
propio cambio.

e No produce buenos resultados, si no se involucra a los gerentes y
supervisores en su disefio y contenido.

« No sustituye costumbres o habitos por si sola y tampoco ofrece resultados
en forma inmediata.

« No suple aspectos y carencias originados por malos sistemas, estructuras,

sueldos y motivacion.
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Posibilidades

e Ofrece la formacién de trabajadores y empleados mas capaces, para
desempenar eficazmente un trabajo determinado.

e Es una herramienta efectiva para mejorar la comunicacion y la
participacion.

» Arroja resultados significativos a mediano plazo con un costo muy inferior a
sus beneficios, siempre que haya existido una direccion técnica.

e Es una variable que impacta a los trabajadores para lograr un cambio

positivo, tanto personal como organizacional

Asi, resulta de trascendente importancia cumplir con las exigencias del
mercado, a través de la capacitacion, las empresas deberan conjugar
esfuerzos tecnologicos, estructurales, administrativos y humanos para
conseguir la prevencion del error y conseguir colaboracién del personal,
incrementar la calidad, entregar a tiempo el producto, reducir los
desperdicios de tiempo, esfuerzos y materia prima para abatir costos de

produccién.

5. Laimportancia del proceso de capacitacion

De acuerdo a la vida actual del mundo empresarial y gubernamental el
termino capacitacién y sistemas de informacién estan cambiando la forma de
trabajo de las empresas, los sistemas de informacion ayudan a acelerar
procesos por tanto; las organizaciones que los implantan logran ventajas

competitivas al adoptarlos en sus funciones.

La capacitacion se refiere a los métodos que se usan para proporcionar a las
personas dentro de la empresa las habilidades que necesitan para realizar su
trabajo, esta abarca desde pequerios cursos sobre terminologia hasta cursos
que le permitan al usuario entender el funcionamiento del sistema nuevo, ya
-sea tedrico o0 a base de practicas o mejor aun, combinando los dos. Este es

un proceso que lleva a la mejora continua y con esto a implantar nuevas
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formas de trabajo, como en este caso un sistema que serd automatizado
viene a agilizar los procesos y llevar a la empresa que lo adopte a generar un
valor agregado y contribuir a la mejora continua por medio de la implantacion
de sistemas y capacitacion a los usuarios.

¢Porqué las empresas e instituciones contratan a un capacitador?

Porque existen varios problemas o necesidades especificas que la organizacion
quiera resolver apoyandose en la capacitacion, pero la idea principal de
cualquier empresa independientemente de todos los problemas que existan,
la razén principal para capacitar es generar el cambio y este cambio por lo
tanto lleva a una modificacion tecnoloégica por que estamos hablando de

capacitar cuando se implanten los sistemas de informacion.

Brevemente cada uno de estos
Recursos materiales. Son los atiles que el trabajador necesita para realizar

su trabajo.
Actividades. Son los quehaceres que se llevan a cabo para lograr un trabajo
productivo, creativo y util. indices de eficiencia. Algunos quehaceres que se

pueden contar sobre todo en personal operativo.

Requerimientos. Son los requisitos tales como nivel de escolaridad,

experiencia, edad y sexo, que solicitan para que desempenes un puesto.

Ambiente de trabajo fisico. Es todo aquello que involucra al trabajador y a su

puesto de trabajo por ejemplo: Luz, color, ambiente de trabajo ruido.

Medidas de seguridad. Son aquellos factores que hay que cuidar para que
no se provoquen accidentes de trabajo.

Es importante sefalar que no todas las necesidades que se detecten seran

resueltas a través de la capacitacion.
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Obsolescencia e ignorancia

El fenébmeno de la obsolescencia describe el proceso que sufre un empleado(o
un grupo de ellos) que dejan de poseer el conocimiento o las habilidades
necesarias para desempenarse con éxito®>. La obsolescencia ocurre
especialmente entre las personas que han estado mas tiempo al servicio de la
organizacion. No suele originarse en el individuo, sino en su falta de respuesta
y adaptacion a las nuevas condiciones.

Basta contemplar el panorama nacional e internacional para aceptar la
existencia de dos grandes enemigos del hombre, de su avance social, moral,

técnico y profesional.

e Laignorancia; vy,

e La obsolescencia

Se dice que el hombre duplica los avances que realizo, que un profesionista
cualquiera, al afio o dos afios de haberse graduado, ya no esta totalmente al
dia. Todo esto implica un constante y sistematico apego al estudio formal, en
principio, y también a la lectura y estudio informal y, en general, a cualquier
forma educativa. Aquel que no quiera permanecer obsoleto, tiene

necesariamente que ser amigo de la educacion.

3 Werher William/Keith Davis; Administracion de Personal y Recursos Humanos Tercera edicion Mc Graw
Hill, México, 1991, pag. 160
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CAPITULO VI

LOS FACTORES MOTIVACIONALES EN LOS TRABAJADORES DE LA
UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA

La motivacion en los factores humanos

En las organizaciones dinamicas de hoy en dia, los directivos/gerentes ya no
buscan en el personal al que reclutan, los conocimientos técnicos y teéricos

como algo esencial.

El objetivo primordial en la seleccidén del personal es captar a potenciales
lideres debido a que ellos seran la base para el exitoso futuro de la empresa.
Si se les brinda la motivacion necesaria y ellos saben asimilarla, los
incentivara a su crecimiento profesional y personal dentro de la empresa,
sera mas facil para este individuo afianzar ciertas caracteristicas y actitudes

propias, subordinadas a politicas y filosofias de la empresa.
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Con la presente investigacion pretendemos profundizar en los temas de
motivacion y la importancia que tienen para la sociedad en general tanto en
el ambito de trabajo, escolar y psicolégico.

La motivacién de los factores humanos (motivating human factor) consiste
fundamentalmente en mantener culturas y valores corporativos que
conduzcan a un alto desempefio. “Motivacion es un termino genérico que se
aplica a una amplia serie de impulsos, deseos, necesidades, anhelos y
fuerzas similares”

“Motivadores son las recompensas o incentivos ya identificados que
intensifican el impulso a satisfacer esos deseos. Son también los medios por
los cuales es posible conciliar necesidades contrapuestas o destacar una
necesidad para darle prioridad sobre otra”.

“la MOTIVACION es el impulso que inicia, guia y mantiene el
comportamiento hasta alcanzar la meta u objetivo deseado, es un término
general que se aplica a todo tipo de, deseos, necesidades, aspiraciones y
fuerzas similares”.

La motivacion humana

Motivaciéon
Es la habilidad para lograr que un hombre haga lo que usted quiere que
haga, como usted lo quiere hecho del modo que se desea y porque se desea

hacerlo.

La palabra motivacién se deriva del latin MOTIVATUM que significa (lo que
se pone en movimiento) es decir aquello que provoca accion.

Un motivo es distinto a un estimulo porque ambos tienen el poder de incitar,
el estimulo produce una repuesta determinada en una situacién concreta, y
la motivacion engloba muchas posibles respuestas y existe antes que el

estimulo.
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El motivo esta determinado e influenciado por el conjunto de vivencias
personales y sociales.

La motivacion suele definirse como un estado interno que incita, dirige y
mantiene la conducta. Los psicélogos que la estudian han concentrado su

atencion en cinco preguntas basicas

Primera. ;,Qué elecciones hace la gente en lo que atafie a su conducta?
¢por que algunos estudiantes deciden hacer sus tareas mientras que otros
ven la television?

Segunda. Una vez que han tomado una decision, ¢,cuanto tiempo transcurre
antes de que se pongan manos a la obra? ; Por qué algunos estudiantes que
deciden hacer sus tareas comienzan de inmediato y otros las posponen?

Tercera. (Cual es la intensidad o grado de participacion en la actividad
elegida? Una vez que el estudiante saca sus libros, ;se abstrae y concentra
en la tarea 0 no hace mas que lo minimo para salir del paso?

Cuarta. ;Qué hace que una persona persista o se de por vencida? ;Leera el
estudiante una obra de Shakespeare que le dejo de tarea o leera tan solo

unas pocas paginas?

Finalmente, ;Qué piensa y siente el individuo mientras se ocupa de la labor?
¢Disfruta de shakespeare o se siente preocupado por el ya préximo
examen? Responder a estas preguntas cuando se refieren a estudiantes

reales en las aulas es un desafio.
La motivacion humana

La motivacion es uno de los factores internos que requiere una mayor
atencion. Sin un minimo conocimiento de la motivacion de un
comportamiento, es imposible comprender el comportamiento de las
personas. El concepto de motivacion es dificil definirlo, puesto que se ha

utilizado en diferentes sentidos.
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Si desea “poder” por ejemplo compromete sus esfuerzos, su tiempo y su
naturaleza para ser presidente de la republica; si desea obtener status
ingresa al club “adecuado”, si rechaza el aislamiento social huye de los
amigos y conocidos que puedan llevarlo a apoyar una acusa social
impopular; si rechaza las amenazas a su autoestima evita situaciones en

que su competencia intelectual pueda cuestionarse®.

No obstante esas diferencias, el proceso que hace dinamico el conocimiento
son semejantes en todas las personas. Es decir, a pesar de que los patrones
de comportamiento varien, el proceso que los origina es basicamente el
mismo para todas las personas. En ese sentido, existen tres premisas que

hacen dinamico el comportamiento humano.

El comportamiento es causado. Existe una causalidad del
comportamiento, tanto la herencia como el ambiente influyen de manera
decisiva en el comportamiento de las personas, el cual se origina en

estimulos internos o externos.

El comportamiento es motivado. En todo comportamiento humano existe
una finalidad. EI comportamiento no es casual ni aleatorio, siempre esta
dirigido u orientado hacia algun objetivo.

El comportamiento esta orientado hacia objetivos. En todo
comportamiento existe un “impulso” un “deseo”, una “necesidad’, una
‘tendencia” expresiones que sirven para indicar los ‘motivos” del

comportamiento™.

Factores de motivacion. Necesidad de identificar los factores

motivacionales

* Harold J. Leavitt, Managerial Psychology, Chicago. University of Chicago Pres, 1964. Pag. 109y 10
3 Harold J. Leavitt, Managerial Psychology, Chicago. University of Chicago Pres, 1964. Ob. Cit. Pag. 12
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Es verdad que las personas participan en las empresas organizadas y en toda
clase de grupos, con objeto de lograr alguna meta que no pueden lograr gue
no puedeh lograr como individuos. Pero esto no significa que necesariamente
trabajen y contribuya todo lo que les es posible para asegurar que se logren

esas metas.

La motivacion es béasica en todo el comportamiento humano y, por tanto,
también en los esfuerzos por mejorar la productividad. El éxito de los
trabajadores con respecto al aumento de la productividad se debe reforzar de
inmediato mediante recompensas, no sélo en forma de dinero, sino también
mediante un mayor reconocimiento, participacién y posibilidades de

aprendizaje.

La productividad del trabajo s6lo se puede aprovechar si la direccion de la
empresa estimula a los trabajadores a aplicar sus dotes creativas, mostrando
interés especial por sus problemas y promoviendo un clima social favorable.
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CAPITULO VI

CONSTRASTACION Y COMPROBACION DE LAS HIPOTESIS EN EL
TRABAJO OPERACIONAL

Hipoétesis y operacionalizacion de variables.
HIPOTESIS VARIABLES INDICADORES
« HIPOTESIS GENERAL | Capacitacién

CAPACITACION

La capacitacion esta v Competencias.
asociada a los factores v Conocimientos
motivacionales a los v Comportamientos
trabajadores de la | Factores Motivacionales
Universidad Nacional de FACTORES MOTIVACIONALES
San Cristobal de v Reconocimiento.
Huamanga. v" Ascenso en la institucion.

v Remuneraciones e incentivos.
« HIPOTESIS CAPACITACION

ESPECIFICOS

1.- La capacitaciéon asociada

con la productividad
laboral de los trabajadores
de la Universidad

Nacional de San Cristébal
de Huamanga.

Capacitacion

Productividad laboral

v" Servicios de calidad
v Oportunidad.
¥ Imagen institucional

PRODUCTIVIDAD LABORAL

v Uso eficiente de Infraestructura y
servicios.

v Utilidad efectiva de recursos
econdmicos- financieros.

v Aprovechamiento de
trabajadores.
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2.- La falta de capacitacion

asociada en el
rendimiento laboral de los
trabajadores de la

Universidad Nacional de
San Cristébal de
Huamanga.

Falta de capacitacion

Rendimiento laboral

FALTA DE CAPACITACION

v' Faita de innovacion y creatividad.

v" Baja productividad.

v" Desactualizacion de
conocimientos.

RENDIMIENTO LABORAL

v' Efectividad en la prestacién de
servicios.
v Evaluacién de desempefio

laboral
¥ Logro de Objetivos y Metas.

7.2. Proceso de contraste de las hipotesis estadistico

Distribucion de frecuencias e histogramas por variables de la
informacion obtenida

1- LA CAPACITACION EFECTUADA EN SU CENTRO DE TRABAJO, LE
SIRVIERON PARA MEJORAR SUS COMPETENCIAS LABORALES

DESCRIPCION FRECUENCIA | PORCENTAJE
Sl 52 74.3
NO 18 257
TOTAL 70 100.0

El 74.3% de los trabajadores Administrativos de la Universidad Nacional de
San Cristébal de Huamanga segun el tamafno muestral manifestaron que la
poca capacitacion recibida les sirvi6 para mejorar sus habilidades,
conocimientos y destrezas y un 25.7% sostiene lo contrario; en muchos
casos, es el interés del propio trabajador mas no asi de la Universidad

Nacional de San Cristébal de Huamanga.

Sin embargo, es preciso mencionar que tipo de capacitacion se requiere y si
realmente contribuye a mejorar la calidad de los servicios o simplemente es
con fines de ascenso o promocién laboral que buscan los trabajadores
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administrativos de la UNSCH o un tipo de capacitacién que pueda generar

un cambio para sus competencias laborales.

GRAFICO Nro. 01

C&POAC ION Y COMPETENCIA LABORAL
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CANTIDAD Y PORCENTAJE

FUENTE: Encuesta sobre Capacitacién y factores motivacionales en los trabajadores de la Universidad Nacional
de San Cristébal de Huamanga. 2007.
ELABORACION: Propia.

2.- ;COMO PERCIBE UD EL COMPORTAMIENTO LABORAL DE SUS

COMPANEROS DE TRABAJO?
DESCRIPCION FRECUENCIA | PORCENTAJE
BUENO 47 67.1
MALO 23 32.9
TOTAL 70 100.0

El 67.1% de la poblacion muestral considera que existe un buen
comportamiento laboral de los trabajadores y un preocupante 32.9% un mal
comportamiento. En el entendido que la mejora de las conductas laborales
esta asociada con el nivel de capacitacion que tienen los trabajadores, sin
embargo, existe una disconformidad de parte de los usuarios, entonces
posiblemente se refieren al comportamiento en las relaciones con sus

companeros de trabajo, sus jefes y/o subordinados y mas no asi con el
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publico usuario, que es la finalidad misma de la Universidad Nacional de

San Cristébal de Huamanga en ultima instancia, que brinda atencién a los

estudiantes, trabajadores administrativos y Docentes y al publico de la

Comunidad Universitaria.

GRAFICO Nro. 02
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FUENTE: Encuesta sobre Capacitacién y factores motivacicnales en los trabajadores de la Universidad
Nacional de San Cristoba! de Huamanga. 2007.

ELABORACION: Propia.

3.- ¢ CONOCE USTED LOS RESULTADOS DEL TRABAJO QUE REALIZA?

DESCRIPCION FRECUENCIA | PORCENTAJE
SI 24 34.29
NO 46 65.71
TOTAL 70 100.00

Un considerable 65.71%

del

tamafo muestra de los trabajadores

administrativos de la Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga,

sostiene que no conoce los resultados de la labor que realizan y el 34.29% si

conocen, pero habria que tener en consideracion si ese trabajo no sélo sea

eficiente sino que debe ser eficaz y cada vez a un costo por debajo de los
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estandares establecidos, con la finalidad de mejorar los niveles de
productividad, pues no sélo se trata de conocer sino también saber que tan

oportuno y calidad de trabajo es el que desempenan.

GRAFICO Nro. 03
LOGRO DE OBJETIVOS Y METAS
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FUENTE: Encuesta sobre Capacitacion y factores motivacionales en los trabajadores de la Universidad Nacional
de San Cristébal de Huamanga. 2007.
ELABORACION: Propia.

4.- ;CONSIDERA UD QUE EL RESULTADO DE SU TRABAJO ES EFICIENTE
Y EFICAZ?

DESCRIPCION FRECUENCIA | PORCENTAJE
Si 22 31.43
NO 48 68.57
TOTAL 70 100.00

Un considerable 68.57% sostiene que el resultado de su trabajo no es
realmente eficiente y eficaz y un preocupante 31.43% manifiesta lo
contrario, es frustrante para un trabajador no saber los resultados de su

esfuerzo, se requiere esfuerzos de capacitacién orientados hacia
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resultados esperados, requiere un direccionamiento estratégico del recurso
humano.

GRAFICO Nro. 04

RESULTADO DEL TRABAJO
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FUENTE: Encuesta sobre Capacitacién y factores motivacionales en los trabajadores de la Universidad Nacional
de San Cristébal de Huamanga. 2007.
ELABORACION: Propia.

5.- ¢ CUMPLE SUS OBLIGACIONES EN EL TIEMPO PREVISTO Y CONFORME
A LAS EXIGENCIAS?

DESCRIPCION FRECUENCIA | PORCENTAJE
Sl 18 25.71
NO 92 74.29
TOTAL 70 100.00

Solo el 25.71% del tamafio muestral de los trabajadores administrativos de
la Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga, dice que cumple
sus obligaciones en el tiempo previsto y conforme a las exigencias y el
74.29% no cumple, este resultado es realmente preocupante, se manifiesta
en la demora de las atenciones hacia el publico usuario, en muchos casos
los servidores universitarios dicen que desconocen los procedimientos, las

técnicas del PAD, las normas legales, las directivas o las formas de trabajo
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mas productivas, pues no estan actualizados, requieren con suma urgencia
capacitacién urgente y en forma permanente para cambiar esta realidad
laboral de los trabajadores.

GRAFICO Nro. 05
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FUENTE: Encuesta sobre Capacitacién y factores motivacionales en los trabajadores de la Universidad Nacicnal
de San Cristébal de Huamanga. 2007.
ELABORACION: Propia.

.6.- ¢SE INTERESA UD POR HACER CADA VEZ MEJOR SU TRABAJO Y
BRINDAR SERVICIOS DE CALIDAD A LOS USUARIOS QUE ACUDEN A
SU DEPENDENCIA?

DESCRIPCION FRECUENCIA | PORCENTAJE
Sl 48 68.57
NO 22 31.43
TOTAL 70 100.00

Un considerable 68.57% de los encuestados del tamafio muestral de los

trabajadores administrativos de la Universidad Nacional de San Cristébal
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de Huamanga, sostiene que tiene interés por hacer cada vez mejor su

trabajo asi como brindar un servicio de calidad y un preocupante 31.43%

manifiesta lo contrario, definitivamente este desinterés es un reflejo de la

falta de actualizacion y motivacién, no hay explicacion a este hecho, cuanto

de importancia nos debemos a los resultados de una capacitacion efectiva.
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FUENTE: Encuesta sobre Capacitacién y factores motivacionales en los trabajadores de la Universidad Nacional

de San Cristébal de Huamanga. 2007.
ELABORACION: Propia.

¢NECESITA UD MEJORAR SUS HABILIDADES CONOCIMIENTO,
DESTREZAS Y ACTITUDES EN SU CENTRO DE TRABAJO?

DESCRIPCION FRECUENCIA | PORCENTAJE
Sl 48 68.57
NO 22 31.43
TOTAL 70 100.00

Un considerable 68.57% de los trabajadores sostiene la necesidad de

mejorar sus habilidades y conocimientos, destrezas y actitudes para
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mejorar su desemperfio y un 31.43% es reacio al cambio; en consecuencia,
urge implementar la capacitacién institucional para satisfacer esta inquietud
laboral de los servidores de la Universidad Nacional de San Cristébal de
Huamanga, en cuanto a quienes sostienen conformidad, también a través
de la permanente capacitacion despertar la posibilidad de cambio. Este
resultado debe ser tomado en cuenta cuando se implemente politicas de
gestion de personas en la Universidad Nacional de San Cristobal de
Huamanga.
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FUENTE: Encuesta sobre Capacitacion y factores motivacionales en los trabajadores de la Universidad Nacional
de San Cristébal de Huamanga. 2007.
ELABORACION: Propia.

8.- ¢ CUAL ES SU ACTITUD FRENTE A LA CAPACITACION PROFESIONAL Y
LABORAL FUTURA?

DESCRIPCION FRECUENCIA | PORCENTAJE
SATISFECHO 15 21.43
REGULAR 15 21.43
INSATISFECHO 40 57.14
TOTAL 70 100.00

96



En los resultados a la pregunta sobre su actitud frente a la capacitacion la

mitad de los encuestados, vale decir, el 57.14% dice estar insatisfecho o no tiene

claro sobre la capacitacion laboral futura, por que los funcionarios encargados o

de turno simplemente no se preocupan y no tienen en claro de la necesidad

permanente de capacitar al personal de planta; sélo el 21.43% sostiene una

conforme actitud, este resultado induce a los encargados de gerenciar personas a

modificar y preocuparse por el asunto de la capacitacion.
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FUENTE: Encuesta sobre Capacitacion y factores motivacionales en los trabajadores de ta Universidad Nacional

de San Cristébal de Huamanga. 2007.
ELABORACION: Propia.

9.- ; CONSIDERA UD. QUE EL PROGRESO Y EL ASCENSO EN SU CENTRO
LABORAL ES CONSECUENCIA DE LA CAPACITACION?

DESCRIPCION FRECUENCIA | PORCENTAJE
Si 58 82.86

NO 12 17.14
TOTAL 70 100.00

Si el 82.86% de los encuestados sostiene que los ascensos es

consecuencia de la capacitacion, entonces la gestién en la Universidad
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Nacional de San Cristébal de Huamanga, necesariamente debe mostrar
interés y preocupacion, debe asignar los presupuestos necesarios,
enfatizar en la capacitacion de sus trabajadores en todos los niveles
organizacionales, como parte de su politica institucional de mejorar la
imagen y la calidad de los servicios. El 17.14% de los encuestados que
dice no considerar los ascensos como efecto de la capacitacion, podrian
ser considerados trabajadores eventuales que responden a la coyuntura
politica o universitaria de turno, que al final de la gestion del grupo politico
simplemente son retirados por tanto no tienen en claro la vision
Universitaria.

GRAFICO Nro. 08
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FUENTE: Encuesta sobre Capacitacién y factores motivacionales en los trabajadores de la Universidad Nacional
de San Cristébal de Huamanga. 2007.
ELABORACION: Propia.

10.- ;QUE ACTITUD TIENE UD CUANDO VALORAN SUS INICIATIVAS Y
LOGROS LABORALES?

DESCRIPCION FRECUENCIA | PORCENTAJE
BUENO 53 75.71
MALO 1£ 24.29
TOTAL 70 100.00
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El 24.29% de los encuestados manifiesta que no valora sus iniciativas y
logros laborales, vale decir, no se identifican, no tienen la autoestima
emocional, siendo frustrante para el trabajador y la Universidad Nacional de
San Cristébal de Huamanga esta actitud, hecho que requiere replantear el
desempeno laboral de dichos servidores, pudiendo ser a través de un
proceso de capacitacion permanente, desde luego entre otras acciones
complementarias;, en cuanto al 75.71% que si de manera consciente
valora sus esfuerzos se debe reforzar y fortalecer estas actitudes que
contribuiran a la mejorar la imagen, el prestigio de la Universidad Nacional
de San Cristébal de Huamanga.

GRAFICO Nro. 09
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FUENTE: Encuesta sobre Capacitacion y factores motivacionales en los trabajadores de la Universidad Nacional
de San Cristébal de Huamanga. 2007.
ELABORACION: Propia.

12.- ¢ COMO PERCIBE USTED EL HECHO DE NO RECIBIR CAPACITACION?

DESCRIPCION FRECUENCIA | PORCENTAJE
BUENA 2 2.86
MALA 56 80.00
NO PRECISA 12 17.14
TOTAL 70 100.00

99



Un significativo 80% de los trabajadores manifiesta no recibir capacitacion y
un 15% no opina y no precisa, no responde y so6lo un insignificante 2.86%
que es buena; este resultado debe llamar a la reflexion a los funcionarios
encargados de la gestion de personas en la Universidad de Huamanga;
como puede cambiarse, cdémo se puede exigir un buen servicio oportuno,
cdmo mejorar la imagen deteriorada, el desprestigio si no hay actividades
de capacitacion debidamente concebidas y orientadas que faciliten la
mejora continua; el cambio veloz, el desarrollo tecnoldgico exigen estar
actualizados, es muy rapido la obsolescencia de los conocimientos vy
tecnicas, con servidores desmotivados, desactualizados es poco probable
el desarrollo y los logros institucionales.
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FUENTE: Encuesta sobre Capacitacién y factores motivacionales en los trabajadores de la Universidad Nacional
de San Cristébal de Huamanga. 2007.
ELABORACION: Propia.

13.- ¢ CONSIDERA UD QUE TIENE CONOCIMIENTOS ACTUALIZADOS PARA
EL CUMPLIMIENTO DE SUS OBLIGACIONES?

DESCRIPCION FRECUENCIA | PORCENTAJE
Sl 16 22.86
NO 54 77.14
TOTAL 70 100.00
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Del total del tamafio muestral de los trabajadores administrativos de la

Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga, dicen no tener

conocimientos actualizados, esto es, el 77.14% y algo mas de la mitad, el

22.86% sostiene estar actualizado; desde luego si la Universidad no tiene

implementado programas de capacitacion y mas sino propicia esta

importante actividad, los trabajadores se desactualizan y por tanto sus

rendimientos y desempefios son deficientes.
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FUENTE: Encuesta sobre Capacitacién y factores motivacionales en los trabajadores de la Universidad Nacional

de San Cristébal de Huamanga. 2007.
ELABORACION: Propia.

14.- ;CREE UD QUE EL AUMENTO DE LAS REMUNERACIONES U OTROS

INCENTIVOS COMO

POR

EJEMPLO PRODUCTIVIDAD

ES

CONSECUENCIA DE LA CAPACITACION PERMANENTE QUE RECIBEN

LOS TRABAJADORES
DESCRIPCION FRECUENCIA | PORCENTAJE
Sl 57 81.43
NO 13 18.57
TOTAL 70 100.00
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Un contundente 81.43%, muy significante considera que el aumento de sus
remuneraciones es como consecuencia de la capacitacion, entonces este
resultado permite poner en practica y desarrollar actividades que orienten a
mejorar la productividad en la Universidad; y el 18.57% restante que
considera lo contrario, como ya se preciso, deben ser trabajadores
eventuales que responden al grupo politico de turno en la gestién, que solo
les preocupa la actualidad, por que son conscientes de su situacion laboral,
no estan percibiendo la sostenibilidad ni el desarrollo de la Universidad
Nacional de San Cristébal de Huamanga, sino el desempefio actual del
cargo.
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FUENTE: Encuesta sobre Capacitacion y su relacion con la Teoria Bifactorial en los trabajadores de
la Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga. 2007.
ELABORACION: Propia

15.- ¢CREE UD QUE LA PRESTACION DE SERVICIOS OPORTUNOS, DE
CALIDAD Y PRACTICA DE VALORES |INSTITUCIONALES
CONTRIBUYEN EN LA IMAGEN DE LA UNSCH ANTE LA
COLECTIVIDAD AYACUCHANA?

102



DESCRIPCION FRECUENCIA | PORCENTAJE
Sl 59 84.29
NO 11 15.71
TOTAL 70 100.00
GRAFICO Nro. 13
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FUENTE: Encuesta sobre Capacitacién y factores motivacionales en los trabajadores de la Universidad Nacional

de San Cristébal de Huamanga. 2007.
ELABORACION: Propia.

16.- ¢(TIENE UD CONOCIMIENTO QUE EN LA UNSCH HACEN USO
RACIONAL DE LOS SERVICIOS ELECTRICOS, MUEBLES Y EQUIPOS,

AMBIENTES Y VEHICULOS, AGUA TELEFONO?

DESCRIPCION FRECUENCIA | PORCENTAJE
Sl 18 25.71
NO 52 74.29
TOTAL 70 100.00
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GRAFICO Nro. 14

USO RACIONAL DE RECURSOS
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FUENTE: Encuesta sobre Capacitacién y factores motivacionales en los trabajadores de la Universidad Nacional
de San Cristébal de Huamanga. 2007.
ELABORACION: Propia.

17.- ¢EL PRESUPUESTO INSTITUCIONAL ESTA ORIENTADO HACIA EL
LOGRO DE METAS Y OBJETIVOS DE LA UNSCH?

DESCRIPCION FRECUENCIA | PORCENTAJE
Sl 45 64.29
NO 25 35.71
TOTAL 70 100.00

GRAFICO Nro. 15
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Encuesta

Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga. 2007.
ELABORACION: Propia

18.- ¢LA UNSCH, TIENE IMPLEMENTADAS NORMAS DE AUSTERIDAD EN

EL GASTO PUBLICO?

DESCRIPCION FRECUENCIA | PORCENTAJE
Sl 32 45.71

NO 38 54.29
TOTAL 70 100.00

GRAFICO Nro. 16
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FUENTE: Encuesta sobre Capacitacion y factores motivacionales en los trabajadores de la Universidad Nacional

de San Cristébal de Huamanga. 2007.
ELABORACION: Propia.
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19.- ¢(LA ASIGNACION DE PERSONAL EN LA UNSCH OBEDECE A
CRITERIOS TECNICOS U OTROS INTERESES?

DESCRIPCION FRECUENCIA | PORCENTAJE
Si 22 31.43

NO 48 68.57
TOTAL 70 100.00

Un significativo 68.57% de los encuestados manifiesta que las diferentes
acciones de personal en la Universidad Nacional de San Cristébal de
Huamanga se realizan sin ningun criterio técnico, no se aprovecha de
manera optima los recursos humanos existentes y a esto se debe adicionar
la falta de capacitacién, entonces es deficiente el desempeno que tienen y
esto repercute en la atencidbn a los usuarios, en la mala imagen del
gobierno universitario y desprestigio de la Universidad Nacional de San
Cristébal de Huamanga. El 31.43% sostiene que si cumplen orientaciones
técnicas en la asignacion de los empleados; en la gestion estatal existen
normas Yy lineamientos sobre el particular, no cumplen por
desconocimiento, falta de actualizacion.

GRAFICO Nro. 17
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APROVECHAMIENTO DE TRABAJADORES
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FUENTE: Encuesta sobre Capacitacién y factores motivacionales en los trabajadores de la Universidad Nacional
de San Cristébal de Huamanga. 2007.
ELABORACION: Propia.

20.- ;:CREE UD QUE LA FALTA DE IMAGINACION Y CREATIVIDAD PARA
INNOVAR NUEVAS FORMAS DE TRABAJO, SERAN POR FALTA DE
UNA CAPACITACION EN LA UNSCH?

DESCRIPCION FRECUENCIA | PORCENTAJE
Sl 48 68.57

NO 22 31.43
TOTAL 70 100.00

El 68.57% de los encuestados atribuye que efectivamente la falta de
imaginacion, para innovar formas de trabajo en la Universidad Nacional de
San Cristobal de Huamanga es debido a la falta de capacitacion, si los
empleados estan falto de motivaciéon, sin incentivos, carentes de ideas
creativas es por descuido en la gestién de los trabajadores. Sélo un
31.43% considera que realmente se encuentran con capacidad de
innovacion debido a las capacitaciones que tienen. Muchos de los

trabajadores se capacitan de manera individual por cuenta propia sin que

107



la Universidad Nacional de San Cristbbal de Huamanga asuma esta
importante actividad.

GRAFICO Nro. 18
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FUENTE: Encuesta sobre Capacitacion y factores motivacionales en los trabajadores de la Universidad Nacional
de San Cristébal de Huamanga. 2007,
ELABORACION: Propia.

21.- ;CONSIDERA UD QUE LA FALTA DE CAPACITACION NO PERMITE EL
USO EFICIENTE DE LOS BIENES, RECURSOS, PERSONAS, SERVICIOS
Y EQUIPAMIENTO EN GENERAL?

DESCRIPCION FRECUENCIA | PORCENTAJE
S 45 64.29

NO 25 35.71
TOTAL 70 100.00

Definitivamente el personal no capacitado se manifiesta en todo aspecto,
hace uso irracional de los recursos asignados y la Universidad Nacional de
San Cristobal de Huamanga no aprovecha el potencial de sus servidores,
tampoco brindan servicios de manera eficiente, mas de la mitad de los
encuestados lo confirman (64.29%) y un 35.71% opina lo contrario; la

administracién de las personas en la Universidad debe necesariamente
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implementar planes y programas tendientes a mejorar y actualizar los

conocimientos, formas de trabajo, de servicio, de actitudes y compromiso

de identidad con su institucién por parte de sus servidores, es frustrante el

deterioro del comportamiento negativo.

GRAFICO Nro. 19
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FUENTE: Encuesta sobre Capacitacién y factores motivacionales en los trabajadores de la Universidad Nacional

de San Cristébal de Huamanga. 2007.
ELABORACION: Propia.

22.- ;CREE UD QUE ES NECESARIO QUE LOS TRABAJADORES TENGAN

CONOCIMIENTOS ACTUALIZADOS PARA CUMPLIR
OBLIGACIONES DE MANERA EFICIENTE?
DESCRIPCION FRECUENCIA | PORCENTAJE
Sl 61 87.14
NO 9 12.86
TOTAL 70 100.00

SuUs

El 87.14% de los servidores de la Universidad Nacional de San Cristébal de

Huamanga considera la necesidad de la capacitacion urgente para
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actualizar sus conocimientos y mejorar su rendimiento en el trabajo, este
resultado debe ser acogido por los responsables de la gestion de los
recursos humanos de dicha Universidad; ahora el 12.86% que sostiene su
conformidad, obedece a paradigmas que rechazan el cambio, la
modernidad y la actualizacién. En consecuencia, debe considerarse una
necesidad urgente e impostergable programas de capacitacion laboral para
los servidores de la Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga.

GRAFICO Nro. 20
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FUENTE Encuesta sobre Capacitacion y factores motivacionales en los trabajadores de la Universidad Nacional
de San Cristébal de Huamanga. 2007.
ELABORACION: Propia.

23.- ;CREE UD QUE LA EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL QUE SE
PRACTICA EN LA UNSCH ES ACERTADA Y CONTRIBUYE PARA LA
ADOPCION DE MEDIDAS CORRECTIVAS?

DESCRIPCION FRECUENCIA | PORCENTAJE
Si 24 34.29

NO 46 65.71
TOTAL 70 100.00

GRAFICO Nro. 21
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EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL
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FUENTE: Encuesta sobre Capacitacién y factores motivacionales en los trabajadores de la Universidad Nacional
de San Cristébal de Huamanga. 2007.
ELABORACION: Propia.
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1.

CONCLUSIONES

La capacitacion efectuada a los trabajadores de la Universidad Nacional de
San Cristébal de Huamanga, le sirvieron para mejorar sus competencias
laborales, estando asociada con las opiniones que: el progreso y el ascenso
en su centro laboral es consecuencia de la capacitacién, con la opinién qué
actitud tiene cuando valoran sus iniciativas y logros laborales y con la
creencia que el aumento de las remuneraciones u otros incentivos es
consecuencia de la capacitacidon permanente que reciben los trabajadores,

demostrandose de esta manera la validez de la hipotesis principal.

Asimismo, ha permitido tomar la decisién de afirmar que existen evidencias
significativas estadisticamente, que existe asociacion entre la apreciacion que
tienen los trabajadores de la necesidad de mejorar sus habilidades vy
conocimientos, destrezas y actitudes en su centro de trabajo, con la opinién
que el progreso y el ascenso en su centro laboral es consecuencia de la
capacitacion, y con la apreciacion que el aumento de las remuneraciones u

otros incentivos es consecuencia de la capacitacion permanente que reciben.

Igualmente, nos muestran que hay evidencias significativas estadisticamente
a opinion de los encuestados que, los conocimientos actualizados para el
cumplimiento de sus obligaciones estan asociados con el progreso y el
ascenso en su centro laboral y con el aumento de las remuneraciones u otros

incentivos. Ademas, de una asociacion entre los conocimientos actualizados
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5.

para el cumplimiento de sus obligaciones y la actitud que tienen cuando
valoran sus iniciativas y logros laborales.

Existen evidencias significativas estadisticamente, que existe asociacion entre
la apreciacion que tienen los trabajadores de la baja productividad, la
efectividad en la prestacion de servicios y la evaluacién del desempenrio
laboral, con la falta de capacitacién en su centro de trabajo, la efectividad en
la prestacion de servicios y la evaluacion del desempefio laboral son factores

correlacionados con la falta de capacitacion.

La capacitaciéon esta asociada con el logro de objetivos y metas, la
productividad laboral, la desactualizacion de conocimientos y la evaluacion del
desempefio y comportamiento, evidencias estadisticas que permiten
demostrar la validez de la primera hipétesis derivada.

La percepcion que la innovacion y creatividad, la productividad y la evaluacion
del desempefio laboral estan correlacionada y asociadas con la capacitacion
de los trabajadores de la Universidad Nacional de San Cristobal de
Huamanga.

La efectividad en la prestacién de servicios, la innovacion y creatividad y la
evaluacion del rendimiento laboral también son factores que estan ligados a la
capacitacion, demostracion estadistica que permite afirmar la validez de la

segunda hipotesis derivada.
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RECOMENDACIONES

La capacitacién dirigida a los trabajadores de la Universidad Nacional de San
Cristébal de Huamanga, mantiene una dependencia con los factores
motivacionales; el progreso y el ascenso en su centro laboral consideran
como efecto de la capacitacién, cuando valoran sus iniciativas y logros
laborales asi como la creencia que el aumento de las remuneraciones u otros
incentivos es consecuencia de la capacitacién permanente que reciben los
trabajadores; en consecuencia, se debe acentuarse e institucionalizar la

capacitacion como estrategia de mejora en los rendimientos laborales.

Se ha logrado determinar que existe dependencia entre la capacitacion que
reciben los trabajadores y la necesidad de mejorar sus habilidades y
conocimientos, destrezas y actitudes en su centro de trabajo, el progreso y el
ascenso en su centro laboral es consecuencia de la capacitacién, y con la
apreciacion que el aumento de las remuneraciones u otros incentivos es
también consecuencia de la capacitacion permanente que reciben; la
Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga, debe
permanentemente motivar a sus servidores a fin de que participen en los
procesos de la capacitacion.



3. Los conocimientos actualizados para el cumplimiento de sus obligaciones el
progreso y el ascenso en su centro laboral y el aumento de las
remuneraciones u otros incentivos depende de la capacitacion Ademas, de
una dependencia de la capacitacion con los conocimientos actualizados para
el cumplimiento de sus obligaciones y la actitud que tienen cuando valoran
sus iniciativas y logros laborales, debe merecer atenciéon de los responsables
de la gestion de personas asi como asignar los recursos econdémicos para
que la capacitacion sea permanente y efectiva.

2. La capacitacion tiene influencia con los niveles de buen rendimiento laboral,
vale decir, con la productividad laboral; la desactualizaciéon de conocimientos,
la falta de motivacién, la baja remuneracioén que perciben, el comportamiento
inadecuado, entre otros factores de la productividad. La Universidad Nacional
de San Cristébal de Huamanga, para elevar sus niveles de productividad
laboral, debe enfatizar, desarrollar planes, programas y actividades de
capacitacion, segun los requerimientos de los trabajadores.

5. La apreciacion que tienen los trabajadores de la baja productividad, la falta de
efectividad en la prestacion de servicios y los resultados nada favorables en la
evaluacion del desempenio laboral, son factores influenciados de la falta de
capacitaciéon en su centro de trabajo. Por tanto, debe ser politica institucional
prioritaria hacer de la capacitacion una estrategia de mejora continua en el
rendimiento de los trabajadores de la Universidad Nacional de San Cristobal
de Huamanga.

6. La falta de innovacién y creaciéon imaginativa de los servidores de la
Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga, asi como la falta de
asignacion presupuestal, la falta de una gerencia del potencial humano
orientado a mejorar los rendimientos laborales es una realidad que merece la
atencion del gobierno universitario; por tanto, debe incluirse en sus planes de
desarrollo estratégico la capacitacion del personal, como estrategia de cambio
para la mejora continua de la gestion Universitaria.
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7. La efectividad en la prestacion de servicios, la innovacién y creatividad son las
razones para que la capacitacion sea permanente, la misma accién permitira
mejorar el rendimiento laboral, los factores enunciados estan ligados a la
capacitacion, por lo mismo, la Universidad Nacional de San Cristobal de
Huamanga, debe acoger y poner en practica actividades de capacitacion.
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ENCUESTA

(APLICADA A LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA
Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga.

La investigacidon denominada “Capacitacidén y los factores motivacionales en los
trabajadores de la Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga”, nos lleva a
solicitar su valiosa colaboracidén, en este sentido, sirvase responder la totalidad de las
preguntas, cuyo resultado de la tabulacidén se efectuard de forma global sin identificar;
por lo que se garantiza la mayor reserva con la informacién gque se suministra, la cual
contribuird en parte a la realizacién de este estudio, agradeciéndole de antemano la
contribucién en el estudio.

DATOS GENERALES:

GRUPO OCUPACIONAL: [  Funcionario (] Técnico

[] Profesional L auxiliar

1.- La capacitacién efectuada en su centro de trabajo, le sirvieron para mejorar sus competencias
laborales.

] [] no

2.- Como percibe usted el comportamiento laboral de sus compaferos de trabajo:
] Bueno 1] Malo

3.- éConoce usted los resultados del trabajo que realiza?

] st [ ] nwo

4.- ¢Considera usted que el resultado de su trabajo es eficiente y eficaz?

1 s [ NO
5.- Cumple sus obligaciones en el tiempo previsto y conforme a las exigencias.
[ ] NO

6.- Se interesa usted por hacer cada vez mejor su trabajo y brindar servicios de calidad a los
usuarios que acuden a su dependencia.

a o [ No

7.- éNecesita usted mejorar sus habilidades, conocimiento, destrezas y actitudes en su centro de
trabajo?

i I ] No

8.- Cual es su actitud frente a la capacitacion profesional y laboral futuras:

[] Satisfecho [] Regular. ] Insastiifecho.
9.- ¢Considera usted que el progreso y el ascenso en su centro faboral es consecuencia de la
capacitacion?
s [ NO
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10 .- ¢Que actitud tiene ud. Cuando valoran sus iniciativas y logros laborales?.

] Bueno [ Malo

11. Cémo percibe Ud. En la institucion en el hecho de no recibir capacitacion.

] Buena 1 Mala 1 No precisa.

12.- Considera usted que tiene conocimientos actualizados para el cumplimiento de sus
obligaciones. ;

s [ NO

13.-Cree Ud. que el aumento de las remuneraciones u otros incentivos como por ejemplo
productividad es consecuencia de la capacitacion permanente que reciben los trabajadores.

] sl ] NO

14.- Cree usted que la prestacion de servicios oportunos, de calidad y practica de valores
institucionales contribuyen en la imagen de la UNSCH ante la colectividad ayacuchana.

sl 3 No

15.-Tiene usted conocimiento que en la UNSCH que hacen uso racional de los servicios eléctricos,
muebles y equipos, ambientes y vehiculos, agua, teléfono.

1 s 1 No
16.-El presupuesto institucional esta orientado hacia el logro de metas y objetivos de la UNSCH.
1 s [ NO

17.- La UNSCH, tiene implementadas normas de austeridad en el gasto publico.
3 o ] NO

18.-La asignacién de personal en la UNSCH obedece a criterios técnicos u otros intereses.
s ] NO

19.- Cree Ud. que Ia falta de imaginacion y creatividad para innovar nuevas formas de trabajo,
sean por la falta de una capacitacion en UNSCH.

1 a1 ] no

20.- Considera usted que la falta de capacitacion no permite el uso eficiente de los bienes,
recursos, personas, servicios y equipamiento en general.

3 s ] NO

21.- Cree usted que es necesario que los trabajadores tengan conocimientos actualizados en sus
conocimientos para cumplir sus obligaciones de manera eficiente.

o ] NO
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22.-Cree usted que la evaluacion del desempefio laboral que se practica en la UNSCH es acertada
y contribuye para la adopcién de medidas correctivas.

| Iet ] NO
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