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RESUMEN
El presente trabajo se realizé en el departamento, provincia y distrito de Puno,
especificamente en los Centros de Investigacion y Produccién de la Universidad
Nacional del Altiplano, durante el periodo 2011. El objetivo de la presente
investigacion fue evaluar la influencia de la capacitacion institucional en el
desemperio laboral. La investigacion fue de tipo descriptivo no experimental con
un disefio transversal explicativo causal, donde el desempefio laboral es una
relacion causal de la capacitacion institucional. Se utilizé la técnica de muestreo
no probabilistica, la poblacibn y la muestra estuvo conformada por 75
trabajadores. Se aplicé el cuestionario y la entrevista para la recoleccion de la
informacion basadas en escala de tipo Likert con cinco alternativas de respuesta.
Los resultados obtenidos, muestran una inadecuada Capacitacion Empresarial,
en un 56%, alcanzando una subescala favorable de solo 6%. De otro lado los
resultados obtenidos al evaluar el Desempefio Laboral nos muestran resultados
desfavorables con un 46%, alcanzando una subescala favorable de 18%. Segun
ello concluimos que un inadecuado sistema de Capacitacion influye de manera

directa en un deficiente Desempefio Laboral.

PALABRAS CLAVE

Capacitacion Institucional, desarrollo personal, desarrollo profesional

desempeiio laboral, desenvolvimiento individual
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ABSTRACT

This work was conducted in the department of Puno province, specifically in the
Research and Production Center of the Universidad Nacional del Altiplano ,
during the period 2011 . The aim of this investigation was to evaluate the
influence of institutional training on job performance. The experimental research
was descriptive, not causal explanatory cross-sectional design, where job
performance is a causal relationship between institutional training. The art of non-
probabilistic sampling and sample population consisted of 75 workers was used.
Questionnaire and interview to collect information based on Likert scale with five
response alternatives was applied. The results show an inadequate
Entrepreneurial Training, by 56%, reaching a favorable subscale of only 6 %. On
the other hand the results obtained when evaluating the Job Performance
unfavorable results show a 46 % to a positive 18 % subscale. As we conclude

that inadequate training system we directly affect labor in poor performance.

KEYWORDS: Institutional Training, Personal development, Professional
development, Job performance, Persoal development
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INTRODUCCION

Las empresas y entidades competitivas; saben perfectamente que su personal
es un activo que requiere conocimiento, procesos estructurados de conducta
humana; y que mediante el conocimiento de si mismo y de los procesos

laborales; se puede verdaderamente incrementar el resultado y la productividad.

La capacitacion es una herramienta fundamental para la administracion de
recursos humanos, que ofrece la posibilidad de mejorar la eficiencia del trabajo
de la empresa, permitiendo a su vez que la misma se adapte a las nuevas
circunstancias que se presentan tanto dentro como fuera de la organizacion.
Proporciona a los empleados la oportunidad de adquirir mayores aptitudes,
conocimientos y habilidades que aumentan sus competencias, para
desempefiarse con éxito en su puesto. De esta manera, también resulta ser una
importante herramienta motivadora; por consiguiente influye en la conducta de

las personas y el desempefio de las organizaciones.

Las personas son esenciales para las organizaciones y ahora mas que
nunca, su importancia estratégica estd en aumento, ya que todas las
organizaciones compiten a través de su personal. El éxito de una organizacion
depende cada vez mas del conocimiento, habilidades y destrezas de sus
trabajadores. Cuando el talento de los empleados es valioso, raro y dificil de
imitar y sobre todo organizado, una empresa puede alcanzar ventajas

competitivas que se apoyan en las personas.

Por esto la razon fundamental de capacitar a los empleados consiste en
darles los conocimientos, actitudes y habilidades que requieren para lograr un

desempeiio 6ptimo. Porque las organizaciones en general deben dar las bases
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para que sus colaboradores tengan la preparacion necesaria y especializada que
les permitan enfrentarse en las mejores condiciones a sus tareas diarias. Y para
esto no existe mejor medio que la capacitacion, que también ayuda a alcanzar
altos niveles de motivaciones, productividad, integracidbn, compromiso y

solidaridad en el personal de la organizacion.

Teniendo en cuenta la repercusion que un adecuado sistema de
Capacitacion Laboral tiene para los propdésitos de la organizacién y en particular
para el Desempefio Laboral en los Centros de Investigacion y Produccion de la
UNA PUNO, es que nos motivamos a realizar el presente estudio y analizar
como influye en el desempefio laboral de los trabajadores. Por lo que, el
siguiente trabajo, se estructura en cinco capitulos donde se detallan la presente
investigacion:

CAPITULO I: El cual hace referencia al planteamiento, objetivos generales y

especificos, alcance, importancia y justificacion de la investigacion.

CAPITULO II: Se encuentra desglosado de la siguiente manera: marco
referencial, antecedentes, bases tedricas, Yy operalizacion de variables que

sustentan la presente investigacion.
CAPITULO IllI: Hipotesis de la Investigacion

CAPITULO IV: Donde el resultado nos indica el tipo de investigacion en su
poblacién y muestra la técnica recoleccion para la informacion interpretada del

mismo.
CAPITULO V: Analisis y Presentacién de los Resultados.

Y finalmente se presenta las respectivas conclusiones, recomendaciones,

bibliografia y anexos del trabajo.
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CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Para la presente Investigacion se tom6 como objeto de estudio a la
Universidad Nacional del Altiplano y sus Centros de Investigacion y
Produccién (CIP’s), que fueron creados para complementar la formacion
profesional de sus estudiantes, y como modelos de administracién de los

recursos naturales de la region.

Los CIP’s deben desarrollar investigacion basica y aplicada para
elevar la productividad, rentabilidad y asegurar la sostenibilidad de los
mismos, con el proposito de contribuir a una mejor formacion profesional

de los estudiantes.
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De acuerdo al Estatuto Universitario, los CIP’s seran lideres modelos
de gestion productiva, eficientes, con autonomia técnica en la investigacion
cientifica y tecnoldgica, capaces de producir tecnologia apropiada para
mejorar el nivel de vida de la poblacion regional y nacional. Bajo la
denominacion de Centros de Investigacion y Produccion (CIP’s) se

consideran, entre otros que puedan formarse, los siguientes:

- CIP Chuquibambilla y San Juan de Chuquibambilla

- CIP Camacani

- CIP Tambopata

- CIP lllpa

- CIP La Raya

- CIP Chucuito

- CIP Ciudad Universitaria

- CIP Curtiembre

- CIP Concentradora de Minerales de Crucero y Tiquillaca

Las personas son esenciales para las organizaciones y ahora mas
gue nunca, su importancia estratégica estd en aumento, ya que todas las
organizaciones compiten a través de su personal. El éxito de una
organizacion depende cada vez mas del conocimiento, habilidades y
destrezas de sus trabajadores. Cuando el talento de los empleados es
valioso, raro y dificil de imitar y sobre todo organizado, una empresa puede

alcanzar ventajas competitivas que se apoyan en las personas.
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Por esto, la razén fundamental de por qué capacitar a los empleados
consiste en darles los conocimientos, actitudes y habilidades que requieren
para lograr un desempefio 6ptimo. Porque las organizaciones en general
deben dar las bases para que sus colaboradores tengan la preparacion
necesaria y especializada que les permitan enfrentarse en las mejores
condiciones a sus tareas diarias. Y para esto no existe mejor medio que la
capacitacion, que también ayuda a alcanzar altos niveles de motivaciones,
productividad, integracion, compromiso y solidaridad en el personal de la

organizacion.

Hay muchas razones por las cuales una organizaciéon debe
capacitar a su personal, pero una de las mas importantes es el contexto
actual. Y con esto nos referimos a que vivimos en un contexto sumamente
cambiante. Ante esta circunstancia, el comportamiento se modifica y nos
enfrenta constantemente a situaciones de ajuste, adaptacion,
transformacion y desarrollo y por eso es debemos estar siempre

actualizados.

Los Centros de Investigacion y Produccién de la UNA Puno,
actualmente se encuentran en un periodo de expansion donde busca
incrementar su Productividad y reformar su imagen para cumplir
verdaderamente con los objetivos para los que fueron creadas, sin
embargo Uultimamente se ha venido presentando una serie de
inconvenientes que afecta directamente a la organizacion como tal, entre
ellos estan: La Baja Productividad, el desconocimiento de técnicas

adecuadas y modernas de trabajo, descontento del personal, falta de
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identificacion institucional, entre otros. Lo que incita a que se presenten
dificultades sucesivas en el desempefio laboral, debido a que no se

cuenta Plan adecuado de Capacitacion para el trabajador.

De continuar con esta situacidon se continuaria con la baja
productividad y no solo eso, si no que los CIPs no cumplirian con los
objetivos para los que fueron creados. Partiendo de esta problematica
surge la necesidad de disefiar estrategias que mejoren los programas de
capacitaciéon en la UNA Puno y por ende el desempefio laboral de los

trabajadores. Es por ello que se plantean las siguientes interrogantes.

1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

¢ Como influye la capacitacién institucional en el desempefio laboral en
trabajadores de los Centros de Investigacion y produccion de la Universidad

Nacional del Altiplano, Periodo 20117

1.3 SISTEMATIZACION DEL PROBLEMA

a) ¢Como Influye el desarrollo personal en el desempefio laboral de los
trabajadores de los Centros de Investigacién y Produccion de las

Universidades Nacional del Altiplano, Periodo 20117

b) ¢Cbmo Incide el Desarrollo Profesional en el Desempefio laboral en
los trabajadores de los Centros de Investigacion y Produccion de las

Universidades Nacional del Altiplano, Periodo 20117
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c) ¢De qué manera Influye la Capacitacion Institucional en el
Desempefio Individual e institucional en los trabajadores de los
Centros de Investigacion y Produccion de las Universidades Nacional

del Altiplano, Periodo 20117

1.4 JUSTIFICACION

Para las empresas u organizaciones, la capacitacion 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.

Esta investigacion pretende ser una herramienta para la toma de
decisiones de la institucién objeto de estudio. Debido a la importancia del
personal dentro del funcionamiento de la universidad, en esta investigacion
se vera la relacion existente con las demas partes que configuran en ella,
la percepcidn de éste, asi como una propuesta para reforzar los factores
positivos y sustituir los factores negativos en propuestas que beneficien
tanto a los trabajadores como a la institucién, y logrando de esta manera

un mayor compromiso con la calidad y la excelencia,

Ademas brindara las pautas necesarias, a través de la propuesta
de mejoramiento de la Capacitacion laboral, que permitiran un 6ptimo
desempeiio Laboral, trayendo consigo mayor productividad y el
cumplimiento de objetivos. Se pretende resolver un tema de
Competitividad, productividad, rentabilidad que dependen directamente de

7
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dos factores: Motivacion y Conocimiento, que se expresan en un Programa

de Capacitacion Empresarial.

1.5 OBJETIVOS

Objetivo General

Evaluar el impacto de la capacitacion institucional en el Desemperio laboral
de los trabajadores de los Centros de Investigacion y Produccion de las

Universidades Nacional del Altiplano, Periodo 2011.

Objetivos especificos

1. Evaluar la influencia del Desarrollo Personal en el Desempefio Laboral
de los trabajadores de los Centros de Investigacion y Produccion de

las Universidades Nacional del Altiplano, Periodo 2011.

2. Determinar el nivel de incidencia del Desarrollo Profesional en el
Desempefio Laboral de los trabajadores de los Centros de
Investigacion y Produccion de las Universidades Nacional del Altiplano,

Periodo 2011.

3. Analizar la Capacitacion en el Desempefio Individual e Institucional de
los trabajadores de los Centros de Investigacion y Produccion de las

Universidades Nacional del Altiplano, Periodo 2011.

4. Proponer un programa de mejoramiento de la Capacitacion Laboral
para optimizar el Desempefio Laboral de los trabajadores de los
Centros de Investigacion y Produccion de las Universidades Nacional

del Altiplano, Periodo 2011.
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1.6 HIPOTESIS

Hipotesis General

La Capacitacion influye de manera directa en el Desempefio laboral en los
Centros de Investigacion y Produccion de la Universidad Nacional del

Altiplano Puno.

Hipotesis Especificas

1. El inadecuado Desarrollo Personal incide en el deficiente Desempefio
laboral en el Desempefio laboral de los trabajadores de los Centros de
Investigacion y Produccién de la Universidad Nacional del Altiplano,

Periodo 2011.

2. El desfavorable Desarrollo Profesional influye en el deficiente Desempefio
laboral en el Desempefio laboral de los trabajadores de los Centros de
Investigacion y Produccion de la Universidad Nacional del Altiplano,

Periodo 2011.

3. La inadecuada Capacitacion influye en el deficiente Desempefio
Individual e institucional en el Desempefio laboral de los trabajadores de
los Centros de Investigacion y Produccion de la Universidad Nacional del

Altiplano, Periodo 2011.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES

1. ALQUIZAR HORNA CARMEN, En su Tesis titulada: RELACION ENTRE
EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA SATISFACCION LABORAL EN LOS
TRABAJADORES DE LA EMPRESAS DE SERVICIOS DE AGUA
POTABLE Y ALCANTARILLADO DE LA LIBERTAD?, llega a las siguientes

conclusiones:

e Los trabajadores de la Empresa SEDALIB S.A., se caracterizan por

tener un nivel Medio de Clima Organizacional.

e Lo que caracteriza a los trabajadores de la Empresa SEDALIB S.A., es

un nivel Regular de Satisfaccion Laboral.

e Los trabajadores segun Sexo, Condicién Laboral, Jerarquia, y Edad,

muestran percepciones similares de Clima Organizacional y de
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acuerdo a la categoria diagnéstica presentan un nivel Medio de Clima

Organizacional.

e Los trabajadores por Sexo, Condicion Laboral, Jerarquia, y Edad,
muestran actitudes semejantes de Satisfaccion Laboral y de acuerdo a
la categoria diagnostica presentan un nivel Regular de Satisfaccion

Laboral.

e Existe una correlacion positiva significativa entre el Clima
Organizacional y la Satisfaccion Laboral en los trabajadores de la

empresa de Servicios SEDALIB S.A.

2. ALBERTO ALAYZA SANCHEZ, (2002, Motivacion de poder, motivacion de
logro y aspiraciones en el sector obrero industrial textii de Lima
metropolitana- UNFV) considera en su investigacion, que se pueden
distinguir algunas relaciones entre las Necesidades y los Incentivos para la
motivacion. Para referirse a tales relaciones, primero sefiala que se debe
conocer que es la conducta humana a la cual define como la forma
particular del comportamiento humano consistente en las reacciones y

actitudes que produce un estimulo o situacion determinada.

Como Conclusiones de su investigacion indica que existe relacion entre las
necesidades y los incentivos, si el incentivo que se propone va de acuerdo
a la satisfaccion de la necesidad, entonces esto generara una conducta
motivada, es decir, a la satisfaccion de la necesidad que pudiese ser de
diferente indole, y menciona también que esta dirigida hacia la

consecucion de las metas por que se encamina a un objeto determinado.

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS EPG UNA - PUNO S1[Li Nacional del
4T Altiplano

Cuando existe la necesidad, pero no existe el incentivo, se produce

entonces la frustracion.

3. ALVAREZ VALVERDE, SHIRLEY: En su tesis titulada: “LA CULTURA Y
EL CLIMA ORGANIZACIONAL COMO FACTORES RELEVANTES EN LE

EFICACIA DE LOS INSTITUTOS DE OFTALMOLOGIA, 2001-2004”

e La cultura organizacional del INO es desequilibrada, puesto que el area
operativa o explicita de la organizacién no guarda coherencia alguna con
el area implicita de la misma (creencias, valores), lo que ha
desencadenado en los grupos de referencia que la integran, actitudes
conformistas, impulsivas y auto-proteccionistas identificadas a través del
respeto por las reglas internas, culpabilidad cuando se rompen las
normas, temor a represalias, dependencia, conducta estereotipada,
confusion conceptual, temor a ser reprendido, oportunismo y control, entre

muchos otros.

e Elritmo de desarrollo de una cultura depende del grado de su disposicion
a cambiar. Las condiciones del cambio son determinadas en gran medida
por el liderazgo. En el INO se evidencia la resistencia al cambio
precisamente por el estilo de liderazgo imperante en la organizacién, esto
no permite una conciencia plena de la importancia del desarrollo cultural
y el equilibrio que debe existir entre los grupos de referencia para transitar
por el camino del éxito. Todos saben y cuestionan pero nadie impulsa una
verdadera cruzada hacia el cambio que les permita trabajar en climas
restantes, participativos y pro-activos. Si las personas se oponen al

cambio es porque asi lo establece la cultura laboral.
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e El deficiente desarrollo de la cultura en la organizacion ha llevado a la
organizacion a manejar en una actividad laboral normalizada vy
reglamentada, obviando a las personas como sujetos, como seres

humanos que necesitan de la satisfaccion de necesidades.

e La falta de una proyeccion cultural en ambos sentidos (hombrados -
contratados) ha ocasionado la desercion del personal contratado
calificado hacia otras fuentes de empleo en la empresa privada; ya que la
forma de trato del personal, la intolerancia de éstos, por la cultura
organizacional y los climas de trabajos tensos, han llevado a los
profesionales ha buscar mejores oportunidades de trabajo donde
realmente se valore su conocimiento, satisfaga sus necesidades
econdmicas, sociales y tenga una verdadera planificacion de carrera. Esto
representa para la organizacion una pérdida, puesto que la capacitaciéon
de ese personal para desempeiar cargos en la misma es costosa, el
profesional se lleva su conocimiento y lo utiliza como trampolin para
acceder a otras organizaciones que realmente valoran su profesionalismo

y conocimiento.

e La conducta es el espejo de la cultura y el liderazgo; partiendo de esta
premisa se concluye que las caracteristicas presentes en el personal en
general han sido inducidas y fomentadas por la actual cultura y los climas

de trabajo.

¢ Un grupo de personas no se encuentra satisfecha con el puesto que tiene
actualmente; Consideran que su nivel de formacion profesional es
superior a las necesidades del puesto, ademas opinan que no hay un buen
sistema de ascenso interno. Los trabajadores se auto motivan y
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desmotivan facilmente ya que no perciben que se les este considerando
como personas que puedan aportar ideas creativas que mejoren su

trabajo o que contribuyan al cambio.

4. BEDOYA SANCHEZ ENRIQUE OSWALDO. En su tesis titulada: LA
NUEVA GESTION DE PERSONAS Y SU EVALUACION DE DESEMPENO
EN EMPRESAS COMPETITIVAS. 2003. (Universidad Nacional Mayor de

San Marcos — Escuela de Post grado) Arriba a las siguientes conclusiones

e Los procesos de gestion de evaluacion de desempefio estan sufriendo
grandes modificaciones a fin de adecuar a las nuevas exigencias de los
escenarios modernos. El estudio de la funcion de los recursos humanos
y del proceso de Gestidn de evaluacion de desemperio, asi como de su
adecuacion los nuevos tiempos, constituye un gran desafio que las
empresas deberan afrontar decididamente en los escenarios de
mercados globalizados, si desean ser competitivos y permanecer en

ellos.

e La nueva concepcion de los recursos humanos y el establecimiento de
un sistema de gestion de evaluacion de su desempefio, incidira en el
desarrollo de la empresa en un entorno de lata competitividad. El
enfoque tradicional de RRHH como una funcion aislada con estandares
especiales estan siendo reemplazados por un nuevo enfoque sustentado
en la gestion de personas como creadoras de ventajas competitivas para

la empresa.
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¢ La globalizacion nos presenta un nuevo entorno que tiene relacion directa

con los cambios en las empresas y en la formacion de los Recursos
Humanos para hacerles mas competitivas. Sin embargo los factores que
pueden descarrilar los esfuerzos de cambios son: la incapacidad de
articular una vision clara de los que debera ser una funcion de RRHH,
poco o ningun soporte administrativo, imposibilidad de enfocarse en los

procesos empresariales.

5. CANESSA FLIESS FERNANDO ENRIQUE (2008, La Capacitacion

Laboral en Chile y su oportunidad de desarrollo at del E-Learning)

Concluye

Ningun pais puede mantener o aumentar su nivel de competitividad
en el mediano y largo plazo si una fraccion muy pequefa de su fuerza
de trabajo asiste a capacitacion. Los antecedentes revisados en este
trabajo permiten afirmar que el desarrollo de mas y mejores
programas de formacién continua basados en el sistema e-learning
puede ser un factor crucial para incrementar la cantidad de
trabajadores capacitados y la diversidad de competencias
desarrolladas en ellos. Se configura asi un escenario lleno de
oportunidades y ventajas pero también con limites y desafios nuevos.
En estas conclusiones nos gustaria destacar algunos de estos
desafios futuros:

Las empresas deberan planificar con una vision de largo plazo su
incorporacion a esta forma de capacitacion.

Las empresas deberan desarrollar capacidades para definir con
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precision qué capacitacion requieren y discriminar entre la oferta
disponible cuél es la mas adecuada para ellas.

e Es claro que el sistema e-learning no se puede aplicar a todas y cada
una de las organizaciones, ya que en muchos casos nos podemos
encontrar con que no existe un mayor grado de tecnologias de la
informacion al interior de las empresas y por otro los integrantes no
tienen los conocimientos minimos necesarios para poder aplicar las
tecnologias de la informacion a las actividades de capacitacion. En
muchas situaciones nos encontramos que la mano de obra no tiene
un grado alto de calificacion, un ejemplo muy concreto corresponde a

los temporeros en el sector agroindustrial.

6. CARVAJAL PENA GLADYS. En su tesis titulada: IMPORTANCIA DE LA
CULTURA Y CLIMA ORGANIZACIONAL COMO FACTORES
DETERMINANTES EN LA EFICACIA DEL PERSONAL CIVIL EN
ELCONTEXTO MILITAR. (Universidad Santa Maria Decanato de Post

Grado y extension ) Arriba a las siguientes conclusiones:

e Partiendo del analisis de las teorias y términos sobre cultura y clima
organizacional, se concluye que ambos términos son de relevada
importancia y practica de todas las organizaciones. De ellos dependera

la eficacia y productividad de las mismas.

e La cultura es un campo magnético que reune todo el ser de la
organizacién y a todos los que en ella trabajan, lo que las personas
hacen en sus actividades organizacionales, contiene la informacién

sobre los valores, principios, rituales, ceremonias y los mismos lideres
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de la organizacion. Si las personas se comprometen y son responsables
con sus actividades laborales, se debe a que la cultura se los permite y

por consiguiente los climas organizacionales son favorables.

e La cultura organizacional castrense es rigida y desequilibrada, puesto
gue el area operativa o explicita de la organizacion no guarda coherencia
alguna con el area implicita de la misma (creencias, valores), lo que ha
desencadenado en los grupos de referencia que la integran, actitudes
conformistas, impulsivas y auto-proteccionistas identificadas a través del
respeto por las reglas internas, culpabilidad cuando se rompen las
normas, temor a represalias, dependencia, conducta estereotipada,
confusién conceptual, temor a ser reprendido, oportunismo y control,

entre muchos otros.

e Lafalta de una proyeccion cultural en ambos sentidos (militares — civiles)
ha ocasionado la desercion del personal civil calificado hacia otras
fuentes de empleo en la empresa privada; ya que la forma de trato del
personal civil, la intolerancia de éstos, por la cultura organizacional y los
climas de trabajos tensos, han llevado a los profesionales civiles ha
buscar mejores oportunidades de trabajo donde realmente se valore su
conocimiento, satisfaga sus necesidades econOmicas, sociales y tenga

una verdadera planificacion de carrera.

e La conducta es el espejo de la cultura y el liderazgo; partiendo de esta
premisa se concluye que las caracteristicas presentes en el personal civil
han sido inducidas y fomentadas por la actual cultura y los climas de

trabajo.
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7. DARCY FUENZALIDA O’'SHEE (2008, La capacitacion laboral en Chile y
su oportunidad de desarrollo a través del e-learning) concluye que ningun
pais puede mantener o aumentar su nivel de competitividad en el mediano
y largo plazo si una fraccion muy pequefia de su fuerza de trabajo asiste a
capacitacion. los antecedentes revisados en este trabajo permiten afirmar
que el desarrollo de mas y mejores programas de formacién continua
basados en el sistema e-learning puede ser un factor crucial para
incrementar la cantidad de trabajadores capacitados y la diversidad de
competencias desarrolladas en ellos. se configura asi un escenario lleno

de oportunidades y ventajas pero también con limites y desafios nuevos.

8. FRIAS VICTORIO EDICTA (2012. Sistema de capacitacion para el
mejoramiento del desempefio profesional del Director en los centros de
Educacion Basica en los centros de Educacion Basica en el Distrito 15-05
de Republica Dominicana distrito 15-05 de Republica Dominicana)
concluye: que la variedad en las modalidades de capacitacién de los
Directores del sistema responde a la concepcion de la capacitacion con la
que se trabaja, a los requerimientos referidos y fundamentalmente al
caracter integral asi como a la necesidad de desarrollar recursos
personolégicos como la motivacion y la comunicacion entre los miembros
del grupo y la necesidad de propiciar un entrenamiento desde el rol

profesional que desempefian.
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9. MAYURI BARRON JORGE VICENTE (2008. Capacitacion empresarial y
desemperio laboral en el Fondo de Empleados del Banco de La Nacion -
FEBAN, Lima 2006) concluye como resultado del trabajo de investigacion
se ha demostrado con el disefio de 4 grupos que los cursos de capacitacion
mejoran el desempefio laboral de los participantes de manera significativa
Los participantes del curso de capacitacidon consideran que una mejor
medicion de los resultados de esta capacitacion es el promedio de notas
final que releja el conocimiento y practica de los conocimientos alcanzados

10. MARIA GABRIELA RUTTY (2007. Evaluacion de impacto en la
capacitacion de recursos humanos) Concluye: la elaboracién de los tres
modelos de evaluacibn de impacto y la presentacion de la nueva
metodologia sobre datos reales constituyen una contribucion considerable
en la busqueda de nuevas alternativas para cerrar la brecha existente entre
teoria y practica. Se observa una tendencia cada vez mas creciente a
abandonar los modelos de tipo exclusivamente econdmicos o0
experimentales puros, hacia disefios mas cualitativos incorporando la
vision de las distintas audiencias de la evaluacion y de otros actores
involucrados en el escenario laboral. La pregunta de “cuanto vale la
capacitacion” parece relativizarse en las ultimas tendencias y abordajes
que rescatan los ultimos enfoques en evaluacion y en abordajes
tedricos menos mecanicos y mas comprehensivos de la realidad de las
organizaciones. Sin embargo hay que tener en cuenta que la obtencion
de medidas en valor pesos, sin forzar la traduccion de las categorias,
constituye un aporte que no es procedente desdefar a la hora de evaluar

la capacitacion.
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11. PEREZ MONTEJO ANNA (2009, Propuesta de un Sistema para la
evaluacion del desemperio laboral). Concluye Podemos concluir que la
evaluacion del desempefio es una practica extendida en el ambito de los
recursos humanos. La evaluacion del desempefio sirve para, dirigir y
controlar al personal de forma mas justa, y comprobar la eficacia de los
procesos de seleccion de personal. Cuando seleccionamos a un candidato
estamos haciendo una prediccion sobre su rendimiento futuro y a través de
la evaluacién de desempefio podemos comprobar si esta prediccion se ha
cumplido o no. También nos proporciona datos sobre el clima laboral,
mejorar el ajuste entre la persona y el puesto, adaptacion personal al
puesto, redisefio del puesto, rotacién de puestos y podemos conocer las
capacidades individuales, las motivaciones y expectativas de las personas

para asignar los trabajos de forma adecuada.

12. WALTER H, ARANA MAYORCA, (2004, Disefio y validacion de un modelo
para la identificacion y medicion de los factores motivacionales de los
trabajadores segun la teoria de Frederick Herzberg, UNMSM) , menciona
gue motivar a una persona es proveerla de ciertos estimulos para que
adopte un determinado comportamiento deseado creando previamente las
condiciones necesarias, para canalizar el esfuerzo, la energia y la conducta
del trabajador hacia el logro de objetivos que interesan a la organizacion y
a la misma persona. realiza luego un andlisis para identificar los factores
gue motivan a los trabajador a producir mas y mejor. Al realizar su analisis

de los motivos por los cuales una persona trabaja o aporta sus esfuerzos a
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una organizacion, encuentra que existen muchos factores, desde querer
tener dinero para satisfacer necesidades basicas hasta la autorrealizacion;
esto conlleva a conocer los aspectos socioculturales de la realidad donde

vive y se desenvuelve el trabajador.

2.2 MARCO REFERENCIAL

2.2.1 LA CAPACITACION

Capacitacion, o desarrollo de personal, es toda actividad realizada
en una organizacion, respondiendo a sus necesidades, que busca
mejorar la actitud, conocimiento, habilidades o conductas de su

personal Concretamente, la capacitacion:

- Busca perfeccionar al colaborador en su puesto de trabajo,

- Enfuncion de las necesidades de la empresa,

- Enun proceso estructurado con metas bien definidas.

La necesidad de capacitacion surge cuando hay diferencia entre lo
que una persona deberia saber para desempefiar una tarea, y lo que
sabe realmente. Estas diferencias suelen ser descubiertas al hacer
evaluaciones de desempefo, o descripciones de perfil de puesto.
Dados los cambios continuos en la actividad de las organizaciones,
practicamente ya no existen puestos de trabajo estaticos. Cada
persona debe estar preparada para ocupar las funciones que

requiera la empresa.
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El cambio influye sobre lo que cada persona debe saber, y también
sobre la forma de llevar a cabo las tareas. Una de las principales
responsabilidades de la supervisidn es adelantarse a los cambios
previendo demandas futuras de capacitacion, y hacerlo segun las

aptitudes y el potencial de cada persona. MARTINEZ, R. (2002)

Teorias de la Capacitacion:

Son varias las teorias que histéricamente han influido sobre los
diversos enfoques de la capacitacion, cada una de ellas dirigida a
relevar diferentes niveles o areas de la organizacion. Se han hecho
explicitos sus propdositos y objetivos centrales, y puede decirse que
han gozado, en su momento, de un éxito relativo. CHIAVENATTO,

Idalberto (2000)

Sin embargo, el desarrollo tecnolégico y organizacional va
dejando atrés la vigencia de esas teorias, por lo que también puede
decirse que cada teoria nueva es, en cierto modo, una adaptacion
de la anterior, intentando asi "acomodarse” a las nuevas
circunstancias y exigencias. Como este trabajo no se ha propuesto
exponer en detalle sus principales rasgos, queremos de todos

modos dejar constancia de ellas en el siguiente cuadro.

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS EPG UNA - PUNO S1[Li Nacional del
i Altiplano

2.2.1.1 MODELOS DE CAPACITACION

Una «teoria 0 modelo», constituye un «Sistema de conocimientos
fidedignos sintetizados que ofrece una representacion integra de
las regularidades y concatenaciones esenciales de la realidad y
gue describe, explica y predice el funcionamiento de un conjunto
determinado de sus componentes, siendo por tanto una

abstraccion y un reflejo que reproduce la realidad.

Los factores que permiten establecer regularidades en los
modelos para la capacitacion en la empresa, se relacionan a: -
Motivacion al sujeto. Cualquier sistema cuyo objeto de trabajo sea el
ser humano, debe tener como premisa incentivar a éste a participar,

pues de lo contrario el fracaso esta asegurado.- Universalidad.

El desarrollo de un modelo presupone su generalidad, aspecto
gue no siempre es posible alcanzar en toda su dimension debido a
la complejidad de los procesos o fendbmeno que describe. No
obstante, en este caso es factible e imprescindible que cumpla con
esta condiciébn para que pueda ser aplicado en todo el amplio
universo empresarial contemporaneo. Abarcar a todos los miembros

de la empresa. Davis, K. Y Newstrom (1991)

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS EPG UNA - PUNO %11 Nacional del
; Altiplano

En el enfoque moderno que coloca al hombre en el centro de
todos los procesos empresariales, cualquier sistema que se
establezca en la empresa, para que pueda considerarse efectivo

debe llegar a todos por igual.

Proporcionar los conocimientos que contribuyan a mejorar el
desempeiio. En este aspecto es importante sefialar que incluye el
conocimiento de la actividad y caracteristicas de la empresa, con lo
cual se convierte en un mecanismo de formacion de directivos
potenciales. No obstante, no debe olvidarse que «quién mas sabe
no es quién mejor dirige, pero si el que puede brindar la asesoria

mas certera».

Amplitud de visibn. Es comun que los programas de
capacitacion, vistos en términos tradicionales, se dirijan sélo hacia
aquellos aspectos especificos que tienen que ver con la actividad
directa del sujeto y el perfil empresarial. Sin perder de vista el
incremento en los costos que puede tener asociado, la capacitacion
no debe ser una «camisa de fuerza» que limite el acceso del sujeto
a conocimientos indirectos, pues debe recordarse que «mientras
mas universal es la preparacion del hombre mayor serd su
profundidad de analisis y mas abarcadoras sus valoraciones» y por
tanto aporta un mayor valor agregado al capital humano de la

empresa. BROWN, J.A.C. (1981)
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- Promover el dominio de las tecnologias de avanzada. La innovacion
tecnoldgica es una caracteristica del entorno actual, por lo cual el
dominio en profundidad de las herramientas de trabajo con especial
éenfasis en las técnicas informaticas constituye una prioridad en la

empresa moderna.

- Promover la comunicacion. Uno de los riesgos que enfrenta la
empresa contemporanea es la incomunicacion, ya que los medios
técnicos disponibles permiten el intercambio de informacion sin
necesidad del contacto personal. El andlisis en detalle de esta
problematica se aparta de los objetivos de este trabajo, pero debe
quedar establecido que la capacitacion tiene que jugar un papel
activo para evitar que esta amenaza se convierta en una debilidad.

Davis, K. Y Newstrom (1991)

- Alcanzar los objetivos antes sefialados a un costo razonable. Este
sistema, como cualquier otro que se establezca en una entidad,
requiere de los procedimientos y canales de informacion
indispensables para evaluar sistematicamente si el impacto en la

empresa se encuentra en correspondencia con los costos incurridos.

2.2.1.2 LA CAPACITACION INSTITUCIONAL

Se concibe a la capacitacion en un doble rol: como herramienta
prioritaria para el abordaje de las situaciones de cambio y como
componente estructural del nuevo paradigma productivo vy

organizacional. El primer papel ha sido presentado en el punto
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anterior. El segundo, se detecta en el analisis de los motivos de
capacitacion y en la relevancia que se otorga al desarrollo personal

y a la formacioén para un mejor desempefio individual y colectivo.

Esta dltima ha dado origen a un plan a largo plazo basado
en “Los Siete Habitos de las personas altamente eficientes” de
Covey. La clave de esta propuesta es entender que el cambio
externo, en este caso el cambio organizacional, solo es posible a
partir del cambio de las personas y que para que resulte eficaz se
hace necesario “cambiar las percepciones o los paradigmas”. Sobre
esta concepcidon se esta trabajando desde 1997 mediante talleres
para formar los futuros instructores que deben generar un “efecto
cascada” en la organizacion y en la familia de los trabajadores dado

que el sujeto del cambio es el individuo. BROWN, J.A.C. (1981).

El primer grupo estuvo integrado por los cuadros jerarquicos
y, ademas, se invitd a participar a algunos de los integrantes del

Comité de Base que han considerado interesante la propuesta.

Se trata de una apuesta a la formacion para un nuevo
modelo de liderazgo, basado en principios para aglutinar a personas
de culturas e intereses muy diversos en la consecucién de un
objetivo comun de eficacia. Esta preocupacion por la eficacia se

expresa, a nivel simbolico, en la designacion del lugar de la
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capacitacion como “Sala de la efectividad”. Comprenden areas

como.

* Finanzas

* Administracion

* Recursos Humanos

* Mercadotecnia

* Negocios

* Diseno

* Derecho

» Comunicacion

2.2.2 DESEMPENO LABORAL

Nos comenta Ligia Orozco, que segun la Real Academia Espafiola,
desemperio es actuar, trabajar, dedicarse a una actividad. Se ha tenido
que aprender a fijar nuevas definiciones de lo que significa “desempeno”

en una organizacion determinada.

Otra forma englobando todo se dice que el rendimiento es
simplemente la medicidbn de la productividad aplicada a recursos
humanos o equipos. Un equipo de produccién, ya sea en el area

tecnolégica o maquinaria en la planta de produccion, anticuado o con
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desperfectos no puede dar el mismo rendimiento que un equipo

actualizado y en buen estado de funcionamiento. (Becerra, V. 2003; 89).

El desempeiio laboral es el resultado productivo de una jornada
de trabajo. La propuesta de cambio se hace por medio de un ciclo para
la accién del que se parte de la obvia realidad, hasta llegar al resultado

deseado, un mejor desempefio laboral

Definitivamente aquellas empresas que han establecido
adecuadamente las funciones a desempenfiar, se han preocupado por
capacitar, desarrollar las habilidades de su recurso humano, le han
prestado la colaboracién necesaria para desempefiar bien sus tareas y
reconocen sus rendimiento aseguran un buen clima organizacional y
éxito para la organizacion, serdn mas competitivas y productivas.

Jensen, (A.J.y A.P. Sage. 2000; 145)

2.2.2.1 DESEMPENO INDIVIDUAL

El desemperio individual, no sélo es el mas importante porque garantiza
los demas, sino el mas complejo, puesto que intervienen elementos

individuales, diferentes de persona a persona.

Cuando se analiza la vision tradicional de la funcién de Recursos
Humanos y su impacto en la organizacién, por empresarios y
académicos, se tiende a achacar la baja relevancia de esta a que la

funcién ha sido medida histéricamente sélo en términos de conducta y/o
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en términos estadisticos. Lo de términos estadisticos nos parece mas
acertado, porque en términos de conducta, queda mucho por hacer.
Paradéjicamente, es en términos de conducta que se planeta desarrollar

las competencias laborales. (Velasquez, R. 2003; 82).

En definitiva, la eficiencia, la eficacia, de cualquier funcién puede
medirse mediante alguna combinacién de cantidad, calidad, costo,
tiempo, y la actuacién de las personas debe medirse a los niveles Grupal
e Individual, de manera que se impone, de la misma forma que la
Gestion Operativa garantiza la consecucion de la Gestion Estratégica,
que la Gestion del Desarrollo de Recursos Humanos garantice el

desempefio de la Organizacion.

No vamos a repetir las consideraciones acerca del llamado Capital
Humano, concepto que se maneja profusa y confusamente, a la hora de
hablar del impacto financiero de la funcion de Recursos Humanos, que
por demas se equipara al de Capital Humano. Sélo recordamos que,
incluso en sus definiciones actuales existentes, el Capital Humano no es
igual a la funcion de Recursos Humanos, y que Capital Humano tal y
como se define y concibe, en términos reduccionistas de “conocimientos,
habilidades y destrezas” de las personas, como parte del Capital al valor
del mercado, desde luego no puede ser nuestra filosofia. BROWN, J.A.C.

(1981).
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Las organizaciones competentes y competitivas requieren de
trabajadores competentes, capaces. La capacidad de respuesta alta, la
aceptacion, manejo y produccion de los cambios, no significa sélo un
cambio de comportamiento del individuo. La alteracion de sus préacticas
habituales y la asimilacion y modificacion de los nuevos habitos y
procedimientos para adaptarse, requiere de la interiorizacién vy
aceptacion por parte del individuo de las nuevas situaciones, requiere de
aprendizaje continuo. Estos son imperativos tecnoldgicos y organizativos

gue imponen nuevas demandas al trabajador. (Duréan, P. 2003. 456)

ELEMENTOS DEL DESEMPENO INDIVIDUAL LABORAL

1. CALIDAD DE TRABAJO:

Proporciona documentacién adecuada cuando se necesita. Va mas
alla de los requisitos exigidos para obtener un producto o resultado
mejor evalla la exactitud, seriedad, claridad y utilidad en las tareas

encomendadas. Produce o realiza un trabajo de alta calidad.

2. CANTIDAD DE TRABAJO.

Cumple los objetivos de trabajo, ateniéndose a Ilas
ordenes recibidas y por propia iniciativa, hasta su terminacion.
Realiza un volumen aceptable de trabajo en comparacién con lo que

cabe esperar razonablemente en las circunstancias actuales del
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puesto. Cumple razonablemente el calendario de entregas.

BELLOWS, Roger M. (1977).

3. CONOCIMIENTO DEL PUESTO:

Mide el grado de conocimiento y entendimiento del trabajo.
Comprende los principios conceptos, técnicas, requisitos etc.
necesario para desempenar las tareas del puesto. Va por delante de
las tendencias, evolucion, mercados innovaciones del producto y/o
nuevas ideas en el campo que pueden mejorar la capacidad para

desempeiniar el puesto.

4. INICIATIVA.

Actia  sin necesidad de indicarsele. Es eficaz al afrontar
situaciones Yy problemas infrecuentes. Tiene nuevas ideas, inicia la
accion y muestra originalidad a la hora de hacer frente y manejar

situaciones de trabajo. Puede trabajar independientemente.

5. PLANIFICACION.

Programa las ordenes de trabajo a fin de cumplir los plazos y utiliza
a los subordinados y los recursos con eficiencia. Puede fijar
objetivos y prioridades adecuadas a las 6rdenes de produccion.
Puede colaborar eficazmente con otros a la programacion y
asignacion del trabajo. Se anticipa a las necesidades o0 problemas

futuros.
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6. RESPONSABILIDADES:

En relacion con la igualdad de oportunidades en el empleo y la
accion Positiva. Colabora con otros armoniosamente sin
consideracion a la raza, religion, origen nacional, sexo, edad o
minusvalias. Trata de lograr los objetivos de igualdad de
oportunidades en el empleo y del programa de accion positiva en
la empresa y de cumplir con sus calendarios. Trata activamente de

mejorar los objetivos de carrera de minorias y mujeres.

2.2.3. DESEMPENO INSTITUCIONAL

El desempefio institucional, es en el que intervienen elementos
globales, sociales relacionados a la relacion de persona a persona. Y

puede estar conformado por:

2.2.3.1 Relaciones con los compafieros: Mantiene a sus
comparfieros informados de las pertinentes tareas, proyectos,
resultados y problemas. Suministra informacion en el momento
apropiado. Busca u ofrece asistencia y consejo a los
compaferos o0 en proyectos de equipo

2.2.3.2 Relaciones con el supervisor: Mantiene al
supervisor informado del progreso en el trabajo y de los
problemas que puedan plantearse. Transmite esta informacion
oportunamente. Cumple las instrucciones del supervisor y

trabaja siguiendo fielmente sus ordenes.
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2.2.3.3 Relaciones con el Publico: Establece, mantiene y mejora las
relaciones con el personal externo, como clientes proveedores,
dirigentes comunitarios y poderes publicos .Lleva de manera

ética el negocio de la empresa.

2.2.3.4 Direccion y Desarrollo de los Subordinados: Dirige a los
subordinados en las funciones que tienen asignadas y hace un
seguimiento de los mismos para asegurar los resultados
deseados. Mantiene a los subordinados informados de las
politicas y procedimientos de la empresa y procura su

aplicacion.
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CAPITULO Il

METODOLOGIA

3.1 AMBITO DE ESTUDIO

Puno cuenta con una extension territorial de 71 999,00 km2 (6 por ciento del
territorio nacional) siendo la quinta region mas grande en el &mbito nacional.
El territorio punefio comprende 43 886,36 Km2 de sierra (61,0 por ciento) y
23 101,86 Km2 de zona de selva (32,1 por ciento), 14,5 Km2 de superficie
Insular (0,02 por ciento) y 4 996,28 Km2 (6,9 por ciento) que corresponden a
la parte peruana del lago Titicaca. La Region abarca un perimetro fronterizo

de 1108 Km. que representa el 11 por ciento de linea de frontera del Pera.

La Region Puno esta ubicado al extremo Sur Este del Peru, entre los
13°00'00" y 17°17'30" de latitud Sur y los 71°06'57" y 68°48'46" de longitud
Oeste del meridiano de Greenwich. Limita por el Norte con la region Madre
de Dios, por el este con la Republica de Bolivia, por el Sur con la region Tacnha

y la Republica de Bolivia y por el Oeste con las regiones de Moquegua,
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Arequipa y Cusco. La region Puno esta subdividido en 13 provincias y 109
distritos, distribuidos de la siguiente manera: Puno 15 distritos, Azangaro 15,
Carabaya 10, Chucuito 7, El Collao 5, Huancané 8, Lampa 10, Melgar 9,

Moho 4, San Antonio de Putina 5, San Roman 4, Sandia 10 y Yunguyo 7.

Asimismo, se ubica en el quinto lugar en cuanto a la poblacion, albergando el
4,6 por ciento de la poblacion del pais. La densidad poblacional es de 18,9
habitantes por km2. Al interior, la provincia de Yunguyo es la mas
densamente poblada con 164,4 pobladores por km2, seguido por San Roman
con 105,7, Puno con 35,3 y en cuarto lugar la provincia de Chuchito que
registra 31,7 habitantes por km2 de su territorio. Puno, tiene un ligero
predominio de poblacion rural, llegando a representar el 50,3 por ciento de la
poblacién regional; la poblacion urbana alcanza al 49,3; cifra en continuo

aumento por el acelerado proceso de urbanizacion presentado.

3.2 TIPO Y DISENO DE LA INVESTIGACION

La investigacion estd orientada a determinar como se relaciona la
Capacitacion Institucional con el Desempefio Laboral de los trabajadores
de los Centro de Investigacion y Produccién de la UNA PUNO. En tal
sentido se puede sefalar que en el presente documento, inicialmente se
parte de una investigacidbn basica porque proporciona una primera
aproximacion al problema, limitAndose netamente a la descripcion del

problema.

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS EPG UNA - PUNO S1[Li Nacional del
i i Altiplano

La investigacion es de tipo no experimental; ya que no se manipularan
deliberadamente las variables y solo se observaran los fenémenos en su
ambiente natural para luego analizarlos. En este caso observaremos la
capacitacion institucional y analizaremos sus efectos sobre el desempefio

laboral.

En cuanto al disefio de la investigacion que se desarrollara para obtener
la informacion se utilizara el DISENO TRANSVERSAL - EXPLICATIVO

CAUSAL

Este disefio significa que el desempefio laboral es una relacion causal de

la capacitacion institucional.

Y = f(X)
Independiente: X. Capacitacién Institucional Dependiente Y.
Desempefio Laboral
Y =f (X1, X2)
Y =1 (X1)

Significa que el desempefio laboral es una relacion causal del desarrollo

personal

Independiente X1. Satisfaccion Laboral Dependiente Y1. Desarrollo

personal

Y =f(Xz2)

Significa que el desempefio laboral es una relacién causal del Desarrollo

profesional
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Independiente X2. Ambiente de Trabajo Dependiente Y2. Desarrollo

profesional

(Y1, Y2) =(X)

Significa que el Desempefio Individual e institucional es una relacion

causal de la capacitacion institucional

Dependiente X. Capacitacidon Institucional Dependiente  Y1.

Desempefio Individual e institucional

3.3 POBLACION Y MUESTRA

La poblacibn motivo de esta investigacion estd conformada por los

trabajadores de la Universidad Nacional del Altiplano PUNO.

La muestra utilizada en la presente investigacion esta conformada por el
personal de los Centros de Investigacion y Produccién seleccionados por
la naturaleza de su actividad. (Actividad ganadera agricola) Siendo dicha
muestra el orden de 75 trabajadores, conteniendo también a trabajadores

contratados, en el siguiente detalle

- CIP Camacani : 12 trabajadores

CIP Chuquibambilla : 37 trabajadores

CIP lllpa : 10 trabajadores

CIP La Raya : 16 trabajadores

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS EPG UNA - PUNO S1[Li Nacional del
4T Altiplano

3.4 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Segun Hernandez, Roberto y otros (2006 p. 274) “Recolectar los datos
implica elaborar un plan detallado de procedimientos que nos conduzcan
a reunir datos con un propdsito especifico”. Para la presente
investigacion se utilizaron las siguientes técnicas de recoleccion de

datos:

A) La Encuesta: Para la recoleccion de datos relacionada a la variable
dependiente “capacitacion institucional” se aplicara la observacion
indirecta a la poblacién muestral por medio de encuestas al personal.
Este instrumento segun Quillet, Aristides (1970) lo define como
‘medio de prueba pre constituido, fundado en el testimonio y
sometido por la ley a una serie de formalidades indispensables para

su validez y eficacia.”.

Para ello se utilizd el Cuestionario Revisado “Escala de Opiniones
CC-C”; aqui se utilizé la escala de Likert, que consiste en una serie
de items presentados en forma de afirmaciones o de juicios ante los
cuales se pide la reaccion de los sujetos (Hernandez et al., 2006)
este caso, se empled un instrumento conteniendo una cantidad de
preguntas cerradas especificas para recabar datos relacionados con

La Capacitacion Institucional.
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B) LA ENTREVISTA En cuanto a la variable dependiente “Desempefo
Laboral”, se realizara a través del Método de las escalas Graficas, entrevista

realizada a los jefes inmediatos de cada programa.

PROCEDIMIENTO PARA LA RECOLECCION DE DATOS

Para la recoleccion de datos se visitara en determinadas fechas, cada uno de los
Centros de investigacion y produccion de la UNA PUNO, que conforman nuestra
muestra, previa autorizacion, para ello formularemos un plan de visitas de
acuerdo al horario de trabajo de cada trabajador, luego se procedera a realizar
las encuestas y entrevistas personales, las mismas que se desarrollaran de

manera anénima.

PROCESAMIENTO DE DATOS

Luego de la aplicacion de la encuesta y la entrevista, los datos obtenidos seran
recogidos en forma manual y registrados en una base de datos, los mismos que
seran procesados y analizados en forma automatizada a través del Programa
EXCEL. Que facilitara la obtencion de porcentajes y graficas de cada una de las

variables establecidas para la presente investigacion.

Para el analisis del comportamiento de la influencia o no (Prueba de
Independencia) de las variables Clima Organizacional y Desempefio laboral se

utilizara el estadistico X? (Chi Cuadrado), cuya férmula matematica es:
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Cuya prueba de Hipotesis Estadistica es:

i) Ho: Existe Independencia entre el Cl y DL

ii) Hi: Existe Relacion entre Cly DL

i) Nivel de Significancia (o= 0.05)

iv) Si X2c > X?t = Ho se rechaza la Hipotesis.

V) Si X?c < X?t =Ho se acepta la Hip6tesis

Vi) Grado de Libertad (GL) se obtendra considerando la siguiente

formula

Gl=(c-1)(f-1)

Dénde:

¢ = columnas F=filas

Para ello se utilizara el paquete estadistico SPSS version estudiantil.
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3.6 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

CUADRO 1

DIMENSIONES E INDICADORES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

EFECTO individual

Dependiente

2. DESEMPENO
LABORAL

2.2 Desempefio

institucional

Iniciativa

Actitud

Conocimiento del

Cargo
Calidad del Trabajo

Trabajo en Equipo

Favorable (4)
Medio (3)
Desfavorable (2)

Muy desfavorable (1)

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES indice Instrumento

1.1 Desarrollo Equidad Muy favorable (5) Encuesta

CAUSA: Personal Potenciacién Favorable (4)

Independiente Productividad Medio (3)

1. CAPACITACION Desfavorable (2)
INSTITUCIONAL 12,;2?::;2: o by desfavorable (1)
capacitadas

2.1 Desempefio Responsabilidad Muy favorable (5) Entrevista

POBLACION: CIP s UNA PUNO
LUGAR: Regién de Puno
TIEMPO: 2011
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSIONES

4.1 LOGRO DE OBJETIVOS

En este capitulo se presentan los resultados obtenidos durante la
investigacibn de campo, estos se obtuvieron de la aplicacion de
cuestionarios al personal que labora en cada centro de investigacién y
produccion de la UNA PUNO, asi como los resultados de la aplicacién de la
prueba de escala de likert que se mencioné en la metodologia. Los
resultados se presentan mediante interpretaciones descriptivas apoyadas en
gréficas, elaboradas en base a los registros totales de los cuestionarios, y

gue presentamos de acuerdo a los objetivos especificos.
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2.2.4 SOBRE LA EVALUACION DE LA INFLUENCIA DEL DESARROLLO
PERSONAL EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LOS CENTROS DE INVESTIGACION Y
PRODUCCION DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DEL ALTIPLANO,

PERIODO 2011.

El analisis del desarrollo personal se realizO mediante la comparacion de
los resultados obtenidos en los cuatro CIPs que constituyen el tamafio de

la muestra. Para ello se agruparon las preguntas pertinentes del

cuestionario.

CUADRO 2
DESARROLLO PERSONAL DE LOS TRABAJADORES, 2011

FACTORES CENTROS DE PRODUCCION E INVESTIGACION
CHUQUIBAMBILLA CIP CAMACANI CIP ILLPA CIP LA RAYA
ESCALA FA) | FR(%) | FA(f) [FR(%) | FA(f) [FR (%)| FA (f) [FR (%)
Muy Desfavorable 12 32% 2 18% 1 7% 4 22%
Desfavorable 13 34% 7 56% 6 56% 9 58%
Medio 10 26% 3 22% 3 33% 3 18%
Favorable 3 8% 1 5% 0 4% 0 2%
Muy Favorable 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
ESCALA TOTAL 37 100% 12 100% 10 100% | 16 |100%

Fuente: elaboracion propia
En base a: datos de la encuesta
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FIGURA 01
DESARROLLO PERSONAL, SEGUN: CIP's UNA PUNO, 2011
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En el cuadro N° 02, respecto al desarrollo personal se muestra resultados

desfavorables en su totalidad. Es asi que en Chuquibambilla tenemos 32%

muy desfavorable, 34% desfavorable, 26% medio, solo 8% favorable, 0%

muy favorable; Camacani tenemos 18% muy desfavorable , 56%

desfavorable 22% medio y solo 5% favorable; lllpa tenemos 7% muy

desfavorable, 56% desfavorable, 33% medio, solo 4% favorable, 0% muy

favorable; La Raya tenemos 22% muy desfavorable, 58% desfavorable,

18% medio y 2% favorable.
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DISCUSION

El propdsito de este primer objetivo fue de analizar la influencia del
desarrollo personal en el desempefio laboral de los trabajadores en los

CIPs de las universidades nacionales de la region Puno.

De acuerdo a los resultados observamos que el desarrollo personal que
los trabajadores afirman tener es desfavorable en su totalidad. Segun Brito
Challa, el desarrollo personal es "una experiencia de interaccion individual
y grupal, a través de la cual los sujetos que participan en ella desarrollan y
optimizan habilidades y destrezas para la comunicacién abierta y directa,

las relaciones interpersonales y la toma de decisiones".

Estos aspectos se logran siempre y cuando, la empresa o entidad
implemente sistemas de capacitacion individual que logren motivar y
desarrollar nuevas destrezas en el personal. Al alcanzar un adecuado
desarrollo personal el trabajador lograra estabilidad emocional, entonces
podréa disfrutar de un mayor bienestar personal y laboral; podra mejorar su
potencial, excelencia, responsabilidad, autoestima y creatividad en su

ambiente de trabajo.
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Estos resultados coinciden con los resultados obtenidos por Paula
Bravo Urbina en su tesis: Estudio psicolégico y de las variables de Clima
Laboral, quien concluye que a partir de los resultados de la investigacion,
se podria afirmar que un programa de Desarrollo Personal, fue efectivo
para la variable satisfaccion subjetiva, que incluyen mayor bienestar
emocional y mental en los trabajadores, ya que se evidenciaron diferencias
estadisticamente significativas entre las mediciones realizadas antes y

después de su implementacion
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2.2.5 DETERMINACION DEL NIVEL DE INCIDENCIA DEL DESARROLLO
PROFESIONAL EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LOS CENTROS DE INVESTIGACION Y
PRODUCCION DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DEL ALTIPLANO,

PERIODO 2011.

El analisis del desarrollo profesional, se realizara a través de la
comparacion de los resultados obtenidos en los cuatro CIPs que
constituyen el tamafio de la muestra. Para ello se agruparon las preguntas
del cuestionario que puede medir este rubro de acuerdo a los indicadores

propuestos

CUADRO 3

DESARROLLO PROFESIONAL DE LOS TRABAJADORES, 2011

EACTORES CENTROS DE PRODUCCION E INVESTIGACION
CHUQUIBAMBILLA CAMACANI ILLPA LA RAYA

ESCALA FA(f) | FR(%) | FA(f) |FR (%) | FA (f) [FR (%)| FA (f) | FR (%)
Muy Desfavorable 2 6% 1 6% 0 0% 3 21%
Desfavorable 29 77% 6 50% 7 65% 9 58%
Medio 5 12% 5 39% 3 27% 4 18%
Favorable 2 5% 1 6% 1 8% 0 2%
Muy Favorable 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
ESCALATOTAL| 37 100% 12 100% | 10 |[100% | 16 100%

Fuente: elaboracion propia
En base a: datos de la encuesta
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FIGURA 02
DESARROLLO PROFESIONAL SEGUN: CIP's UNA PUNO, 2011
772
80% -
70% - 624
582
60% - 509
50% -
40% -
30% -
20% A
6% 6%
10% -
0% T T T
Chuquib. Camacani Npa La Raya
B Muy Desfavorable  ® Desfavorable Medio ™ Favorable ™ Muy Favorable

En el cuadro N° 03, respecto al desarrollo profesional se muestra resultados
desfavorables en su totalidad. Es asi que en Chuquibambilla tenemos 6% muy
desfavorable, 77% desfavorable, 12% medio, solo 5% favorable, 0% muy
favorable; Camacani tenemos 6% muy desfavorable , 50% desfavorable 39%
medio y solo 6% favorable; lllpa tenemos 0% muy desfavorable, 65%
desfavorable, 27% medio, solo 8% favorable, 0% muy favorable; La Raya
tenemos 21% muy desfavorable, 58% desfavorable, 18% medio y 2%

favorable.
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DISCUSION

El proposito del segundo objetivo fue de analizar la influencia del desarrollo
personal en el desempefio laboral de los trabajadores en los CIPs de las

universidades nacionales de la region Puno.

Como podemos observar en el grafico el total de los CIPs obtiene
resultados desfavorables en mas del 50% llegando incluso a sobrepasar el
70%. Teniendo en cuenta que el desarrollo profesional es el proceso por el
que las personas progresan a través de una serie de etapas caracterizadas
por distintas tareas de desarrollo, actividades y relaciones, y que las
organizaciones deben conseguir que el desarrollo profesional sea una
estrategia empresarial clave si quieren sobrevivir en un entorno empresarial
cada vez mas competitivo y global. Podemos concluir que los CIPs son cada

vez menos competitivos.

En la era de la informacion, las empresas competiran mas a través de
los conocimientos, habilidades y capacidad de innovacion de los trabajadores
que con su capacidad productiva o el interés por los costes laborales. Puesto
que el desarrollo profesional desempefia un papel central a la hora de
garantizar una mano de obra competitiva, no puede ser un programa de baja

prioridad que solo se ofrezca durante los momentos de bonanza economica.
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De no remediar esta situacion las personas pueden estancarse por diversas

razones (Roseny Jerdee, 1998):

o Falta de entrenamiento y/o formacion.

o Baja necesidad de logro.

o Decisiones injustas de remuneracion o insatisfaccion con los

incrementos salariales.

e Confusién sobre las responsabilidades profesionales.

e Disminucion de las oportunidades de desarrollo provocada por un

bajo crecimiento de la empresa.

El desarrollo profesional efectivo mejora la satisfaccion de la persona y su
autoestima, minimiza el estrés y fortalece la salud fisica y psicologica del
trabajador. Este mismo desarrollo profesional individual beneficia a la
organizacion porque los empleados se adaptan mas rapidamente y mejor a las

necesidades de cambio e innovacion.

Es tos resultados coinciden con los reportados por Caballero Cavazos
Arturo (2009), quien concluye que la existencia de planes de desarrollo
profesional dentro de las organizaciones, permite mantener a su personal
actualizado en las habilidades y conocimientos que necesitan para desempenar
bien su trabajo, ademas de permitirle su crecimiento personal y profesional y

crear en los empleados compromiso con la organizacion.
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2.2.6 ANALISIS DE LA CAPACITACION EN EL DESEMPENO INDIVIDUAL E
INSTITUCIONAL DE LOS TRABAJADORES DE LOS CENTROS DE
INVESTIGACION Y PRODUCCION DE LAS UNIVERSIDAD NACIONAL DEL

ALTIPLANO, PERIODO 2011

En esta parte se analizara el desempefio tanto individual como
institucional, el andlisis también se realizara a través de la comparacion

de los resultados obtenidos en los CIPs que constituyen el tamafio de la

muestra.

CUADRO 4

DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES, 2011

INDICADORES
ITEM DESEMPENO INSTITUCIONAL DESEMPENO INDIVIDUAL
ConO(éi:rgrngto del Trézﬁggoen c$|rig§gjge Responsabilidad Iniciativa Actitud
ESCALA FA({) | FR(%) | FA(f) |FR (%) | FA(f) |FR (%) | FA (f) | FR (%) | FA (f) | FR (%) | FA (f) | FR (%)

Muy Desfavorable | 2 3% 4 | 5% | 3 | 4% | O 0% S | 7% | 8 |11%

Desfavorable 31 | 41% | 35 |47% | 38 |51% | 32 | 43% | 36 |48% | 32 |43%
Medio 24 | 32% | 23 |31% | 23 |31% | 21 | 28% | 20 | 27% | 24 | 32%
Favorable 16 | 21% | 13 |17% | 10 | 13% | 18 | 24% | 12 |16% | 11 | 15%
Muy Favorable 2 3% O | 0% | 1 |1% | 4 5% 2 | 3% | 0 | 0%

ESCALATOTAL | 75 1100% | 75 |100%| 75 |100%| 75 |100% | 75 |100%| 75 |100%

Fuente: elaboracion propia
En base a: datos de la encuesta
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FIGURA 03
DESEMPENO LABORAL SEGUN: CIP's UNA PUNO. 2011
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En el cuadro 4 apreciamos los siguientes resultados: para la escala Muy
desfavorable, en el caso del conocimiento del cargo 3%, trabajo en
Equipo 5%, calidad del trabajo 4%, responsabilidad 0%, iniciativa 5% y actitud

11%.

En la escala desfavorable, encontramos los resultados mas
significativos, en el caso del conocimiento del cargo 41%, trabajo en equipo
47%, calidad del trabajo 51%, responsabilidad 43%, iniciativa 48% Yy actitud
43%. la escala regular o medio tiene porcentajes que también deben tenerse
en cuenta, porque casi al igual que los resultados desfavorables muestran que
el desempeiio laboral no es el esperado , en el caso del conocimiento del
cargo 32%, trabajo e equipo 31%, calidad del trabajo 31%, responsabilidad

28%, iniciativa 27% y actitud 32%.
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En la escala favorable, encontramos los siguientes resultados, en el caso
de conocimiento del cargo 21%, trabajo e equipo 17%, calidad del trabajo
13%, responsabilidad 24%, iniciativa 16% y actitud 15%. Podemos también
apreciar la escala muy favorable con los siguientes resultados: conocimiento
del cargo 3%, trabajo e equipo 0%, calidad del trabajo 1%, responsabilidad

5%, iniciativa 3% Yy actitud 0%

CUADRO 5

CONOCIMIENTO DEL CARGO DE LOS TRABAJADORES, 2011

FACTORES CENTROS DE INVESTIGACION Y PRODUCCION
CHUQUIBAMBILLA CAMACANI ILLPA LA RAYA
ESCALA FA() | FR®%) | FA®M) | FR(%) | FA() | FR(%) |FA ()] FR (%)
Muy Desfavorable 2 5% 0 0% 0 0% 0 0%
Desfavorable 14 38% 5 42% 4 40% 8 | 50%
Medio 10 27% 4 33% 4 40% 6 | 38%
Favorable 9 24% 3 25% 2 20% 2 | 13%
Muy Favorable 2 5% 0 0% 0 0% 0 0%
ESCALA TOTAL 37 100% 12 100% | 10 | 100% | 16 |100%

Fuente: elaboracién propia
En base a: datos de la encuesta

FIGURA 4
CONOCIMIENTO DEL CARGO SEGUN CIP’S UNA PUNO, 2011
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En el cuadro 5, se puede observar que el indicador referido al conocimiento
del cargo que muestra resultados desfavorables en su totalidad. Es asi que en
Chuquibambilla tenemos 5% muy desfavorable, 38% desfavorable, 27% medio,
solo 24% favorable, 5% muy favorable; Camacani tenemos 42% desfavorable,
33% medio y solo 25% favorable; en La Raya tenemos 50% desfavorable, 38%

medio y 13% favorable.

El Conocimiento del cargo considera el dominio y familiarizacion de Los
Trabajadores con las actividades del cargo que desempefian, dentro de estos
resultados podemos afirmar que no se observan resultados favorables en su
totalidad, esto quiere decir que casi ningun trabajador conoce perfectamente
sus obligaciones y no demuestran condiciones excepcionales en el desempefio

de sus funciones.

CUADRO 6

TRABAJO EN EQUIPO DE LOS TRABAJADORES, 2011

FACTORES CENTROS DE INVESTIGACION Y PRODUCCION
CHUQUIBAMBILLA CAMACANI ILLPA LA RAYA

ESCALA FA (f) FR (%) FA (f) FR (%) FA (f) FR (%) | FA (f) FR (%)

Muy Desfavorable 3 8% 0 0% 0 0% 1 6%
Desfavorable 16 43% 6 50% 5 50% 8 50%
Medio 11 30% 4 33% 3 30% 5 31%
Favorable 7 19% 2 17% 2 20% 2 13%

Muy Favorable 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
ESCALA TOTAL 37 100% 12 100% 10 100% | 16 100%

Fuente: elaboracion propia
En base a: datos de la encuesta
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FIGURA 5

TRABAJO EN EQUIPO SEGUN CIP’S UNA PUNO, 2011
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En el cuadro 6, se puede observar que el indicador referido al Trabajo en Equipo,
muestra los siguientes resultados: Chuquibambilla tenemos 8% muy
desfavorable, 43% desfavorable, 30% medio y solo 19% favorable; Camacani
tenemos 50% desfavorable, 31% medio y solo 13% favorable; Illpa: tenemos
50% desfavorable, 30% medio, y 10% favorable; en La Raya tenemos 6% muy

desfavorable, 50% desfavorable, 29% medio y 14% favorable.

Las preguntas que se plantearon para analizar el trabajo en equipo dentro
de la institucién en su totalidad no alcanzan resultados esperados llegando a
cifras en su mayoria desfavorables en los datos siguientes: Chuquibambilla 43%,
Camacani 50%, lllpa 50%, La Raya 50%. Asi mismo cabe resaltar el 50%
Desfavorable en el CIP La Raya de lo que podemos deducir que para este

indicador también se necesita tomar medidas correctivas.
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El trabajo en equipo, como dice Ken Blanchard es ya practica habitual
desde hace afos. Junto con las superaciones del individualismo, la llamada
sociedad del conocimiento que ha presidido el final del Siglo XX y sera
protagonista del XXI, considera imprescindible la cooperaciéon en el mundo
empresarial y valora mucho las aportaciones en los procesos plurales que exigen
a cada individuo transmitir sus propios conocimientos, destrezas, valores y
motivaciones, con el fin de obtener un resultado superior al que se hubiera

conseguido en solitario.

CUADRO 7
CALIDAD DE TRABAJO DE LOS TRABAJADORES, 2011

FACTORES CENTROS DE INVESTIGACION Y PRODUCCION
CHUQUIBAMBILLA CAMACANI ILLPA LA RAYA

ESCALA FA (f) FR (%) FA (f) FR (%) FA®M | FR®%) | FA() | FR (%)

Muy Desfavorable 3 8% 0 0% 0 0% 0 0%
Desfavorable 17 46% 7 58% 5 50% 9 56%
Medio 10 27% 3 25% 4 40% 6 38%

Favorable 6 16% 2 17% 1 10% 1 6%

Muy Favorable 1 3% 0 0% 0 0% 0 0%
ESCALA TOTAL 37 100% 12 100% 10 100% 16 100%

Fuente: elaboracion propia
En base a: datos de la encuesta
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FIGURA 6
CALIDAD DE TRABAJO SEGUN CIP’S UNA PUNO, 2011
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En el cuadro 7, se puede observar que el indicador referido a la calidad de trabajo
que muestra los siguientes resultados: Chuquibambilla tenemos 08% muy
desfavorable, 46% desfavorable, 27% medio, 16% favorable y solo 3% muy
favorable; Camacani tenemos 0% muy desfavorable, 58% desfavorable, 25%
medio y solo 17% favorable; lllpa: tenemos 0% muy desfavorable, 50%
desfavorable, 40% medio, y 10% favorable; en La Raya tenemos 0% muy

desfavorable, 56% desfavorable, 38% medio y 6% favorable.

De los resultados obtenidos podemos afirmar que la mayoria de los
trabajadores cumple en forma aceptable con las obligaciones de su puesto,

pero debe mejorar la calidad de su trabajo.
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CUADRO 8

NIVEL DE RESPONSABILIDAD DE LOS TRABAJADORES

FACTORES CENTROS DE INVESTIGACION Y PRODUCCION
CHUQUIBAMBILLA CAMACANI ILLPA LA RAYA
ESCALA FA() | FR(%) | FA(D | FR(%) | FA(H | FR(%) | FA(H | FR (%)
Muy Desfavorable 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
Desfavorable 15 41% 5 42% 5 50% 7 44%
Medio 10 27% 3 25% 3 30% 5 31%
Favorable 9 24% 3 25% 2 20% 4 25%
Muy Favorable 3 8% 1 8% 0 0% 0 0%
ESCALA TOTAL 37 100% 12 100% 10 100% 16 100%

Fuente: elaboracion propia
En base a: datos de la encuesta

FIGURA 07
RESPONSABILIDAD SEGUN CIP’S UNA PUNO, 2011
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En el cuadro 8, se puede observar que el indicador referido a la Responsabilidad
gue muestra los siguientes resultados: Chuquibambilla tenemos 0% muy
desfavorable, 41% desfavorable, 27% medio, y solo 24% favorable; Camacani
tenemos 0% muy desfavorable, 42% desfavorable, 25% medio,25% favorable y
solo 8% muy favorable; lllpa: tenemos 0% muy desfavorable, 50% desfavorable,

30% medio, y 20% favorable; en La Raya tenemos 0% muy desfavorable, 44%
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desfavorable, 31% medio y 25% favorable; para Tambopata tenemos 43%

desfavorable, 29% medio y 29% favorable.

CUADRO 9
INICIATIVA DE LOS TRABAJADORES, 2011

FACTORES CENTROS DE INVESTIGACION Y PRODUCCION
CHUQUIBAMBILLA CAMACANI ILLPA LA RAYA

ESCALA FA(fy | FR(%) [FA(f) [ FR(%) | FA() [FR(%)| FA() | FR (%)
Muy Desfavorable 3 8% 0 0% 0 0% 2 13%
Desfavorable 16 43% 7 58% 5 50% | 8 50%
Medio 9 24% 4 33% 3 30% | 4 25%
Favorable 7 19% 1 8% 2 20% | 2 13%

Muy Favorable 2 5% 0 0% 0 0% 0 0%
ESCALA TOTAL 37 100% 12 100% 10 100% | 16 100%

Fuente: elaboracion propia
En base a: datos de la encuesta

FIGURA 8
INICIATIVA SEGUN CIP’S UNA PUNO, 2011
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En el cuadro 9, se puede observar que el indicador referido a la Responsabilidad
gque muestra los siguientes resultados: Chuquibambilla tenemos 8% Muy
Desfavorable, 43% Desfavorable, 24% Medio, y solo 19% Favorable; Camacani
tenemos 0% Muy Desfavorable, 58% Desfavorable, 33% Medio, y solo 8%
Favorable; Illpa: tenemos 50% Desfavorable, 30% Medio, y 20% Favorable; en
La Raya tenemos 13% Muy Desfavorable, 50% Desfavorable, 25% Medio y 13%

Favorable.

De los resultados obtenidos afirmamos que la mayoria de trabajadores
requiere instrucciones detalladas y guia permanente para la realizacion de su
trabajo (resultados muy desfavorables). Otro grupo muestra acciones lentas y
con frecuencia hay que guiarle en su trabajo y en resolver problemas (resultados

desfavorables).

Los resultados medios/regulares indican que los trabajadores necesitan
orientacién y guia en ciertos aspectos de su trabajo, los resultados favorables
nos muestran que algunas veces tiene ideas constructivas y conoce de iniciativa
en la relacion de su trabajo. Una minoria de trabajadores muestran, a través de
los resultados muy favorables, que resuelve por si solo problemas que se le
presenta y con mucha frecuencia aporta ideas y sugerencias para mejorar el
desempeiio individual como grupal, esta minoria también resuelven por si

mismos los problemas que se le presentan.
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CUADRO 10

ACTITUD DE LOS TRABAJADORES, 2011

FACTORES CENTROS DE INVESTIGACION Y PRODUCCION
CHUQUIBAMBILLA CAMACANI ILLPA LA RAYA
ESCALA FA () FR (%) FA () FR (%) FA () FR (%) |FA(f) FR (%)
Muy Desfavorable 4 11% 1 8% 1 10% 2 13%
Desfavorable 15 41% 6 50% 4 40% 7 44%
Medio 11 30% 4 33% 3 30% 6 38%
Favorable 7 19% 1 8% 2 20% 1 6%
Muy Favorable 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
ESCALA TOTAL 37 100% 12 100% | 10 100% | 16 100%

Fuente: elaboracién propia
En base a: datos de la encuesta

FIGURA 9
ACTITUD SEGUN CIP’S UNA PUNO, 2011
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En el cuadro 10, se puede observar que el indicador referido a la actitud que
muestra los siguientes resultados: Chuquibambilla 11% muy desfavorable, 41%
desfavorable, 30% medio, y solo 19% favorable; Camacani tenemos 8% muy
desfavorable, 50% desfavorable, 33% medio, y solo 8% favorable; lllpa: tenemos
10% muy desfavorable, 40% desfavorable, 30% medio, y 20% favorable; en La
Raya tenemos 13% muy desfavorable, 44% desfavorable, 38% medio y 6%

favorable.

Los resultados muy desfavorables hacen notar que un grupo de
trabajadores se siente descontentos y critica negativamente a su centro, otra
mayoria se muestra indiferente y no muestra ningun interés por su centro de
trabajo lo que se plasma en los resultados desfavorables. Asi mismo existe un
porcentaje (Medio/Regular) que tiene una actitud de simple aceptacion e interés
por su centro de trabajo, se muestra entusiasta y se preocupa por el prestigio de
su centro de trabajo, y un nulo por ciento se Identifica plenamente y se esfuerza

por elevar su prestigio de su Centro de trabajo.

Las actitudes constituyen una guia conductual nos permiten tratar con la
realidad y reducir la incertidumbre que nos separa de ella. Las actitudes pueden

resultar positivas 0 negativas, segun faciliten u obstruyan el desempefio laboral.
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DISCUCION

El propoésito de este tercer objetivo fue de analizar la capacitacion laboral en el
desempeiio individual e institucional de los trabajadores en los CIPs de las

universidades nacionales de la region puno

Los resultados relacionados con el desempefio laboral muestran resultados
desfavorables en un 46%, y 5% muy desfavorable, estos porcentajes son
preocupantes, pues significa que el personal al no contar con adecuados
Programas de capacitacion, no alcanza un 6ptimo desempefio laboral, lo que
repercute en la productividad de la institucién. Toda organizacion debe garantizar
el desempefio 6ptimo de su recurso humano, mas cuando se tienen definidos los
manuales de los cargos a desempefarse, en donde deben estar bien

especificadas las funciones.

Lesyanel Gonzalez sobre este topico nos sefiala, que el desempefio laboral
es un concepto asociado al trabajo realizado por equipos designhados, se sabe
gue obtener un buen rendimiento supone obtener buenos y esperados
resultados. Los resultados obtenidos en los cuadros 1y 2, muestran claramente
como el desarrollo personal y profesional de los trabajadores son desfavorables,

el grafico n° 03 muestra, por otro lado, un desemperio laboral desfavorable.

Con ello podemos afirmar que el nivel de desarrollo personal y profesional

gue se consiguen con un adecuado programa de capacitacion interna, en la
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empresa o0 entidad, influye significativamente en el bajo o desfavorable
desemperio laboral del personal, que permitira a la entidad cumplir con sus

objetivos, dado que el factor humano es imprescindible para ello.

Estos resultados coinciden con los reportados por Diez, Jennifer y José Luis
Abreu, en su tesis titulada: Impacto de la Capacitacion interna en la productividad
y estandarizacion de procesos productivos, en lo referente a que se resalta en
primer lugar que la capacitacion de personal, es una actividad que no sé6lo debe
circunscribirse a un momento especifico planificado para esto, sino que la
institucion debe considerar que las personas que alli laboran deben sentirse en
todo momento y de manera constante apoyadas por una cultura y un ambiente
donde cada dia pueda representar una nueva oportunidad para saber, conocer
y aprender, en donde ademas se tenga presente que se obtienen diversos

beneficios para la empresa y para los empleados.
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414 PROPUESTA UN PROGRAMA DE MEJORAMIENTO DE LA
CAPACITACION LABORAL PARA OPTIMIZAR EL DESEMPENO
LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LOS CENTROS DE
INVESTIGACION Y PRODUCCION DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL

DEL ALTIPLANO

La capacitacion institucional en la UNA PUNO, es deficiente e inadecuada,
lo que ocasiona el descontento por parte del personal, ya que no se les
brinda las condiciones para lograr un Optimo desarrollo personal y
profesional. Es por ello que proponemos un adecuado programa de
capacitacion institucional, para ello proponemos un modelo de desarrollo

profesional,

A continuacion Proponemos un Plan de Capacitacion acorde a las

necesidades de los Centros de Investigacion Y produccion de la UNA PUNO.
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PLAN DE CAPACITACION ANUAL

CENTROS DE PRODUCCION E INVESTIGACION DE LA UNA PUNO

I. ACTIVIDAD DE LOS CENTROS DE INVESTIGACION Y PRODUCCION

UNA PUNO

De acuerdo con el estatuto Universitario, los CIP’s deben desarrollar
investigacion basica y aplicada para elevar la productividad, rentabilidad y
asegurar la sostenibilidad de los mismos, con el propésito de contribuir a una

mejor formacion profesional de los estudiantes.

II. JUSTIFICACION

El recurso méas importante en cualquier organizacion lo forma el personal
implicado en las actividades laborales. Un personal motivado y trabajando
en equipo, son los pilares fundamentales en los que las organizaciones
exitosas sustentan sus logros. Estos aspectos, ademas de constituir dos
fuerzas internas de gran importancia para que una organizacion alcance
elevados niveles de competitividad, son parte esencial de los fundamentos

en que se basan los nuevos enfoques administrativos o gerenciales.

La esencia de una fuerza laboral motivada esta en la calidad del trato
que recibe en sus relaciones individuales que tiene con los ejecutivos o
funcionarios, en la confianza, respeto y consideracién que sus jefes les
prodiguen diariamente. También son importantes el ambiente laboral y la

medida en que éste facilita o inhibe el cumplimiento del trabajo de cada
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persona. En tal sentido se plantea el presente Plan de Capacitacion Anual
en el area del desarrollo del recurso humano y mejora en la calidad del

servicio al cliente.

[ll. ALCANCE

El presente plan de capacitacion es de aplicacion para todo el personal que
trabaja en los Centros de investigacion y produccién cuya actividad es

ganadera y agricola.

IV. FINES DEL PLAN DE CAPACITACION

Siendo su propésito general impulsar la eficacia organizacional, la

capacitacion se lleva a cabo para contribuir a:

e Elevar el nivel de rendimiento de los trabajadores y, con ello, al incremento

de la productividad.

e Mejorar la interaccion entre los trabajadores y, con ello, a elevar el interés

por el aseguramiento de la calidad en el servicio y la produccion.

e Satisfacer mas facilmente requerimientos futuros de los Cips en materia

de personal, sobre la base de la planeacion de recursos humanos.

e Generar conductas positivas y mejoras en el clima de trabajo, la

productividad y la calidad y, con ello, a elevar la moral de trabajo.

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

Altiplano

TESIS EPG UNA - PUNO 4[58 Nacional del

e La compensacion indirecta, especialmente entre las administrativas, que
tienden a considerar asi la paga que asume la empresa par Ssu

participacién en programas de capacitacién.

e Mantener la salud fisica y mental en tanto ayuda a prevenir accidentes de
trabajo, y un ambiente seguro lleva a actitudes y comportamientos mas

estables.

e Mantener al colaborador al dia con los avances tecnoldgicos, lo que
alienta la iniciativa y la creatividad y ayuda a prevenir la obsolescencia de

la fuerza de trabajo

V. OBJETIVOS

1 Objetivos Generales

e Preparar al personal para la ejecucion eficiente de sus

responsabilidades que asuman en sus puestos.

e Brindar oportunidades de desarrollo personal en los cargos actuales
y para otros puestos para los que el colaborador puede ser

considerado.

¢ Modificar actitudes para contribuir a crear un clima de trabajo
satisfactorio, incrementar la motivacion del trabajador y hacerlo mas

receptivo a la supervision y acciones de gestion.
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2 Objetivos Especificos

Proporcionar orientacion e informacion relativa a los objetivos de la

Empresa, su organizacién, funcionamiento, normas y politicas.

e Proveer conocimientos y desarrollar habilidades que cubran la
totalidad de requerimientos para el desempleo de puestos

especificos.

e Actualizar y ampliar los conocimientos requeridos en &reas

especializadas de actividad.

e Contribuir a elevar y mantener un buen nivel de eficiencia

individual y rendimiento colectivo.

VI. METAS

Capacitar al 100% del personal operativo de los Centros de Investigacion y

Producciéon de la UNA PUNO.

VII. ESTRATEGIAS

Las estrategias a emplear son.

Desarrollo de trabajos practicos que se vienen realizando

cotidianamente

Presentacion de casos casuisticos de su area

Realizar talleres

Metodologia de exposicion - didlogo

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS EPG UNA - PUNO /1[5 Nacional del
: | Altiplano

VIIl.  TIPOS, MODALIDADES Y NIVELES DE CAPACITACION

8.1 Tipos de Capacitacion

Capacitacién Inductiva

Es aquella que se orienta a facilitar la integracion del nuevo
colaborador, en general como a su ambiente de trabajo, en
particular. Normalmente se desarrolla como parte del proceso de
Seleccién de Personal, pero puede también realizarse previo a esta.
En tal caso, se organizan programas de capacitacion para postulantes
y se selecciona a los que muestran mejor aprovechamiento y mejores

condiciones técnicas y de adaptacion.

Capacitacién Preventiva

Es aquella orientada a prever los cambios que se producen en el
personal, toda vez que su desempefio puede variar con los afos, sus
destrezas pueden deteriorarse y la tecnologia hacer obsoletos sus

conocimientos.

Esta tiene por objeto la preparacion del personal para enfrentar
con éxito la adopcion de nuevas metodologia de trabajo, nueva
tecnologia o la utilizacion de nuevos equipos, llevandose a cabo en

estrecha relacion al proceso de desarrollo empresarial.
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Capacitacion Correctiva

Como su nombre lo indica, esta orientada a solucionar "problemas de
desempeiio”. En tal sentido, su fuente original de informacion es la
Evaluacion de Desempefio realizada normal mente en la empresa,
pero también los estudios de diagnostico de necesidades dirigidos a
identificarlos y determinar cuales son factibles de solucion a través de

acciones de capacitacion.

Capacitacién para el Desarrollo de Carrera

Estas actividades se asemejan a la capacitacion preventiva, con la
diferencia de que se orientan a facilitar que los colaboradores puedan
ocupar una serie de nuevas o diferentes posiciones en la empresa,

gue impliguen mayores exigencias y responsabilidades.

MODALIDADES DE CAPACITACION

Los tipos de capacitacion enunciados pueden desarrollarse a través

de las siguientes modalidades:

Formacion

Su propodsito es impartir conocimientos basicos orientados a
proporcionar una vision general y amplia con relacion al contexto de

desenvolvimiento.
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Actualizacion

Se orienta a proporcionar conocimientos y experiencias derivados de
recientes avances cientifico - tecnologicos en una determinada

actividad.

Especializacion

Se orienta a la profundizacion y dominio de conocimientos y
experiencias o al desarrollo de habilidades, respecto a una éarea

determinada de actividad.

Perfeccionamiento

Se propone completar, ampliar o desarrollar el nivel de conocimientos
y experiencias, a fin de potenciar el desempefio de funciones técnicas,

profesionales, directivas o de gestion.

Complementacion

Su propasito es reforzar la formacién de un colaborador que maneja
solo parte de los conocimientos o habilidades demandados por su

puesto y requiere alcanzar el nivel que este exige.
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DESCRIPCION DE LOS CURSOS

CURSO

"ALIMENTACION Y MANEJO DE GANADO LECHEROQ"

PRESENTACION

La crianza del ganado vacuno en nuestra regién, constituye una actividad
importante porque contribuye en generar ingresos econdmicos a las
familias y por ende mejora la calidad de vida del criador. Por ello la UNA
Puno a través de sus Centros de Investigacidon y Produccién debe estar a
la vanguardia de los ultimos métodos en la alimentacién y manejo de
ganado lechero. Contando con personal altamente capacitado en este

area.

Por ello conocedor de dicha problematica la UNA Puno en coordinacion
con la oficina de capacitacién debe desarrollar un evento de capacitacion

a fin de contribuir a elevar los rendimientos del ganado lechero.

OBJETIVOS

e Capacitar a los técnicos y auxiliares dedicados al cuidado del ganado
vacuno de leche en temas de alimentacion y manejo de vacunos de
leche.

e Intercambiar conocimientos y experiencias sobre la alimentacion y
manejo de ganado vacuno con los invitados de otros importantes

establos.
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METODOLOGIA

e Se empleara la metodologia de exposicién — dialogo, con la ayuda
de equipos audio visuales, complementado con la practica en

establo

TEMARIO

e Teoria: Alimentacién y manejo de ganado lechero practica:

e Produccion de ensilaje de calidad

¢ \Ventajas y desventajas del uso del ensilaje

e Alimentacién y manejo de ganado lechero practica:

¢ Alimentacion y manejo de ganado lechero

CURSO

"MANEJO TECNIFICADO EN LA CRIANZA DE OVINOS™

PRESENTACION

La oveja doméstica es un pequefo rumiante (Ovis aries) excelente
productor de carne y lana. El ovino puede soportar altas y bajas

temperaturas tendiendo dificultades en los lugares humedos.

La tendencia de la poblacion y la produccion de lana y carne son

ligeramente crecientes, a pesar de la disminucidn de los precios reales de
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lana y carne a nivel del productor, por su baja calidad por la insuficiente
asistencia técnica, despoblacidén del sector rural, bajo nivel tecnoldgico y

uso inadecuado de los recursos naturales (pastos y agua).

METODOLOGIA

e Se empleara la metodologia de exposicion — dialogo, con la ayuda de

equipos audiovisuales

OBJETIVOS

e Transferir y difundir las tecnologias de la crianza de ovinos
desarrolladas por los principales criadores de la Region.
e Capacitar y/o actualizar a los criadores profesionales y técnicos con los

conocimientos en técnicas de la crianza de ovinos.

TEMARIO

e Ovino criollo: Ovino formado de la descendencia de los ovinos traidos
por los espafoles durante el siglo XVI, se encuentra a nivel de los valles
costefos, interandinos y la vertiente oriental, asi como en las zonas alto
andinas a nivel de crianzas familiares. Su principal caracteristica es que

son de fenotipo muy variado, alta rusticidad y mediana prolificidad

Es de bajo nivel productivo de lana y carne. Se han reportado valores
promedio de peso de vellén de 1.5 kg, peso vivo de 27 kg. Para ovejas
y 35 kg. Para carneros. Actualmente se constituye la raza ovina de

mayor poblacién en el pais.
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CURSO:

MANEJO REPRODUCTIVO Y MEJORAMIENTO GENETICO DEL GANADO

VACUNO

OBJETIVO

Transferir tecnologias generadas en temas de mejoramiento genético del

ganado vacuno

DIRIGIDO

e Trabajadores CIP UNA PUNO. Programa Vacuno y otros trabajadores

interesados

.TEMARIO

e Manejo del ganado vacuno
e Mejoramiento genético del ganado vacuno
e Practicas en campo

e Alimentacién y Reproduccion Técnicas Reproductivas
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CURSO: MANEJO E INSEMINACION ARTIFICIAL DEL GANADO

VACUNO

e PRESENTACION

El promedio de produccion de las vacas lecheras, es un reflejo de la
influencia del cuidado que reciben durante su vida productiva.
Durante las ultimas dos décadas, mejoras en la calidad genética, en
la nutricidn, en sistemas de ordefio, en disefio de instalaciones y de
programas de salud del hato han permitido un incremento sustancial
en la produccion de leche. Hay estudios que indican que el bienestar
de estos animales es un punto importante para poder desarrollar una
lecheria competitiva y desarrollar un producto de calidad para el

consumidor.

La razon principal de emplear la inseminacién artificial en el ganado
es incrementar la utilizacion de material genético, y de esta forma
acelerar el mejoramiento en leche, tipo y facilidad de parto de los
hatos. El empleo de esta técnica en los bovinos proporciona una
serie de ventajas desde el punto de vista zootécnico, econémico y
sanitario. La inseminacion artificial permite al productor el acceso a
toros de excelente calidad, que trasmiten a su descendencia

caracteres de alta productividad de leche y carne.
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OBJETIVOS

« Transferir a los técnicos y auxiliares ganadero practicas de manejo

del ganado lechero que les permita mejorar su productividad.

« Contar con los conocimientos basicos sobre la técnica de

inseminacion artificial en bovinos de leche.
METODOLOGIA
» Expositiva en auditorio
DIRIGIDO

« Trabajadores CIP UNA PUNO. Programa Vacuno y otros trabajadores

interesados.

TEMARIO

e Destete precoz

e Manejo de terneras de reemplazo

e La inseminacion artificial como herramienta de manejo genético en

ganado bovino

e Practica de técnicas en establo
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CURSO: CHARLA TECNICA Y DEMOSTRACION DE METODOS

SANIDAD Y SELECCION DE REPRODUCTORES EN ALPACAS

OBJETIVO

Transferir tecnologias generadas en temas de sanidad y manejo de

reproductores en alpacas.

DIRIGIDO

Trabajadores CIP UNA PUNO. Programa vacuno y otros trabajadores

interesados.

TEMARIO

Seleccidn y clasificacion de reproductores

¢ |dentificacion de las principales problemas sanitarios en alpacas

e Practicas en campo dirigidos por los ponentes

¢ Manejo del calendario alpaquero

e Paricion y cuidado de crias en Alpacas

e Seleccidn de reproductores y empadre controlado en alpacas.
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CURSO

"PREVENCION SANITARIA EN ALPACAS"

PRESENTACION

Dentro de la actividad ganadera en el Peru, la alpaca y la llama representa un
importante recurso natural, porque son las dos especies domesticas que se
puede manejar a grandes altitudes donde la alimentacidn es escasa y de baja
calidad nutritiva; sin embargo constituye de gran interés socio econémico para
las familias alto andinas, porque provee de carne de alto valor proteico con bajos
niveles de colesterol, la produccion de fibra, asimismo estos animales sirve como
medio de transporte e incluso las heces son aprovechadas como abono natural

y como combustible.

Entre los problemas que limitan la crianza de camélidos sudamericanos, se
encuentran las enfermedades parasitarias en especial las ocasionadas por
nematodos gastrointestinales y la sarna consideradas como la primera y

segunda enfermedad que ocasionan grandes pérdidas.

A pesar de la existencia de muchos productos para la prevencion, control y
tratamiento de estas dos enfermedades parasitarias, en la actualidad no se ha
logrado el control integro de la sarna en alpacas debido a que su grado de
efectividad de algunos farmacos que tienen como principio activo a las
ivermectinas son desconocidas y al uso repetido de la misma durante varias

campanas de produccion llevan a una resistencia de la enfermedad.
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OBJETIVOS

Mostrar a los criadores de alpacas los efectos de los problemas sanitarios
asimismo, reconocer las medidas preventivas necesarias para contrarrestar las

enfermedades

DIRIGIDO

Trabajadores CIP UNA PUNO. Programa vacuno y otros trabajadores

interesados.

TEMARIO

- Manejo Sanitario en alpacas

- Posologia de farmacos

CURSO

"JUZGAMIENTO DE GANADO DE LECHE Y CARNE"

PRESENTACION

En los ultimos afios la Regién ha incursionando en la crianza de ganado vacuno
lechero, principalmente de la raza Brown Swiss para produccion de carne y
leche, esta crianza se realiza principalmente en forma extensiva en praderas
nativas y cultivadas. La produccion de leche en la Regién no cubre la demanda
interna a pesar que la ganaderia lechera se ha incrementado por lo que resulta
atractivo su desarrollo. La actual coyuntura econdémica con mayor poder
adquisitivo en poblacién urbana a que la actividad ganadera sea expectante para

el productor.

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS EPG UNA - PUNO S1[Li Nacional del
4T Altiplano

OBJETIVOS

Transferir conocimientos basicos y técnicos sobre los criterios que se manejan
en el juzgamiento de ganado vacuno de leche y carne, para renovar planteles y

en las ferias agropecuarias a nivel regional

DIRIGIDO

Trabajadores CIP UNA PUNO. Programa vacuno y otros trabajadores

interesados.

TEMARIO

e Situacion actual de la ganaderia de leche en regién

e Nociones basicas para el juzgamiento de ganado vacuno (lechero y carne)
e Principales razas de ganado vacuno para produccién de leche y carne

e Principales descripciones anatomicas por categoria

e Descripcion de las caracteristicas de tipos y/o razas

e Manejo de registros genealdgicos
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CURSO

"ESTABLECIMIENTO Y MANEJO DE PASTOS CULTIVADOS EN LA

SIERRA"

PRESENTACION

En una explotacion ganadera de éxito, la alimentacién para el ganado debe estar
sostenida por especies forrajeras de altas producciones de materia seca y
calidad nutritiva, como resultado entre otros, de una buena seleccidon de las
especies, un manejo adecuado del establecimiento y manejo en si mismo. Esta
labor implica practicas agronémicas oportunas y el uso de semilla de calidad que
lleva al cubrimiento rapido del suelo con el plantel de poblaciones vigorosas de

gramineas y leguminosas forrajeras.

OBJETIVO

e Brindar informacion tecnoldgica agraria en pastos y forrajes para mejorar el
manejo de las pasturas en la sierra

e Innovar e intercambiar experiencias sobre establecimiento y manejo de
pasturas cultivadas.

e Contribuir en la sostenibilidad, rentabilidad y competitividad en el desarrollo

de la ganaderia.
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PARTICIPANTES

El curso esta dirigido a Trabajadores CIPS UNA PUNO — Programa Patos y

Forrajes, otros trabajadores interesados.

TEMARIO

e Manejo de pastos cultivados

e Principales tipos de pastos

e Procesamiento de pastos cultivados

CURSO TEORICO - PRACTICO

INNOVACIONES TECNOLOGICAS EN COSECHA, POSTCOSECHA

Y ALMACENAMIENTO DE PAPA

OBJETIVO

e Contribuir a la tecnificacion e incremento sostenido en la productividad del
cultivo de papa, que permita un mayor ingreso a los CIPs.

e Transferir tecnologias de produccion, procesamiento y mercadeo de la papa.
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PARTICIPANTES

El curso esta dirigido a trabajadores CIPs UNA PUNO - programa pastos y

forrajes, otros trabajadores interesados.

TEMARIO

e Experiencias de cadenas productivas de papa

e Proceso de produccion de semilla de calidad de papa

e Produccion de semilla de acuerdo a la Ley general de semillas
Cosecha, clasificacion, tratamiento y almacenamiento de semilla de papa

e Seleccidn, clasificacion y certificacion de semilla de papa

CURSO

CURSO DEL CULTIVO DE LA QUINUA

OBJETIVOS

e Transferir y difundir las tecnologias de las nuevas variedades del cultivo de
Quinua.

e Promover, coordinar la concertacion de las actividades de transferencia de
tecnologia y extension agraria entre las instituciones publicas y privadas,
orientadas al desarrollo de la Innovacion Tecnologica sobre el cultivo de la

quinua.
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PARTICIPANTES

e El curso esta dirigido a Trabajadores CIPs UNA PUNO — Programa Patos y

Forrajes, otros trabajadores interesados.

TEMARIO

Banco de Germoplasma de la Quinua Mejoramiento Genético y Desarrollo
de variedades

¢ Quinua Tecnologia de Produccion del Cultivo de la Quinua

e Sistema de Produccion de Semilla de la Quinua

e Proceso de certificacion de semilla de la Quinua

CURSO:

DISENO E INSTALACION DE RESERVORIOS PARA ALMACENAMIENTO DE
AGUA Y USO EN SISTEMAS DE RIEGO TECNIFICADO TIPO INIA - DE

ACUERDO AL MEDIO GEOGRAFICO, TIPO DE CULTIVO

El agua, como elemento fundamental en la vida del hombre sobre la tierra, no se
reparte por igual en todas las zonas del planeta. Hay zonas desérticas donde la
lluvia es extremadamente escasa, o casi inexistente, otras zonas donde la
abundancia es continua y permanente. Con el sistema de riego por goteo se
consigue la humedad en el sistema radicular aplicando gota a gota el agua
necesaria para el desarrollo de la planta. A diferencia del riego tradicional y de la
aspersion, aqui el agua se conduce desde el depdsito o la fuente de
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abastecimiento a través de tuberias liberando gota a gota justo en el lugar donde

se ubica la planta.

PARTICIPANTES

El curso esta dirigido a Trabajadores CIPs UNA PUNO — Programa Patos y

Forrajes, otros trabajadores interesados.

TEMARIO

¢ Importancia del manejo de los recursos hidricos para el desarrollo agrario en

el Peru frente a los cambios: clima, mercado, tecnologias etc.

e Manejo del recurso hidrico en cultivos perennes

e Alternativas en el uso de materiales para cobertura de reservorios y el

almacenamiento de agua.

¢ Uso de sedimentadores y caja de filiros de acuerdo al tipo de captacion del

agua

¢ Modelos de sistema de riego tecnificado INIA de acuerdo al tipo de cultivo y

geografia

e Uso de fertirriego con el sistema de riego tipo INIA en los diferentes cultivos
Practica demostrativa del sistema de riego en campo - instalacion y

funcionamiento —pruebas de campo
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CURSO: PRODUCCION DE CUYES

PRESENTACION

El cuy es un mamifero, herbivoro originario de la zona andina, conquistdé al mundo

por su mansedumbre y su capacidad de actuar como un animal experimental.

En el Peru y en los paises andinos su carne es tradicionalmente consumida por su
calidad y exquisitez. Su crianza constituye un gran aporte en la nutricion de la familia

y representa ademas un recurso economico al vender los excedentes.

OBJETIVOS

» Transferir a los técnicos y auxiliares ganadero practicas de manejo de animales
menores que permita mejorar su productividad.

» Contar con los conocimientos basicos sobre la técnica crianza de cuyes.

METODOLOGIA

Expositiva en auditorio

DIRIGIDO

« Trabajadores CIP UNA PUNO vy otros trabajadores interesados.
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TEMARIO

e Tiposy Clases de cuyes
e Sanidad Animal

e Alimentacién balanceada

e Comercializacién y venta

IX. RECURSOS

9.1 HUMANOS

Lo conforman los participantes, facilitadores y expositores especializados
en la materia, como Las acciones para el desarrollo del plan de
capacitacién estan respaldadas por los temarios que permitirdn a los
asistentes a capitalizar los temas, y el esfuerzo realizado que permitiran
mejorar la calidad de los recursos humanos, para ello se esta
considerando lo siguiente: licenciados en administracion, contadores,

Psicologos, etc.
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9.2 MATERIALES

INFRAESTRUCTURA.- Las actividades de capacitacion se desarrollaran

en ambientes adecuados proporcionados por la Direccion de cada CIP..

MOBILIARIO, EQUIPO Y OTROS.- esta conformado por carpetas y mesas
de trabajo, pizarra, plumones, rotal folio, equipo multimedia, TV-VHS, y

ventilacion adecuada.

DOCUMENTOS TECNICO - EDUCATIVO.- entre ellos tenemos:

certificados, encuestas de evaluacion, material de estudio, etc.

X.  FINANCIAMIENTO

El monto de inversién de este plan de capacitacion, sera financiada con ingresos

propios presupuestados de la institucién. Asi como aportes de los trabajadores.
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4.2 CONTRASTACION DE HIPOTESIS

HIPOTESIS GENERAL

1.- PLANTEO DE HIPOTESIS GENERAL

Ho: La Capacitacion no influye de manera directa en el desempefio
laboral de los trabajadores de los centros de investigacion y produccion

de las universidades nacionales de la regién Puno.

Hi: La Capacitacion influye de manera directa en el desempefio laboral
de los trabajadores de los centros de investigacion y produccion de las

universidades nacionales de la region Puno.

2.- REGLA PARA CONTRASTAR HIPOTESIS

nivel de confianza (gl = 6)
0.80 0.90 0.95
8.56 10.6 12.6
Value df Signific
Chi-Square 11,1682 6 .105
Coef.Contong 316 .105
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3.- INTERPRETACION

Como Value = 11.168 < 12.6, podemos afirmar con un 95% que la
capacitacion influye de manera directa en el desempefio laboral de los
trabajadores de los centros de investigacion y produccion de las

universidades nacionales de la region Puno

2.2.7 PLANTEO DE HIPOTESIS ESPECIFICA 1

Ho: El inadecuado desarrollo personal no incide directamente en el
deficiente desempeiio laboral de los trabajadores de los centros de

investigacion y produccién de las universidades de la region Puno.

Hi: El inadecuado desarrollo personal incide directamente en el deficiente
desempefio laboral de los trabajadores de los centros de investigacion y

produccién de las universidades de la region Puno.

1.- REGLA PARA CONTRASTAR HIPOTESIS ESPECIFICA

nivel de confianza (gl = 6)
0.80 0.90 0.95
8.56 10.6 12.6
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Chi-Square Tests

Value df  |Asymp. Sig. (2-sided)

Chi-Square | 11,862 9 .001

CoefContng | .484 .001

2.- INTERPRETACION

Como el Value = 11,86 < 12.6, podemos afirmar con un 95% que El
inadecuado desarrollo personal se relaciona significativamente en el
deficiente desempeiio laboral de los trabajadores en los centros de

investigacion y produccioén de las universidades de la region Puno.

PLANTEO DE HIPOTESIS ESPECIFICA 2

Ho: El inadecuado desarrollo profesional no influye significativamente con
el desemperio laboral de los trabajadores de los centros de investigacion

y produccion de las universidades de la regién Puno.

Hi: El inadecuado desarrollo profesional influye significativamente con el
desemperio laboral de los trabajadores de los centros de investigacion y

produccion de las universidades de la region Puno.
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1.- REGLA PARA CONTRASTAR HIPOTESIS

Nivel de confianza (gl = 6)

0.80 0.90 0.95

8.56 10.6 12.6

Chi-Square Tests

Value df | Asymp. Sig. (2-sided)
Chi-Square 11,1032 9 251
Coef.Conting .327 251

2.- INTERPRETACION

Como el Value = 11.103 < 12.6, podemos afirmar con un 95% que el
inadecuado desarrollo profesional se relaciona significativamente con un

deficiente desempenio laboral.
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CONCLUSIONES

La evaluacién de las variables desarrollo personal y profesional, nos ha permitido
comprobar la presencia de una inadecuada capacitacion institucional con un 56%,
alcanzando una sub escala favorable de solo 6%. De otro lado los resultados
obtenidos al evaluar el desempefio laboral nos muestran resultados desfavorables
con un 46%. De acuerdo a ello concluimos que una inadecuada capacitacion influye
de manera directa en un deficiente desempefio laboral. Al aplicar la prueba de
hipo6tesis obtenemos un valor p = 11.168 < 12.6, y podemos afirmar con un 95% de
confiabilidad que la capacitacion influye significativamente en el desempefio laboral
de los trabajadores en los centros de produccién y investigacion de la UNA Puno
durante el 2010. En consecuencia la hipétesis general planteada para la presente

investigacion SE VALIDA
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El analisis de los resultados obtenidos en los indicadores equidad y potenciacion,
han permitido comprobar que el desarrollo personal en los trabajadores, es
desfavorable en su totalidad. Siendo desfavorables, los resultados obtenidos al
analizar el desempefio laboral, podemos afirmar que un inadecuado desarrollo
personal incide significativamente en el deficiente desempefio laboral de los
trabajadores en los centros de investigacion y produccion de la UNA Puno durante
el 2010. En consecuencia la hipétesis especifica a) planteada para la presente

Investigacion SE VALIDA

Los indicadores productividad, monitoreo, horas capacitadas muestran resultados
desfavorables, lo que demuestra la existencia de un inadecuado desarrollo
profesional en los siguientes resultados; Chuquibambilla 77%, Camacani 50%, llipa
65% y la Raya 58%. Siendo desfavorables los resultados obtenidos, al analizar el
desempeirio laboral, concluimos que un inadecuado desarrollo profesional influye en
un deficiente desemperio laboral de los trabajadores en los centros de investigacion
y produccion de las universidades nacionales de la region Puno durante el 2010. En
consecuencia la Hipotesis Especifica b) planteada para la presente investigacion

SE VALIDA

El andlisis de las variables desempeiio individual e institucional nos permiten
concluir que el desempeiio laboral de los trabajadores en los CIPs; que fueron

examinados en la presente investigacion, se ubican en la sub escala
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desfavorable con el 46%, alcanzando una sub escala favorable de solo 18%.
Como se ha comprobado la existencia de una inadecuada capacitacion, podemos
concluir que una inadecuada capacitacion influye en un deficiente desempefio
tanto individual como institucional por parte de los trabajadores. En consecuencia la

Hipétesis Especifica ¢) planteada para la presente investigacion SE VALIDA
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RECOMENDACIONES

Dado que el nivel de capacitacion influye de manera directa en el desempefio laboral
en los CIPs, es conveniente de que los directivos de los centros de investigacion y
produccion de la UNA Puno tomen en cuenta los resultados de la presente
investigacion, en el sentido de que es necesario desarrollar nuevas y mejores
estrategias para mejorar los Sistemas de Capacitacion existentes, y de esta manera
lograr un 6ptimo desempefio laboral, ademas, de unos trabajadores satisfechos y
realizados profesionalmente. Asi mismo se recomienda realizar nuevas
investigaciones, en todas las oficinas, unidades, empresas universitarias, etc. que

permitan dar a conocer las verdaderas necesidades de Capacitacion.

Un adecuado sistema de capacitacion laboral influira en el 6ptimo desempefio
laboral, por lo tanto, el nivel de Desarrollo Personal detectado en la investigacion
debe percibirse como una oportunidad real y Unica para mejorar las relaciones entre

la institucion y su elemento humano, ya que el desarrollo humano, es un factor
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sumamente importante para que el empleado tenga la certeza e cumplir sus
aspiraciones. Por ello se deben Implementar en lo posible y de acuerdo a las
normas, una nueva politica de capacitacion de acuerdo a las actividades
desarrolladas por cada trabajador en su area, de esta forma se podra suprimir toda

fuente de frustracion y resentimiento por parte del personal.

El desarrollo profesional, es determinante para el buen desempeiio laboral, por lo
tanto se recomienda difundir politicas de desarrollo que le permitan al personal
experimentar un crecimiento en el dmbito profesional que le permita ascender
dentro de la institucion. Las politicas deberan proyectarse por toda la institucion a
fin de captar al personal para trabajar sobre lo importante que es para la institucion,

su desarrollo Profesional como factor clave del éxito institucional.

De existir una inadecuada capacitacion laboral, el desempefio individual e
institucional de los trabajadores sera deficiente, por lo tanto se recomienda ampliar
estudios, principalmente en temas relacionados con el plan de carrera, desarrollo
personal, empleabilidad, etc. Temas que consideramos deberian ser tratados de
forma més detallada en nuevas investigaciones. Ademas la autoridad competente
podria contratar una consultora particular para que difunda e implemente programas
de capacitacion con los mas modernos métodos, sobre todo para optimizar el

desempeiio individual.
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ANEXO N° 01

MATRIZ DE CONSISTENCIA DE LA INVESTIGACION

Planteamiento del Formulacién del Problema OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES
problema
Los Centros de | PG. ¢Como influye la | Evaluar la influencia de La | HG. La Capacitacion influye de (Independiente:
Investigacion y | capacitacion en el | capacitacion en el | manera directa en el c itacio
Producciéon de la UNA | desempefio laboral de los | desempefio laboral de los | desempefio laboral de los apacitacion

Puno, actualmente se
encuentran en un periodo
de expansion donde
busca incrementar su
Productividad y reformar
su imagen para cumplir
verdaderamente con los
objetivos para los que
fueron  creadas, sin
embargo Ultimamente se
ha venido presentando

una serie de
inconvenientes que afecta
directamente a la

organizacion como tal,
entre ellos estan: La Baja

Productividad, el
desconocimiento de
técnicas adecuadas 'y

modernas de trabajo,
descontento del personal,
falta de identificacion
institucional, entre otros.
Lo que incita a que se

presenten dificultades
sucesivas en el
desempefio laboral,

debido a que no se cuenta

Plan adecuado de
Capacitacion para el
trabajador.

De continuar con esta
situacién se continuaria
con la baja productividad
de, y no solo eso, si no

que los CIPs no
cumplirian con los
objetivos para los que
fueron creados.
Partiendo de esta
problematica surge la
necesidad de disefiar

estrategias que mejoren
los Programas de
Capacitacion.

trabajadores de los Centros
de Investigacion y
Produccion de las
Universidades Nacional del
Altiplano, Periodo 2011?

trabajadores de los Centros
de Investigacion y
Produccién de las
Universidades Nacional del
Altiplano, Periodo 2011.

trabajadores de los Centros de
Investigacion y Produccién de
las Universidades Nacional del
Altiplano, Periodo 2011.

Dependiente:
Desempefio
Laboral

PE. ¢Como Influye el
desarrollo personal en el
desempefio laboral de los
trabajadores de los Centros
de Investigacion y
Produccién de las
Universidades Nacional del
Altiplano, Periodo 2011?

Evaluar la influencia del
desarrollo personal laboral
en el desempefio laboral de
los trabajadores de los
Centros de Investigacion y
Produccién de las
Universidades Nacional del
Altiplano, Periodo 2011.

El inadecuado desarrollo
personal incide en el deficiente
desempefio laboral de los
trabajadores de los Centros de
Investigacion y Produccion de
las Universidades Nacional del
Altiplano, Periodo 2011 de los
trabajadores de los Centros de
Investigacion y Produccion de
las Universidades Nacional del
Altiplano, Periodo 2011.

Independiente:
Desarrollo
Personal

Dependiente:
Desemperio
Laboral

PE. ¢Como Incide el
desarrollo profesional en el
desempefio laboral de los
CIPs de las Universidades
Nacionales de la Region
Puno?

Determinar el nivel de
incidencia del Desarrollo
Profesional en el

Desempefio laboral de los
trabajadores de los Centros
de Investigacion y
Produccién de las
Universidades Nacional del
Altiplano, Periodo 2011

El  desfavorable desarrollo
profesional influye en el
deficiente desempefio laboral
de los trabajadores de los
Centros de Investigacion vy
Produccion de las
Universidades Nacional del
Altiplano, Periodo 2011

Independiente:
Desarrollo
Profesional

Dependiente:
Desempefio
Laboral

PE. ¢ De qué manera Influye
La Capacitacion en el
desempefio Individual e
institucional de los
trabajadores de los Centros
de Investigacion y
Produccion de las
Universidades Nacional del
Altiplano?

Analizar la influencia de La
Capacitacion en el
Desempefio Individual e de
los trabajadores de los
Centros de Investigacion y
Produccién de las
Universidades Nacional del
Altiplano, Periodo 2011

La inadecuada capacitacion
laboral influye en el deficiente
desempefio individual e
institucional de los trabajadores
de los Centros de Investigacion
y Produccion de las
Universidades Nacional del
Altiplano, Periodo 2011

Independiente: X.
Capacitacion

Dependiente: Y1.
Desemperio
Individual e
Institucional
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ANEXO N 02:

"ENCUESTA” DIAGNOSTICO DE LA CAPACITACION LABORAL"

ESCALA DE OPINIONES

DATOS PERSONALES.

Edad: Sexo:

Grupos Ocupacionales: Profesional Técnico Auxiliar
Tiempo de Servicio en la municipalidad: 05-11 afios 10-21 afios 20-a mas afios

Condicion Laboral: Nombrado Contratado CAS

A continuacién encontrara proposiciones sobre aspectos relacionados con las caracteristicas del ambiente de trabajo que usted
frecuenta. Cada una tiene cinco opciones para responder de acuerdo a lo que describa mejor su ambiente laboral Lea
cuidadosamente cada proposicion y marque con un aspa (Xi sélo una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto.
Conteste todas las proposiciones. No hay respuestas buenas ni malas.

Ne ITEM Muy Desfavorable | Desfavorable | Medio Favorable Muy
Favorable
1 El trabajo que realizo a diario permite desarrollarme personalmente.
2 Me siento conforme con la labor que realizo
3 Siento que puedo dar mas de mi, pero no tengo oportunidad.
4 | Lalabor que realizo en la organizacion tiene sentido para mi.
5 | Eltrabajo que realizo a diario representa todo un desafio para mi.
6 | Lainstitucion le cobra al capacitarlo.
7 | Serealizan capacitaciones para el Desarrollo Personal
8 La Capacitacién puede mejorar el desempefio de las personas
9 | Su Experiencia en Cursos de Capacitacion ha sido
10 | Se mejoran continuamente los métodos de trabajo, para elevar los niveles
de productividad de los trabajadores.
11 | Le brindan capacitacién en el area que requiere Usted requiere:
12 | Existe un programa de ascensos dentro de su institucion
13 | Los jefes evaluan permanentemente al personal para medir el avance de
los objetivos propuestos
14 | Eltrabajo que se realiza permite poner a prueba mis conocimientos y
capacidades.
15 | Lalabor que realizo diariamente permite desarrollar mis habilidades y
destrezas.
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ANEXO N 03:
ENTREVISTA “METODO DE LAS ESCALAS GRAFICAS”

Es el método de diagnostico sobre el Desempefio de personal mas utilizado y divulgado. Este método
evalla el desempenio de las personas mediante factores de evaluacion previamente definidos y graduados.
Utiliza un formulario de doble entrada, en donde las filas (horizontales) representan los factores de
evaluacion del diagnéstico de desempefio, en tanto que las columnas (verticales) representan los grados de
variacion de tales factores, seleccionados previamente para definir en cada empleado las cualidades que
se intenta analizar.

Cada factor se afine con un resumen, sencillo y objetivo. Cuanto mejor sea este resumen, mayor sera
la precision del factor. Cada uno de estos se dimensiona para reflejar desde un desempefio pobre o
insuficiente hasta el 6ptimos o excelente.

ANEXO
A B C D E
Muy Favorable Favorable Regular Desfavorable Muy Desfavorable

HOJA DE EVALUACION DE PERSONAL METODO DE ESCALA GRAFICA
1. DATOS GENERALES

2. FACTORES DE VALORIZACION Y GRADOS DE CALIFICACION

2.1 La escala de valorizacion sirve para diagnosticar en forma mas objetiva posible los factores
determinantes del aspecto laboral y personal de los colaboradores, encaminados a tipificar su
rendimiento.

TABLA DE DIAGNOSTICO DEL DESEMPENO LABORAL: METODO DE ESCALA

GRAFICA
FACTORES DE G R A D (6] S
VALORIZACION
E D C B A

CONOCIMIENTO 4 8 12 16 20
DEL CARGO No poseen Conoce sus |Conoce sus | Conoce bien | Conoce

) o conocimientos ni obligaciones sin |obligaciones sus obligaciones perfectamente sus
Cor'1'3|d'era',dom|n|0 Y habilidades para | llegar a |satisfactoria y cada dia se | obligaciones y
familiarizacion de Los e| desempefio del | dominarlos. mente supera en el | demuestra
Tra.b..ajadores con 1as| cargo. Demuestra mejor desempefio | condiciones
actividades df' cargo deseo de de sus labores excepcionales para
que desempefian. aprender el cargo.
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CALIDAD DE 4 8 12 16 20
TRABAJO
Comete errores Cumple en forma |Cumple en Hace su trabajo Su trabajo es
Considera la apreciables con aceptable con las |con las con exactitud, excepcional
capacidad, minuciosa | frecuenciay en obligaciones de obligaciones pulcritud y totalmente bueno y

pulcritud y dedicacion general su su puesto, debe  |de su puesto. minuciosidad. se supera cada vez
que pone en sus trabajo es mejorar calidad mas.

labores insatisfactorio. de su trabajo.

RESPONSABILIDAD 4 6 10 14 18

Considera la Requiere supervision [Necesita Requiere Requiere supervisién No requiere
actualizacion del permanente debido a frecuentemente eventual en casos especiales. |supervision.
colaborador para sus continuos supervision. supervision

solucionar en forma  |errores.

oportuna situaciones

dificiles.

INICIATIVA 2 6 10 14 18

Considera la habilidad | Hay que guiarle Tiene acciones Ocasionalme | Resuelve por si Constantemente

del colaborador para continuamente su lentas, con nte Hay que | solo problemas que| contribuye con ideas
integrarse con otrosy | trabajo frecuencia hay que | guiarle ensu | se le presenta. Con| y sugerencias.
ejecutar un trabajo. guiarle en su trabajo, frecuencia aporta Resuelve por si
trabajo y en algunas ideas. mismo problemas
resolver problemas | veces tiene gue se le presentan.
ideas
constructivas.
TRABAJO EN 2 4 8 10 14
EQUIPO
No posee Le cuesta integrarse |Se integra Se integra Se integra facilmente a

Considera la habilidad
del colaborador para

condiciones para
trabajar en equipo.

en cualquier grupo.

facilmente en
determinados

plenamente con el
equipo en areas de

cualquier equipo de
trabajo.

integrarse con otros y equipos. realizar el trabajo.
ejecutar un trabajo.
ACTITUD 2 4 te] 10 12
Considera la Descontento: Indiferente: No /Aceptacion: Entusiasta: Identificacion
disposicion del muestra ningun
colaborador hacia su  [Critica interés por su Centro [Muestra interés| Se preocupa por el  |Se esfuerza por elevar

oficina y su politica de
trabajo.

negativamente a su
centro de trabajo.

de Trabajo.

por su Centro
de Trabajo.

prestigio de su centro
de trabajo.

su prestigio de su
Centro de trabajo
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