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Resumen

La tesis tuvo como propdsito analizar la influencia de la capacitacion en el desarrollo
personal del trabajador en la Universidad Nacional San Luis Gonzaga, afio 2021.

En tal sentido, se sustentd la probleméatica con el maco tedrico y datos de campo
suficientes para validar los resultados arribados.

En relacion al rigor cientifico y metodologico, la tesis fue de tipo bésica con enfoque
cuantitativo; de nivel descriptiva y explicativa, porque se identificaron los elementos de la
realidad; siendo el disefio no experimental transversal.

Las técnicas para recoleccién de datos fueron: la encuesta y el andlisis documental con
sus respectivos instrumentos cuestionario y revisién de documentos; para procesar los datos se
considerd: clasificacion de datos, tabulacion de datos, tablas y representaciones estadisticas y
para comprobar los resultados se utilizd la técnica estadistica del Chi — Cuadrado. Con una
poblacion 860 y una muestra de 266 trabajadores administrativos en estudio.

En consecuencia, de acuerdo a la comprobacion de la hipétesis, siendo los resultados el
valor obtenido de 687.62 que supera al valor critico de 43.7730; se llegé a la siguiente conclusion:
la capacitacion en sus dimensiones desempefio laboral, objetivo, estrategia metodoldgica y
programas de capacitacién influyen significativamente en el desarrollo personal del trabajador
en la Universidad Nacional San Luis Gonzaga.

Palabra claves: capacitacion, desempefio laboral, desarrollo personal.



Abstract

The purpose of the thesis was to analyze the influence of training on the personal
development of the worker at the San Luis Gonzaga National University, year 2021.

In this sense, the problem was supported with the theoretical framework and sufficient
field data to validate the results obtained.

In relation to scientific and methodological rigor, the thesis was of a basic type with a
quantitative approach; descriptive and explanatory level, because the elements of reality were
identified; being the cross-sectional non-experimental design.

The techniques for data collection were: the survey and documentary analysis with their
respective instruments, questionnaire and document review; to process the data it was considered:
data classification, data tabulation, tables and statistical representations and to verify the results
the statistical technique of Chi-Square was used. With a population of 860 and a sample of 266
administrative workers under study.

Consequently, according to the verification of the hypothesis, the results being the
obtained value of 687.62, which exceeds the critical value of 43.7730; The following conclusion
was reached: training in its dimensions job performance, objective, methodological strategy and
training programs significantly influence the personal development of the worker at the San Luis
Gonzaga National University.

Keywords: training, job performance, personal development.



I.  Introduccién

El estudio tuvo como proposito determinar la capacitacion en el desarrollo personal del
trabajador de la Universidad Nacional San Luis Gonzaga, uno de los componentes elementales
para el progreso de una institucion y logro de sus objetivos como institucion académica. La
capacitacion es una de las actividades mas relevantes en la vida laboral y profesional, ya que las
necesidades de las instituciones cambian constantemente y requieren productos, servicios o
entretenimiento de mayor calidad.

El desarrollo cientifico de los procesos necesarios para la formacion también se facilita
a través de la investigacién y experimentacién de los mecanismos que componen el proceso. Se
denomina capacitacion a una actividad, a través de la cual una organizacion proporciona a sus
colaboradores conocimientos especificos sobre la actividad; donde se desarrolla una persona con
méas confianza, facilidad en realizar actividades laborales y mas motivada para lograr sus
objetivos planteados por la institucion.

Asimismo, se considera desarrollo personal la forma en que un colaborador se
desenvuelve en sus actividades cotidianas, demostrando sus habilidades personales, habitos y
formas de pensar para optimizar la calidad de vida y contribuir el desarrollo institucional.

En toda institucidn existen problemas de personal, por lo tanto, la Universidad Nacional
San Luis Gonzaga no es ajena a lo que pasa en toda institucion, los trabajadores son la base
principal para el desarrollo institucional y sobre todo mantenerse en vias de mejoramiento cada
dia, pero esté acompafiado de una buena motivacion de las personas que dirigen la institucion.

La pandemia de coronavirus COVID-19, ha alejado ultimamente del trabajo presencial a
trabajo remoto, donde los trabajadores poco o nada sienten sobre la capacitacion laboral,
asimismo el problema social, econdmico es incertidumbre y necesita la buena accion de las
autoridades para seguir el desarrollo de la universidad.

Hoy en dia la capacitacion representa una preocupacion constante y a la vez una
alternativa de las autoridades, administradores o lideres de cualquier institucion para el continuo
de la productividad y desarrollo institucional, ya que la enfermedad es latente y el contagio cada

vez se masifica.
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En consecuencia, para un eficaz analisis de la probleméatica comprende: Introduccion,
estrategias metodoldgicas, resultados, discusién, conclusion, recomendacidon, referencias
bibliogréficas y anexos.

En efecto, la tesis estd elaborada de acuerdo a la estructura establecida por la facultad,
considerando en el siguiente punto lo siguiente.

1.1 Antecedentes de la investigacion
1.1.1 Antecedente internacional

Como sefiala Alvarez et al. (2017) en su investigacion titulada: Capacitacion y su impacto
en la productividad laboral de las empresas chilenas, Para ello, se utilizd la cuarta encuesta
longitudinal a empresas (ELE4), de la cual se consider6 una muestra de 8.084 empresas. Se utilizd
la metodologia Propensity Score Matching (PSM), Nearest Neighbor Matching (NNM) y
Coarsened Exact Matching (CEM), utilizando como variable de resultado la productividad
laboral, variable de tratamiento la capacitacion laboral y variables explicativas el tamafio, capital
extranjero, 1+D, departamento de 1+D, personal calificado de I+D, maquinaria & equipo,
educacion, propiedad privada, propiedad extranjera, exportacion y salario. Los resultados
indicaron que existe una diferencia entre la productividad laboral de aquellas empresas que
realizaron capacitacion y las que no lo hicieron, sin embargo, tal diferencia no fue significativa
(p.8).

Como sefiala Sosa (2014) en su investigacion “Propuesta de un programa de capacitacion
y desarrollo para personal docente del Instituto Tecnol6gico del Nororiente (ITECNOR), ubicado
en los llanos de la Fragua, Zacapa”. Conclusion: Los datos lograron determinar los elementos
que debe contener el programa de capacitacion para el personal docente, los cuales se obtuvieron
en los resultados de la investigacion. Segun las necesidades se hace evidente reforzar la 9 actitud
en los docentes debido a que no se brinda un servicio de calidad y no se trabaja en equipo.

112 Antecedentes Nacionales.

Desde la posicion de Mayuri (2008) en su estudio “Capacitacion empresarial y

desempefio 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
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que los cursos de capacitacion mejoran el desempefio laboral de los participantes de manera
significativa.

Dicho con palabras de Aguilar y Marlo (2015) en sus estudios “Plan de capacitacion para
mejorar el desempefio laboral de los trabajadores del Hospital Regional Lambayeque 2015”;
concluyen que las necesidades de capacitacion del personal del Hospital Regional Lambayeque,
detectadas a través de la encuesta son: relaciones interpersonales, comunicacion, motivacion,
clima organizacional, trabajo en equipo, atencion al paciente. Se concluye que, segun aplicacion
de encuestas en relacion a las caracteristicas del plan de capacitacion, cumpliendo con los
objetivos de la investigacion.

Como sefiala Piélago (2018), en su investigacion titulada: Capacitacion y desempefio
laboral segun percepcién del personal médico del Hospital Huaycan de Ate, 2018. El tipo de
investigacion es correlacional, de enfogue cuantitativo, de disefio no experimental con muestreo
no probabilistico. El instrumento fue el cuestionario y la técnica la encuesta. La muestra de
estudio fue de 60 médicos, se le aplicé un cuestionario de 24 preguntas en la variable 1
denominada capacitaciéon y 18 preguntas en la variable 2 denominada desempefio laboral, a una
escala de Likert. Se concluye que segun la correlacion de Spearman se tiene un coeficiente de
Sperman de 0,747, y un valor p de 0,000< 0.05, por lo tanto, existe relacién significativa entre la
capacitacion y el desempefio laboral segln percepcion del personal médico del hospital Huaycan
de Ate, 2018 (p. 13).

Desde el punto de vista de Quispe (2018), en su Tesis titulada: La Capacitacion en el
Desempefio Laboral de los trabajadores conserjes de la Universidad Nacional de San Agustin de
Arequipa. Segun los resultados, la mayoria de trabajadores conserjes encuestados manifestaron
gue tienen estudios superiores; asimismo tenemos a casi la mitad de conserjes encuestados que
tienen estudios secundarios concluidos y no hay presencia de algun trabajador sélo con estudios
primarios. Podemos afirmar que la mayoria de los trabajadores conserjes si recibe capacitacion
en area de trabajo, la capacitacién es muy importante para los trabajadores para que puedan
cumplir bien sus funciones en su trabajo. Por otro lado, se visualiza que la universidad si tiene

un plan de capacitacion para los trabajadores conserjes, aunque no es tan adecuado para los
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trabajadores. De la misma manera, indica que la capacitacion es muy importante porque influye
en el desempefio laboral de conserjes trabajadores de la Universidad, con una capacitacion los
trabajadores cumpliran mejor su funcion en su centro de trabajo. Tenemos que la mayoria de
trabajadores asiste semestralmente a los cursos de capacitacion, podemos apreciar que los
trabajadores si asisten a cursos de capacitacion, esto es importante, que los trabajadores asistan a
cursos de capacitacion a favor de los mismos (P.97).

1.1.3 Antecedentes locales

Como expresan Pacheco (2016) en su investigacion titulada Eficiencia de la Capacitacién
y Mejoramiento en la Administracion de Recursos Humanos de la EPS SEMAPACH S.A.
Chincha 2015, los métodos utilizados fueron el analisis y la sintesis respectivamente con una
muestra de 107 trabajadores, la misma que se trabajé a un nivel de confianza del 95% y un margen
de error permisible del 5%. Se concluye la utilizacion de los recursos para la capacitacion incidio
de una u otra forma en el mejoramiento de la Administracion de Recursos Humanos en la EPS
SEMAPACH S.A. Chincha — 2015.

1.2 Bases teoricas
1.2.1 El entrenamiento o capacitacion.
a) Definicién.

De acuerdo con Dolan (2007), “la capacitacion consiste en un conjunto de actividades
cuyo proposito es mejorar el rendimiento presente o futuro, aumentando su capacidad a través de
la mejora de sus conocimientos, habilidades y actitudes.” La capacitacion, es un proceso
educacional de caracter estratégico aplicado de manera organizada y sistémica, mediante el cual
el personal adquiere o desarrolla conocimientos y habilidades especificas relativas al trabajo, y
modifica sus actitudes frente a aspectos de la organizacion, el puesto o el ambiente laboral. Como
componente del proceso de desarrollo de los Recursos Humanos, la capacitacion implica, por un
lado, una sucesion definida de condiciones y etapas orientadas a lograr la integracion del
colaborador a su puesto en la organizacion, el incremento y mantenimiento de su eficiencia, asi
como su progreso personal y laboral en la empresa. Y, por otro un conjunto de métodos técnicas

y recursos para el desarrollo de los planes y laimplantacidn de acciones especificas de la empresa,
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para su normal desarrollo. En tal sentido, la capacitacion constituye factor importante para que

el colaborador brinde el mejor aporte en el puesto asignado, ya gque es un proceso constante que

busca la eficiencia y la mayor productividad en el desarrollo de sus actividades; asimismo

contribuye a elevar el rendimiento, la moral y el ingenio creativo del colaborador.

La capacitacion consiste en una secuencia programada de eventos que pueden ser

visualizados como un proceso continuo, el primer paso es elaborar un diagndéstico de necesidades

de capacitacion que se detalla a continuacion.

De acuerdo con Rodriguez (2005) la capacitacion se divide en tres areas:

1.

Capacitacion para el trabajo: Se imparte al trabajador que van a desempefiar
una nueva funcién por ser de nuevo ingreso, o por promocién o reubicacién
dentro de la misma empresa.

Capacitacion de preingreso: Se realiza con fines de seleccion, por lo que se
enfoca en proporcionar al nuevo personal los conocimientos necesarios.
Induccion: Consiste en un conjunto de actividades para informar al trabajador
sobre los planes, los objetivos y las politicas de la organizacion para que se
integre al puesto.

Capacitacion Promocional: Es el conjunto de acciones de capacitacion que dan
al trabajador la oportunidad de alcanzar puestos de mayor nivel de autoridad,
responsabilidad y remuneracién.

Capacitacion en el trabajo: La conforman diversas actividades enfocadas a
desarrollar habilidades y mejorar actitudes del personal respecto a las tareas que
realizan.

Adiestramiento: Consiste en una accion destinada al desarrollo de habilidades
y destrezas del trabajador con el propdsito de incrementar la eficiencia en su
puesto de trabajo.

Capacitacion especifica y humana: Consiste en un proceso educativo, aplicado
de manera sistematica, mediante el cual las personas adquieren conocimientos,

actitudes y habilidades en funcion de objetivos definidos
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b) Tipos de capacitacion

Los tipos de capacitacion enunciados pueden desarrollarse a través de las siguientes

modalidades:

1.

Formacién: Su propdsito es impartir conocimientos basicos orientados a
proporcionar una visién general y amplia con relacién al contexto de
desenvolvimiento.

Actualizacion: Se orienta a proporcionar conocimientos y experiencias
derivados de recientes avances cientifico — tecnolégicos en una determinada
actividad.

Especializacion: Se orienta a la profundizacién y dominio de conocimientos y
experiencias o al desarrollo de habilidades, respecto a un &rea 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 proposito es reforzar la formacion de un colaborador que
maneja solo parte de los conocimientos o habilidades demandados por su puesto

y requiere alcanzar el nivel que este exige.

c) Niveles de Capacitacion.

Tanto en los tipos como en las modalidades, la capacitacion puede darse en los siguientes

niveles:

1.

Nivel Basico: Se orienta a personal que se inicia en el desempefio de una
ocupacion o area especifica en la empresa. Tiene por objeto proporcionar
informacién, conocimientos y habilidades esenciales requeridos para el
desempefio en la ocupacion.

Nivel Intermedio: Se orienta al personal que requiere profundizar

conocimientos y experiencias en una ocupacion determinada o en un aspecto de
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ella. Su objeto es ampliar conocimientos y perfeccionar habilidades con relacion
a las exigencias de especializacion y mejor desempefio en la ocupacion.
3. Nivel Avanzado: Se orienta a personal que requiere obtener una vision integral
y profunda sobre un area de actividad o un campo relacionado con esta. Su objeto
es preparar cuadros ocupacionales para el desempefio de tareas de mayor
exigencia y responsabilidad dentro de la empresa.
d) El proceso de capacitacion

Este enfoque presenta a la capacitacion como un proceso administrativo complejo,
compuesto de diferentes fases.

Debido a que la meta primaria de la capacitacidn es contribuir a las metas globales de la
organizacion, es preciso desarrollar programas que no pierdan de vista las metas y estrategias
organizacionales, ya que todo debe guardar una coherencia interna dentro de la organizacion.

Como plantean Bateman y Snell (2005), que la capacitacion se considera un proceso a
corto plazo en el que se utiliza un procedimiento planeado, sisteméatico y organizado, que
comprende un conjunto de acciones educativas y administrativas orientadas al cambio y
mejoramiento de conocimiento, habilidades y actitudes del personal, a fin de propiciar mejores
niveles de desempefio compatibles con las exigencias del puesto que desempefia. Las operaciones
organizacionales abarcan una amplia variedad de metas que comprenden personal de todos los
niveles, desde la induccién hacia el desarrollo ejecutivo (Dessler, 2011). Ademas de brindar la
capacitacion necesaria para un desempefio eficaz en el puesto, los patrones ofrecen capacitacion
en areas como el desarrollo personal y el bienestar.

Como sefiala Chiavenato (2009), que la capacitacion hace referencia a procesos de
ensefianza-aprendizaje; que dichos procesos deben responder siempre a necesidades debidamente
identificadas; que deben realizarse en forma eficiente y adecuada a las caracteristicas de los
sujetos participantes; que guarden diferencias significativas con los procesos de educacion formal
y finalmente, que deben asegurar verdaderos resultados, verificables en realidades de los

desempefios ocupacionales.
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A fin de tener programas de capacitacion eficaces y que tengan un impacto maximo en
el desempefio individual y organizacional, se recomienda usar este enfoque sistematico con una

progresion de las siguientes fases, que primero enumeramos y a continuacion describiremos:

Evaluacion de necesidades.

Disefio de programas.

Instrumentacion.

Evaluacion.

122 Desarrollo del Trabajador.
a) Aspectos generales
Sin metas no se logra nada en el sector salud con ello se motiva al logro buscando
estrategias resultando en un buen desempefio laboral ya que hay motivacién para alcanzar lo
propuesto. De acuerdo a Dolan (2007) el trabajador en una empresa tiene objetivos 0 metas por
cumplir, en la actualidad es muy necesario que el empleado las conozca, por lo tanto, es necesario
gue los jefes directos influyan positivamente en sus colaboradores mediante el liderazgo, la
motivacién y la retroalimentacion constante en cada procedimiento (p. 19).
b) Definicién.
Segun Chiavenato (2009) el desarrollo del trabajador se refiere a “La conducta del
personal para asi conseguir las metas trazadas en la entidad” (p. 204).
El desarrollo del trabajador segun el autor Diaz (2019) se define como “La finalizacién
de una labor que esta conformado por elementos de gestion y aumento de productividad”.
¢) Componentes del Desarrollo del trabajador
En relacion al autor (2022) el desempefio laboral se compone de la siguiente manera: (a)
desempefio laboral dptimo. Se refiere a la relacion del desempefio y la conducta del empleado a
las necesidades de la entidad; (b) desempefio laboral eficiente. Se refiere a la relacion del

desemperio y la conducta eficiente del empleado mediante la competitividad profesional.
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1.3 Marco conceptual

— Capacitacion: Comprende la educacién y preparacion del trabajador para que
realice sus actividades de forma eficaz, reflejandose en el mejoramiento de su
desempefio.

— Competencias: es cuando la labor encomendada se realiza con experiencia y
conocimiento. Si un colaborador realiza su trabajo teniendo en cuenta la
importancia de la labor que debe realizar, buscando el mejor desempefio que
beneficie a la entidad, estamos hablando de competencia.

— Control: proceso mediante el cual verificamos el desempefio de distintas areas
o funciones de una organizacién. Generalmente se trata de un analizar entre el
rendimiento esperado por la organizaciéon y el rendimiento observado en la
accion de control, y asi determinar si se estan cumpliendo los objetivos de forma
eficiente y eficaz (Chiavenato 1. 2003).

— Desempefio: Es el nivel de desenvoltura que una entidad, un colaborador o
equipo tienen con respecto a un fin esperado por la organizacion para alcanzar
sus metas y objetivos. “Son las acciones o comportamientos observados en los
colaboradores que son relevantes en el logro de los objetivos de la entidad. En
efecto, un buen desempefio laboral es la fortaleza méas relevante con la que cuenta
una entidad” (Chiavenato, 2009).

— Motivacién: Es un estado animico que nos mueve nos impulsa, dirige y
mantiene una actitud para alcanzar los propdsitos que nos hemos trazado, nos da
energia y nos hace persistir hasta su culminacion (Dessler, 2011).

— Productividad: “Tiene que ver con los resultados que obtiene la entidad al
trabajar con calidad; para determinar su efecto es necesario tomar en
consideracion no solo el impacto econémico, sino también la trascendencia en

las condiciones de la vida de su personal y del publico en general” (Coll, 2022).
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— Trabajador: Es una condicion muy importante para la persona ya que a partir
del empleo no solo puede sostenerse sino se siente que tiene una identidad al
sentirse Util dentro de la sociedad. “La persona que se obliga a la prestacion del
servicio o a la ejecucion de la obra se denomina trabajador y puede ser empleado
u obrero” (Codigo de trabajo, art. 9, edicion 2009) Empleador: “La persona o
entidad, de cualquier clase que fuere, por cuenta u orden de la cual se ejecuta la
obra o0 a quien se presta el servicio, se denomina empresario o empleador”
(Cddigo de trabajo, art. 10, edicion 2009)

1.4 Problemas de investigacion

Los nuevos escenarios que se vienen suscitando a nivel del mundo, como: las nuevas
convivencias laborales, el avance técnico — cientifico, los problemas econdémicos, sociales,
culturales, juridicos, etc.; han originado nuevos desafios que las organizaciones y sus trabajadores
deben de asumir, como una forma de cambio para mejorar el desarrollo del trabajador.

Por lo consiguiente, a nivel nacional, regional y local las instituciones como la
Universidad Nacional San Luis Gonzaga, tienen una serie de criticas, por la lentitud y Burocracia
para cumplir con el rol encomendado, para ello juega un papel relevante la capacidad, habilidades
y destrezas de los trabajadores, quienes como recurso dinamico de las organizaciones estan
involucrados en asumir compromiso de cambio, dado los sucesos que se vienen presentado en el
guehacer laboral y organizacional, ya que los nuevos desafios a que se enfrentan los trabajadores,
implica que la capacitacion o entrenamiento en las organizaciones como en la Universidad
Nacional San Luis Gonzaga, debe entender desde el punto de vista como una funcion de apoyo,
asesora y de practica operativa para ejecutar las actividades o tareas que se les asigna
oportunamente.

Asimismo, la problemética social y econdmica que atraviesa las universidades a raiz de
la pandemia Covid-19, no han superado hasta la actualidad, en la Universidad Nacional San Luis
Gonzaga realizan trabajo semi presencial, los trabajadores tienen problemas con el conocimiento
de las nuevas tecnologias, la adaptacidn ha creado problemas en el desarrollo de sus actividades,

varios de los trabajadores se han enfermado y otros han fallecido, y el resto preocupados por la
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situacion; por lo que el trabajo se realiza deficientemente. El servicio que se les brinda a la
comunidad tiene retrasos, en cuanto al cumplimiento de las metas y objetivos.
1.5 Formulacion del problema
— Problema general
¢De que manera influye la capacitacion en el desarrollo personal del trabajador de la
Universidad Nacional San Luis Gonzaga, afio 20217
— Problemas Especificos
¢ Cuél es la influencia del desempefio laboral en el desarrollo personal del trabajador de
la Universidad Nacional San Luis Gonzaga, afio 2021?
¢De qué manera el objetivo de la capacitacion influye en el desarrollo personal del
trabajador Universidad Nacional San Luis Gonzaga, afio 2021?
¢De qué manera la estrategia metodoldgica de la capacitacion influye en el desarrollo
personal del trabajador Universidad Nacional San Luis Gonzaga, afio 2021?
¢De qué manera el programa de la capacitacion influye en el desarrollo personal del
trabajador Universidad Nacional San Luis Gonzaga, afio 2021?
1.6 Justificacion e importancia de la investigacion
16.1 Justificacion
La problematica materia de estudio se justifica, por los cambios que se vienen suscitando
a nivel mundial y nacional, exigen proactividad en los trabajadores. Razon por la cual, a nivel de
la Universidad Nacional San Luis Gonzaga, se tiene cierta lentitud del trabajador para adaptarse
a nuevos cambios originados por el avance técnico - cientifico, asi como a los nuevos escenarios
establecidos por la pandemia COVID 19, en cuanto a medidas de bioseguridad en el trabajo,
competitividad, trabajo remoto o teletrabajo, manejo de herramientas tecnoldgicas, entre otros
factores que exigen capacidad y predisposicion para enfrentar los desafios y cumplir con las
metas, objetivos, resultados, asi como el desempefio del trabajador, ya que existe trabajo como
es el servicio a la comunidad que necesita soluciones rapidas y urgentes para el bienestar de las
personas que requieren del servicio, dentro del contexto de una gestién publica burocréatica y

lenta.
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1.6.2 Importancia

La investigacion fue importante porque permitié conocer la realidad del trabajador de la
Universidad Nacional San Luis Gonzaga, en relacion a la capacidad que tiene para enfrentar los
desafios de la época, asi como conocer su capacitacion en manejo de tecnologia, en aspectos de
competitividad y productividad para realizar mejor las tareas, actividades, operaciones o
funciones asignadas, segun el nivel o cargo que desempefan.

Es decir, los resultados conllevan a establecer, los procedimientos y mecanismos que el
trabajador realiza en el centro laboral, para aprovechar al méximo los recursos asignados,
disminuir costos e incrementar el beneficio o rentabilidad empresarial.

1.7 Obijetivos de investigacién
171 Objetivo General

Analizar la influencia de la capacitacion en el desarrollo personal del trabajador en la

Universidad Nacional San Luis Gonzaga, afio 2021.
1.7.2 Objetivos Especificos

Analizar la influencia del desempefio laboral en el desarrollo personal del trabajador en
la Universidad Nacional San Luis Gonzaga, afio 2021

Analizar si el objetivo de la capacitacion influye en el desarrollo personal del trabajador
en la Universidad Nacional San Luis Gonzaga, afio 2021

Determinar si la estrategia metodoldgica de la capacitacion influye en el desarrollo
personal del trabajador en la Universidad Nacional San Luis Gonzaga, afio 2021

Determinar si el programa de la capacitacion influye en el desarrollo personal del
trabajador en la Universidad Nacional San Luis Gonzaga, afio 2021

1.8 Hipdtesis de investigacion.
1.8.1 Hipdtesis principal
La capacitacion influye significativamente en el desarrollo personal del

trabajador en la Universidad Nacional San Luis Gonzaga, afio 2021

22



1.8.2 Hipotesis Especificas
El desempefio laboral influye significativamente en el desarrollo personal del trabajador
en la Universidad Nacional San Luis Gonzaga, afio 2021.
El objetivo de la capacitacion influye significativamente en el desarrollo personal del
trabajador en la Universidad Nacional San Luis Gonzaga, afio 2021
La estrategia metodoldgica de la capacitacion influye significativamente en el desarrollo
personal del trabajador en la Universidad Nacional San Luis Gonzaga, afio 2021.
El programa de la capacitacion influye significativamente en el desarrollo personal del
trabajador en la Universidad Nacional San Luis Gonzaga, afio 2021
1.9 Variables de estudio
191 Identificacion de variables
Variable independiente: Capacitacion
Variable dependiente: Desarrollo personal del trabajador.
19.2 Operacionalizacién

Tabla 1 Operacionalizacion de variable

Variables Definicién operacional Indicadores

La capacitacion es una v° Desempefio laboral
herramienta fundamental para la v° Objetivo
Administracién de Recursos v' Estrategia
Humanos, que ofrece la posibilidad metodoldgica
Capacitacion de mejorar la eficiencia del trabajo v* Programa
(v.n de la empresa, permitiendo a su vez capacitacion
que la misma se adapte a las nuevas
circunstancias que se presentan
tanto dentro como fuera de la

organizacion (Chiavenato, 2009).
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Segun Stoner, Freeman y v Cantidad de servicios
El Desarrollo del
Gilbert (2007) “Es la medicion de la brindados.
Trabajador
eficiencia y eficacia en wuna v' Recursos utilizados
(v.D)
organizacion publica o privada” v’ Eficacia laboral.

1. Estrategia Metodoldgica
2.1 Tipo, Nivel y Disefio de Investigacion

— Tipo. La investigacion fue de tipo Béasica, porque conlleva obtener informacion
de la problemaética (variables) para incrementar o enriquecer el conocimiento
tedrico cientifico (Avila, 2001), asimismo la investigacion fue de enfoque
cuantitativa.

— Nivel. Lainvestigacion fue de nivel descriptiva y explicativa ya que ello permitio
determinar las cualidades de la problemaética de estudio; asi como explicar el
porqué de las cosas, desde el punto de vista de causa — efecto.

— Disefio. Por las acciones de analisis de las variables y las exigencias
metodoldgicas y cientificas, el disefio es no experimental - transversal, siendo su

estructura:

MT1 @)
Donde: M representa la muestra de estudio
O representa la observacion realizada
T representa el tiempo de estudio (afio 2021)
2.2 Poblacién y Muestra.
— Poblacion. Estuvo conformado por los todos los trabajadores nombrados,
contratados a plazo fijo y CAS de la Universidad Nacional San Luis Gonzaga,
un total de 860.
— Muestra. Se aplicé la formula finita para calcular la muestra y el muestreo fue

aleatorio simple.
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B Z’xpqx N
n_sz(N—1)+ z2xpxq

1.962 x 0.5 x 0.5 x860

"= 0.052x (860 — 1) + 1.962 x 0.5x 0.5
_82594
© 31079
Dénde:

z = Grado de confiabilidad 95%

p = Probabilidad de éxitos (0.50)

g = Probabilidad de fracasos (0.50)

N = Poblacion =860

E = Error muestral = 5%

n = 266 trabajadores administrativos, de las cuales los trabajadores

brindaron informacién referente a la capacitacion y desarrollo personal del

trabajador.

2.3 Técnicas de Recoleccién de Datos

— Encuesta. Técnica que permitio obtener los datos necesarios, a fin conocer la
relacion existente entre la capacitacion y desarrollo personal del trabajador en la
Universidad Nacional San Luis Gonzaga.

— Anadlisis Documental. Técnica que se utilizd para revisar documentos que
conllevaron a fundamentar te6ricamente la realidad de estudio, desde el enfoque
cientifico y metodoldgico.

2.4 Instrumentos de Recoleccién de Datos

Los instrumentos que utilizaron son los siguientes:

— Para la encuesta; el instrumento que permitié recolectar datos, es el cuestionario
que se consolida mediante el formato de preguntas; el mismo que refleja aspectos

relacionados a las variables, indicadores, objetivos e hipétesis.
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— Para el anélisis documental su instrumento implico la lectura y revision de
documentos como: libros, investigaciones realizadas con anterioridad,
reglamentos, entre otros documentos acerca de la problematica de estudio.

2.5 Técnicas de Andlisis e Interpretacion de datos

— Clasificacion de datos. Es la etapa bésica en el tratamiento de datos, se efectu6
con el propdsito a agrupar y ordenar los datos en funcion a las variables de
estudio.

— Tabulacién de datos. Comprendié el procesamiento de la informacién en
frecuencias relativas y porcentuales, segun el estudio realizado.

— Tablas y representaciones estadisticas. Muestran los resultados de la
investigacion en tablas y figuras.

— Andlisis e interpretacién de datos. Técnica que sirvid para comprender los
resultados, asi como comprobar la hipdtesis segln resultados arribados, nivel de

confianza y de significacion.
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Resultados

3.1 Presentacion e interpretacion de resultados

Tabla 2 Tiempo de servicio en la Universidad Nacional San Luis Gonzaga

Respuesta fo Fa h% H%
De 0 a 5 afos 34 34 13% 13%
De 6 a 12 afios 101 135 38% 51%
Mas de 12 afios 131 266 49% 100%

Total 266 100%

Fuente: Datos de encuesta

Nota. Elaborado por el tesista

Las respuestas establecidas por los encuestados indican, que el 49% de trabajadores se
encuentran trabajando mas de 12 afios, por otro lado, el 38% responden que vienen laborando
entre 6 a 12 aflos y por ultimo el 13% indican que tienen igual o0 menor de 5 afios trabajando en

la Universidad Nacional San Luis Gonzaga.

Figura 1 Tiempo de servicio en la Universidad Nacional San Luis Gonzaga
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Tabla 3 Puesto asignado satisface sus expectativas laborales

Respuesta fo Fa h% H%
De acuerdo 137 137 52% 52%
Indeciso 57 194 21% 73%
En desacuerdo 72 266 27% 100%

Total 266 100%

Fuente: Datos de encuesta

Nota. Elaborado por el tesista

Al respecto, segln los resultados obtenidos el 52% de encuestados indican que el
puesto asignado satisface sus expectativas laborales, porque permite desarrollarse personal
y profesionalmente; por otro lado el 27% de los representantes se encuentran en
desacuerdo, porque no estan conformes con la asignacion de puestos o cargos ya que no
se desarrollan en su profesion y por ultimo el 21% se muestran indecisos para responder

la pregunta formulada, aduciendo que no pueden dar detalles al respecto.

Figura 2 Puesto asignado satisface sus expectativas laborales
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Tabla 4 Su desemperio estéa en relacion a las exigencias de sus jefes y necesidades de la
Universidad Nacional San Luis Gonzaga

Respuesta fo Fa h% H%

Si 201 201 76% 76%

A veces 65 266 24% 100%

No 0 266 0% 100%
Total 266 100%

Fuente: Datos de encuesta

Nota. Elaborado por el tesista

Es importante resaltar, que el 76% de encuestados opinan su desempefio esté en relacion
a las exigencias de sus jefes y necesidades de la Universidad Nacional San Luis Gonzaga, porgque
permite lograr los objetivos establecidos como brindar la calidad de atencion a los usuarios; en

tanto el 24% de involucrados se encuentran indecisos para dar alguna respuesta al respecto.

Figura 3 Su desempefio esta en relacion a las exigencias de sus jefes y necesidades de la
Universidad nacional san Luis Gonzaga
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Tabla 5 Logra el bienestar y beneficios esperado por el esfuerzo realizado

Respuesta fo Fa h% H%

De acuerdo 248 248 93% 93%

Indeciso 16 264 6% 99%

En desacuerdo 2 266 1% 100%
Total 266 100%

Fuente: Datos de encuesta

Nota. Elaborado por la tesista

Los criterios o puntos de vista de los encuestados son relevantes, dado que el 93% indican
gue logran el bienestar y beneficios esperados por el esfuerzo realizado, ya que en cumplimiento
con su desemperio laboral logran desarrollar las metas programadas, por otro lado, el 6% de los
involucrados estan indeciso para dar alguna respuesta al respecto y por Gltimo 1% se siente en

desacuerdo por diversas razones.

Figura 4 Logra el bienestar y beneficios esperado por el esfuerzo realizado
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Tabla 6 A nivel institucional y laboral logra los resultados esperados

Respuesta fo Fa h% H%

De acuerdo 224 224 84% 84%

Indeciso 18 242 7% 91%

En desacuerdo 24 266 9% 100%
Total 266 100%

Fuente: Datos de encuesta

Nota. Elaborado por el tesista

Segun los resultados obtenidos, el 84% de encuestados indican que a nivel institucional
y laboral logra los resultados esperados en bienestar de la comunidad universitaria; por otro lado,
el 9% de involucrados estan en desacuerdo porque la siempre se cumple con las metas y objetivos
por problemas politicas, econdmicas y sociales y por ultimo el 7% de representantes estan
indeciso para dar alguna respuesta.

Figura 5 A nivel institucional y laboral logra los resultados esperados
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Tabla 7 Asignan oportunamente los recursos para lograr eficiencia y eficacia laboral

Respuesta fo Fa h% H%

De acuerdo 198 198 74% 74%

Indeciso 23 221 9% 83%

En desacuerdo 45 266 17% 100%
Total 266 100

Fuente: Datos de encuesta

Nota. Elaborado por el tesista

Al respeto, los resultados obtenidos demuestran que el 74% de los encuestados indican
gue le asignan oportunamente los recursos para lograr eficiencia y eficacia, por otro lado, el 17%
expresan lo contrario que no le asignan oportunamente y muchas de las actividades se retrasan y

por ultimo el 9% de involucrados estan indeciso para dar alguna respuesta al respecto.

Figura 6 Asignan oportunamente los recursos para lograr eficiencia y eficacia laboral
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Tabla 8 Logra las metas y objetivos en relacion a las actividades asignadas

Respuesta fo Fa h% H%

De acuerdo 225 225 85% 85%

Indeciso 25 250 9% 94%

En desacuerdo 16 266 6% 100%
Total 266 100%

Fuente: Datos de encuesta

Nota. Elaborado por el tesista

Los resultados obtenidos demuestran que el 85% de los encuestados opinan que logran
las metas y objetivos en relacion a las actividades asignadas en la institucion, en tanto el 9% de
involucrados estan indeciso para dar respuesta a la pregunta y por Gltimo el 6% indican no lograr

las metas y objetivos la razén por falta de recursos y tiempo.

Figura 7 Logra las metas y objetivos en relacion a las actividades asignadas
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Tabla 9 Al recibir la capacitacion, se sigue una secuencia ldgica en las actividades

Respuesta fo Fa h% H%

De acuerdo 179 179 67% 67%

Indeciso 42 221 16% 83%

En desacuerdo 45 266 17% 100%
Total 266 100%

Fuente: Datos de encuesta

Nota. Elaborado por el tesista

Al respecto, segln los resultados arribados el 67% manifiestan que, al recibir la
capacitacion, se sigue una secuencia logica en las actividades; es decir, se pone en préactica lo
aprendido en la capacitacion; por otro lado, el 17% de involucrados opinan lo contrario, ya que
la capacitacion no esté orientado a las actividades que realiza y por ultimo el 16% se encuentran

indecisos para responder sobre la pregunta formulada.

Figura 8 Al recibir la capacitacion, se sigue una secuencia ldgica en las actividades
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Tabla 10 Los procedimientos de la
aprendizaje

capacitacion son los mas adecuados para maximizar el

Respuesta fo Fa h% H%

Si 176 176 66% 66%

A veces 39 215 15% 81%

No 51 266 19% 100%
Total 266 100%

Fuente: Datos de encuesta

Nota. Elaborado por el tesista

El 66% de los encuestados manifiestan que los procedimientos de la capacitacion son los

maés adecuados para extender el aprendizaje, ya que, a mejorado los niveles de aprendizaje para

el desarrollo de la institucidn, otro considerable 19% indican lo contrario a la pregunta formulada

y por ultimo el 15% de los involucrados estan indeciso para dar alguna respuesta.

Figura 9 Los procedimientos de la capacitacion son los més adecuados para maximizar
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Tabla 11 Las etapas de la capacitacion les permiten asimilar mayores conocimientos en
pro de un desarrollo laboral e institucional

Respuesta fo Fa h% H%

De acuerdo 219 219 82% 82%

Indeciso 16 235 6% 88%

En desacuerdo 31 266 12% 100%
Total 266 100

Fuente: Datos de encuesta

Nota. Elaborado por el tesista

La mayoria de los encuestados inmersos en la problematica, representadas por el 82%
manifiestan que las etapas de la capacitacion les permiten asimilar mayores conocimientos en
pro de un desarrollo laboral e institucional, por otro lado, el 12% opinan lo contrario,
manifestando que no se logran mayores conocimientos respecto a su labor directo, si no estan
orientados a otros rubros y por Gltimo el 6% de involucrados estan indeciso para responder ante
la pregunta formulada.

Figura 10 Las etapas de la capacitacion les permiten asimilar mayores conocimientos en
pro de un desarrollo laboral e institucional
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Tabla 12 Se les brinda informacion oportuna sobre los programas de capacitacion

Respuesta fo Fa h% H%

De acuerdo 201 201 76% 76%

Indeciso 31 232 12% 87%

En desacuerdo 34 266 13% 100%
Total 266 100%

Fuente: Datos de encuesta

Nota. Elaborado por el tesista

En la tabla se observa que el 76% de los encuestados indican se les brinda informacién
oportuna sobre los programas de capacitacion y tuvieron la oportunidad de asistir y cumplir con
la capacitacion; otro considerable 13% de involucrados estan en desacuerdo, porque simplemente
no ha sido oportuna la informacién para la capacitacion (a la tltima hora) no pudieron asistir, y
por ultimo el 12% expresan indeciso para dar alguna respuesta.

Figura 11 Se les brinda informacion oportuna sobre los programas de capacitacion

80% 76%

70%
60%
50%
40%
30%

20%

12% 13%
- - -
0%
De acuerdo Indeciso En desacuerdo

37



Tabla 13 El contenido de los programas de capacitacion esta en relacion a las necesidades y
exigencias laborales

Respuesta fo Fa h% H%

Si 189 189 71% 71%

A veces 41 230 15% 86%

No 36 266 14% 100%
Total 266 100%

Fuente: Datos de encuesta

Nota. Elaborado por la tesista

Al respecto, los resultados demuestran que el 71% de personas inmersas en el estudio,

tiene pleno conocimiento sobre el contenido de los programas de capacitacion que estan en

relacion a las necesidades de la universidad para mejorar el desempefio laboral; en tanto el 15%

de involucrados estan indeciso para dar respuesta sobre la pregunta formulada y por Gltimo el

14% tienen opinion contraria donde que muchos programas de capacion no tienen relacién a las

actividades que realizan en la Universidad Nacional San Luis Gonzaga.

Figura 12 El contenido de los programas de capacitacion esta en relacion a las

necesidades y
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Tabla 14 Las estrategias y técnicas de capacitacion reflejan la adecuada programacion y

desarrollo del trabajador

Respuesta fo Fa h% H%

Si 191 191 2% 2%

A veces 42 233 16% 88%

No 33 266 12% 100%
Total 266 100%

Fuente: Datos de encuesta

Nota. Elaborado por el tesista

El 72% de encuestados indican que las estrategias y técnicas de capacitacion reflejan la

adecuada programacion y desarrollo del trabajador, es el mas adecuado; mientras que el 16% de

involucrados estan indeciso para dar alguna respuesta al respecto y por altimo el 12% manifiestan

lo contrario, por desconocer los mecanismos que reflejan el desarrollo personal del trabajador.
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Figura 13 Las estrategias y técnicas de capacitacion reflejan la adecuada programacion
y desarrollo del trabajador
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Tabla 15 El desarrollo del trabajador permite el buen servicio a la comunidad

universitaria

Respuesta fo Fa h% H%

De acuerdo 231 231 87% 87%

Indeciso 19 250 7% 94%

En desacuerdo 16 266 6% 100%
Total 266 100

Fuente: Datos de encuesta

Nota. Elaborado por el tesista

Los resultados obtenidos de las encuestas demuestran que el 87% permiten el buen

servicio a la comunidad universitaria en cumplimiento con el licenciamiento de la institucion;

por otro lado, el 7% de involucrados estan indeciso para dar alguna respuesta al respecto y por

altimo el 6% indican lo contrario, porque existen intereses politicos que aquejan un servicio de

calidad a la comunidad universitaria.

Figura 14 EIl desarrollo del trabajador permite el buen servicio a la comunidad

universitaria
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Tabla 16 La cantidad de servicios producidos / brindados esta en relacion a la cantidad de

recursos utilizados de la Universidad Nacional San Luis Gonzaga

Respuesta fo Fa h% H%

De acuerdo 259 259 97% 97%

Indeciso 5 264 2% 99%

En desacuerdo 2 266 1% 100%
Total 266 100

Fuente: Datos de encuesta

Nota. Elaborado por el tesista

A la pregunta formulada el 97% manifiestan que la cantidad de servicios producidos /
brindados esta en relacién a la cantidad de recursos utilizados de la institucion; es decir, de
acuerdo a la disponibilidad de recursos es la atencion a la comunidad universitaria; por otro lado,
el 2% de involucrados estan indeciso para dar alguna respuesta al respecto, y por Gltimo 1% opina
lo contrario indicando que la cantidad de servicios no estan en relacion a los recursos utilizados.

Figura 15 La cantidad de servicios producidos / brindados esta en relacién a la cantidad
de recursos utilizados de la Universidad Nacional San Luis Gonzaga
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Tabla 17 Es necesario implementar estrategias de mejora continua para aumentar el

servicio a la comunidad universitaria

Respuesta fo Fa h% H%

De acuerdo 264 264 99% 99%

Indeciso 2 266 1% 100%

En desacuerdo 0 266 0% 100%
Total 266 100%

Fuente: Datos de encuesta

Nota. Elaborado por la tesista

Segun tabla, los resultados arribados indican que el 99%, de trabajadores estan preparado
para implementar estrategias de mejora continua para aumentar el servicio a la comunidad
universitaria; por otro lado, el 2% de los encuestados estan indeciso para dar alguna respuesta al
respecto.

Figura 16 Es necesario implementar estrategias de mejora continua para aumentar el
servicio a la comunidad universitaria
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3.2 Comprobacion de la hipotesis
3.2.1 Hipdtesis General / Alternativa (Ha)
La capacitacion influye significativamente en el desarrollo personal del
trabajador de la Universidad Nacional San Luis Gonzaga, afio 2021.
Hipétesis Nula (Ho)
La capacitacion no influye significativamente en el desarrollo personal del trabajador de
la Universidad Nacional San Luis Gonzaga, afio 2021.
Por lo consiguiente, para comprobar la hipétesis en funcion a los resultados arribados,

nivel de confianza del 95% y margen de error del 5%; se aplico la técnica del Chi — Cuadrado,

2
en razon a la siguiente formula: X2 = Z(f‘)_ffe)

e
En tal sentido, fue necesario hallar los grados de libertad que resultaron de las filas por
columnas, en ambos casos menos uno: (16 — 1) (3 — 1) = 15 x 2 = 30, siendo el valor critico de
43.7730.
En efecto, en grafica se determing la region de aceptacion (R.A) y la region de rechazo
(R.R).

Figura 17 Hipotesis General

Region de Aceptacion
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43.7730
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Aplicacion del chi — cuadrado segun resultados obtenidos

2
Formula: X2 = Z(fo_ffe)

e

Donde: x2 = CHI CUADRADO

f, = Frecuencias Observadas
f, = Frecuencias Esperadas

Tabla 18 Chi — cuadrado segun resultados obtenidos

Respuestas 1 2 3
Notabla ¥ — v A ’ TOTAL
1 34 1985 13632 101 3388 13301 131 33.63 281.99 266
2 137 1985 1905 57 3388 1579 72 3363 438 266
3 201 1985 003 65 3388 286 O 3363 3363 266
4 248 1985 1234 16 3388  9.43 2 3363 29.74 266
5 224 1985 328 18 3388 744 24 3363 276 266
6 198 1985 0 23 3388 349 45 3363 385 266
7 225 1985 354 25 3383 233 16 3363 9.4 266
8 179 1985 192 42 3388 195 45 3363 3.85 266
9 176 1985 255 39 3388 078 51 3363 898 266
10 219 1985 212 16 3388 943 31 3363 02 266
11 201 1985 003 31 3388 024 34 3363 O 266
12 189 1985 045 41 33838 15 36 3363 017 266
13 191 1985 028 42 3388 195 33 3363 001 266
14 231 1985 532 19 3383 653 16 3363 9.4 266
15 250 1985 1844 5 3388 2461 2 3363 29.74 266
16 264 1985 2161 2 3388 2999 0 3363 3363 266
TOTAL 3176 227.28 542 277.07 538 183.27 4256

X?%=227.28 + 277.07 +183.27 = 687.62

En consecuencia, el valor arribado de 687.62 supera al valor critico de 43.7730. Por tal
razén, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hip6tesis alternativa, donde se afirma que: la
capacitacion influye significativamente en el desarrollo personal del trabajador de la Universidad

Nacional San Luis Gonzaga, afio 2021.
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Figura 18 Chi — cuadrado segun resultados obtenidos

Regidn de Aceptacion TN

Regidn de rechazo

43.7730 687.62
Valor critico Valor obtenido
3.2.2 Hipdtesis Especificas
a) Hipotesis Alternativa 1 (Hi)

El desempefio laboral influye significativamente en el desarrollo personal del trabajador
de la Universidad Nacional San Luis Gonzaga, afio 2021.

Hipdtesis Nula (Ho)

El desempefio laboral no influye significativamente en el desarrollo personal del
trabajador de la Universidad Nacional San Luis Gonzaga, afio 2021.

Grados de libertad: (6 —1) (3—1) =5 x 2 =10 valor critico 18.3070
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Tabla 19 Hipdtesis Especifica 1

Res

uestas 1 2
P T
Ne 1 X . OTAL

Cuadro T . 2 e . 2 . . 2
2 137 223.33 337'3 57 27.33 32.20 12 15.33 209.42 266
3 201 223.33 2.23 65 27.33 51.91 0 15.33 15.33 266
4 248 22333 2.72 16 27.33 4,70 2 15.33 11.59 266
14 231 223.33 0.26 19 27.33 2.54 16 15.33 0.03 266
15 259 223.33 5.70 5 27.33 18.25 2 15.33 11.59 266
16 264 223.33 7.40 2 27.33 23.48 0 15.33 15.33 266

51.6
TOTAL 1340 8 164 133.08 92 263.29 1596

X?=51.68 + 133.08 + 263.29 = 448.05

El resultado arribado de 448.05 supera al valor critico de 18.3070, lo que indica

rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipdtesis especifica 1; donde se establece que: El

desempefio laboral influye significativamente en el desarrollo personal del trabajador de

la Universidad Nacional San Luis Gonzaga, afio 2021.

Figura 19 Hipdtesis Especifica 1

Region de Aceptacion

Valor critico

Region Rechazo

18.3070 448.05
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b) Hipotesis Especifica 2 (Hy)
El objetivo de la capacitacién incide significativamente en el desarrollo personal del
trabajador de la Universidad Nacional San Luis Gonzaga, afio 2021.
Hipotesis nula
El objetivo de la capacitacion no incide significativamente en el desarrollo personal del
trabajador de la Universidad Nacional San Luis Gonzaga, afio 2021.

Grados de libertad: (6 — 1) (3 —-1) =5 x 2 =10 valor critico 18.3070

Tabla 20 Hipotesis Especifica 2

Res

puestas . z .
Ne : : 1 X , OTAL
Cuadro 9 . 2 0 e 2 0 e 2
5 224 23350 039 18 1533 046 24 1717 272 266
6 198 23350 540 23 1533 383 45 1717 4513 266
7 225 23350 031 25 1533 609 16 1717 008 266
14 231 23350 003 19 1533 088 16 1717 008 266
15 259 23350 278 5 1533 696 2 1717 1340 266
16 264 23350 398 2 1533 1159 0 1717 1717 266
TOTAL  14m 5 o 2081 103 7858 1596

X2=12.89 +29.81 + 78.58 = 121.28
El resultado arribado de 121.28 supera al valor critico de 18.3070, lo que indica rechazar
la hipotesis nula y aceptar la hipétesis especifica 2; donde se establece que: El objetivo de la
capacitacion incide significativamente en el desarrollo personal del trabajador de la Universidad

Nacional San Luis Gonzaga, afio 2021.
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Figura 20 Hipdtesis Especifica 2

W
Region de Aceptacion l
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18.3070 121.28
Valor critico  Valor obtenido
c) Hipotesis Especifica 3 (H1)
La estrategia metodoldgica de capacitacion influye significativamente en el desarrollo
personal del trabajador de la Universidad Nacional San Luis Gonzaga, afio 2021.
Hipatesis Nula (Ho)
La estrategia metodoldgica de capacitacion no influye significativamente en el desarrollo
personal del trabajador de la Universidad Nacional San Luis Gonzaga, afio 2021.

Grados de libertad: (6 — 1) (3—1) =5 x 2 =10 valor critico 18.3070

Tabla 21 Hipétesis Especifica 3

Res

puestas ! 2 :
N° 1 1 1 X » OTAL
Cuadro 0 e 2 o e 2 o e 2
8 179 221.33 8.10 42 20.50 22.55 45 2417 17.96 266
9 176 221.33 929 39 20.50 16.70 51 2417 29.79 266
10 219 221.33 0.02 16 20.50 0.99 31 24.17 1.93 266
14 231 221.33 042 19 20.50 0.11 16 2417  2.76 266
15 259 221.33 641 5 20.50 11.72 2 2417 20.33 266
16 264 221.33 8.22 2 20.50 16.70 0 2417 24.17 266
TOTAL 1328 326.4 123 68.77 145 96.94 1596

X?=32.46 + 68.77 + 96.94 = 198.17
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El resultado arribado de 198.17 supera al valor critico de 18.3070, lo que indica rechazar
la hipotesis nula y aceptar la hipotesis especifica 3; donde se establece que: La estrategia
metodoldgica de capacitacion influye significativamente en el desarrollo personal del trabajador

de la Universidad Nacional San Luis Gonzaga, afio 2021.

Figura 21 Hipdtesis Especifica 3

W

Region de Aceptacion 1
(RA)

Region Rechazo

18.3070 198.17
Valor critico  Valor obtenido

d) Hipdtesis Especifica 4 (H1)
El programa de capacitacion influye significativamente en el desarrollo personal del
trabajador de la Universidad Nacional San Luis Gonzaga, afio 2021.
Hipdtesis Nula (Ho)
El programa de capacitacion no influye significativamente en el desarrollo personal del
trabajador de la Universidad Nacional San Luis Gonzaga, afio 2021.

Grados de libertad: (6 — 1) (3—1) =5 x 2 =10 valor critico 18.3070
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Tabla 22 Hipdtesis Especifica 4

Res

puestas ! 2 3
N° 1 1 1 X > OTAL
Cuadro 0 e 2 0 e 2 0 e 2
11 201 22250 2.08 31 2333 2.52 34 20.17 9.49 266
12 189 22250 5.04 41 2333 13.38 36 20.17 1243 266
13 191 22250 446 42 2333 14.93 33 2017 817 266
14 231 22250 032 19 2333 0.80 16 20.17 0.86 266
15 259 222.50 5.99 5 23.33 14.40 2 20.17 16.37 266
16 264 22250 7.74 2 23.33 19.50 0 20.17 20.17 266
TOTAL 1335 253'6 140 65.53 121 67.49 1596

X2=25.63 + 65.53 + 67.49 = 158.65
El resultado arribado de 158.65 supera al valor critico de 18.3070, lo que indica rechazar
la hipotesis nula y aceptar la hipdtesis especifica 4; donde se establece que: El programa de
capacitacion influye significativamente en el desarrollo personal del trabajador de la Universidad

Nacional San Luis Gonzaga, afio 2021.

Figura 22 Hipdtesis Especifica 4
18.3070 158.65

Valor critico  Valor obtenido

Region de Aceptacion
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1. Discusion

De acuerdo a los resultados obtenidos de la problematica, acerca de la capacitacion y el
desarrollo personal del trabajador de la Universidad Nacional San Luis Gonzaga, afio 2021, se
establece que:

El 49% de los encuestados indican que vienen laborando en la Universidad Nacional San
Luis Gonzaga mas de 12 afos, en diversas modalidades: nombrado, plazo fijo y CAS; el 52%
indican que el puesto asignado satisface sus expectativas laborales, porque permite desarrollarse
personal y profesionalmente. Por ello, el 76% de responsables opinan su desempefio esta en
relacién a las exigencias de sus jefes y necesidades de la Universidad Nacional San Luis Gonzaga,
porque permite lograr los objetivos establecidos; considerando en un 93% logran el bienestar y
beneficios esperados por el esfuerzo realizado.

Por lo consiguiente, dentro del contexto de resultados esperados el 84% expresa lograr a
nivel institucional y laboral, de tal forma el 74% de los encuestados indican que le asignan
oportunamente los recursos para lograr eficiencia y eficacia en las actividades.

En tal sentido, considerando las diversas actividades asignadas, el 85% sefiala lograr las
metas y objetivos del desarrollo de las acciones, razon por el cual un 67% sigue una secuencia
I6gica en las actividades al recibir la capacitacion; concordando con la opinion del 66% quienes
manifiestan que los procedimientos de la capacitacion son los mas adecuados para extender el
aprendizaje.

Entonces, en su gran mayoria los encuestados establecen en un 82% que las etapas de la
capacitacion les permitieron asimilar mayores conocimientos, quienes en un 71% expresaron el
contenido de los programas de capacitacion estan en relacion a las necesidades y exigencias
laborales en pro de un desarrollo institucional.

A lo dispuesto anteriormente, se sostiene con la comprobacion estadistica de la hipotesis,
ya que el resultado arribado de 687.62% es mayor al valor critico de 43.7730, lo que permite
rechazar la hip6tesis nula y aceptar la hipotesis alternativa planteado en su oportunidad; todo ello

concuerda con los resultados establecidos en los antecedentes de la investigacion, donde se
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resalta que la capacitacion es primordial en una institucion y conllevan a tener trabajadores con
capacidad, creatividad, responsabilidad, eficientes y eficaces para desarrollar las actividades

asignadas en el establecimiento.
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V. Conclusiones
La capacitacion en sus dimensiones desemperfio laboral, objetivos, estrategias
metodoldgicas y programas inciden en el desarrollo personal de trabajadores de
la Universidad Nacional San Luis Gonzaga; siendo primordial para el desarrollo
institucional y calidad de atencion a los usuarios administrativamente.
El desempefio laboral es un elemento esencial en el desarrollo personal y
funcionamiento de cualquier organizacion, lo que sin duda tiene un impacto
significativo y por ende se refleja en la produccion y el éxito de la institucion.
Tanto la formacion como el desarrollo de los recursos humanos son elementos
precisos para alcanzar cualquier objetivo organizacional; desarrollar las
habilidades, actitudes y desarrollo laboral y profesional en los empleados y
directivos de la organizacion para que puedan desempefar su trabajo con mayor
eficiencia y calidad.
La estrategia metodoldgica de la capacitacion influye en el desarrollo personal
de los trabajadores, porque permiten la identificacion de principios y criterios a
través de métodos, técnicas y procedimientos que constituyen una secuencia
ordenada y planificada, permitiendo la construccién del conocimiento en el
proceso de ensefianza.
El programa de capacitacion influye en el desarrollo personal del trabajador
porgue los nuevos conocimientos impartidos al personal, buscan ampliar

capacidades con las herramientas adecuadas.
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V. Recomendaciones

La oficina de capacitacion de la Universidad Nacional San Luis Gonzaga, debe capacitar
a los trabajadores de acuerdo al rubro que se desempefian para realizar sus actividades
administrativas y fortalecer la atencion oportuna de los usuarios acorde a las necesidades
solicitadas.

Para un buen desempefio laboral, los responsables de la oficina de capacitacion de la
UNICA, deben gestionar informacion sobre las necesidades directas, con el fin de incorporar
capacitacion acorde a los requisitos y perfil del cargo a ocupar.

La oficina de capacitacién de la Universidad Nacional San Luis Gonzaga, dentro de sus
objetivos de capacitacion debe determinar la predisposicion del trabajador, para contribuir
eficientemente en la gestién administrativa y desarrollo de la Universidad.

La oficina de capacitacion a través de las estrategias metodolégicas debe procurar un
cambio en los trabajadores, no solo para la formacién personal sino también para el desarrollo
institucional.

Los programas de capacitacion deben enfatizar de acuerdo a los cargos, puestos que
desempefian los trabajadores, asimismo, deben ser talleres préacticos para que desarrollen de

acuerdo a la capacitacion y luego poner en préactica en su centro de trabajo.
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VII.  Anexos

Formato de Encuesta
UNIVERSIDAD NACIONAL “SAN LUIS GONZAGA”
FACULTAD DE ADMINISTRACION
TESIS
“CAPACITACION Y EL DESARROLLO PERSONAL DEL TRABAJADOR EN LA
UNIVERSIDAD NACIONAL SAN LUIS GONZAGA, ANO 2021”

CUESTIONARIO

INSTRUCCIONES: Analizar problematica significa querer solucionar y mejorar el
guehacer de las organizaciones, caso particular las grandes empresas de la provincia de Ica. Por
lo tanto, sefior trabajador agradeciéndole por anticipado su predisposicion por contribuir con su
centro laboral, se solicita responder con claridad las interrogantes planteadas, indicando que
dicha encuesta es anénima y la informacion solo servira para sustentar un trabajo de
investigacion.

Preguntas:
¢ Cuanto tiempo de servicio tiene en la Universidad nacional san Luis Gonzaga?

DeOabafios () De 6al2afios () Mas de 12 afios ( )

Indicador: Desempefio laboral
¢Cree que el puesto asignado satisface sus expectativas laborales?

De acuerdo () Indeciso ( ) En desacuerdo ( )
¢Su desempefio esté en relacion a las exigencias de sus jefes y necesidades de la Universidad
nacional san Luis Gonzaga?

Si() A veces () No ()
¢A su opinion, logra el bienestar y beneficios esperado por el esfuerzo realizado?

De acuerdo () Indeciso ( ) En desacuerdo ( )
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Indicador: Objetivo de la capacitacion
¢A nivel institucional y laboral logra los resultados esperados?
De acuerdo () Indeciso ( ) En desacuerdo ( )
¢A su criterio, les asignan oportunamente los recursos para lograr eficiencia y eficacia laboral?
De acuerdo () Indeciso ( ) En desacuerdo ( )
¢A su entender, logra las metas y objetivos en relacion a las actividades asignadas?
De acuerdo () Indeciso ( ) En desacuerdo ( )
Indicador: Estrategia metodoldgica
¢Al recibir la capacitacion, se sigue una secuencia légica en las actividades?
De acuerdo () Indeciso ( ) En desacuerdo ( )
¢Los procedimientos de la capacitacion son los mas adecuados para maximizar el aprendizaje?
Si() No () Parte ()
¢Cree usted, que las etapas de la capacitacion les permiten asimilar mayores conocimientos en
pro de un desarrollo laboral e institucional?
De acuerdo () Indeciso ( ) En desacuerdo ( )
Indicador: Programas de capacitacion
¢A su opinion, se les brinda informacidn oportuna sobre los programas de capacitacion?
De acuerdo () Indeciso ( ) En desacuerdo ( )
¢A su conocimiento, el contenido de los programas de capacitacion estad en relacion a las
necesidades y exigencias laborales?
Si() Aveces() No()
¢A su entender, las estrategias y técnicas de capacitacion reflejan la adecuada programacion y
desarrollo del trabajador?
Si() Aveces() No()
VARIABLE DEPENDIENTE
¢El desarrollo del trabajador permite el buen servicio a la comunidad universitaria?

De acuerdo () Indeciso () Endesacuerdo ()
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¢La cantidad de servicios producidos / brindados esta en relacion a la cantidad de recursos
utilizados de la Universidad Nacional San Luis Gonzaga?

De acuerdo () Indeciso () En desacuerdo ()
¢A su entender, es necesario implementar estrategias de mejora continua para aumentar el
servicio a la comunidad universitaria?

De acuerdo () Indeciso ( ) En desacuerdo ( )

Nombre del encuestador:

Lugar: Fecha: Hora:

Observaciones:
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1. Matriz de Consistencia: Modelos de planificacion de recursos humanos y eficiencia de la gestion administrativa en

provincia de Ica, afios 2019-2020
Tabla 24

Matriz de Consistencia

las grandes empresas de la

TECNICAS E

VARIABLES E ESTRATEGIAS
PROBLEMA HIPOTESIS OBJETIVO INSTRUMENTOS DE
INDICADORES METODOLOGICAS INVESTIGACION
Problema Obijetivo general Hipétesis general V.1. . . L De recoleccion de
) g P g ¢ Tipo, Nivel y Disefio
General Analizar la La Capacitacion e Tipo: Bésica con | informacion:
) _ o ) enfoque Cuantitativa
¢De qué influencia de la capacitacion influye ] L .
e Nivel: Descriptiva - | ® Observacion
manera influye la capacitacion  en el significativamente en el Indicadores explicativa e Encuesta
o Disefio: No Al
itacio i ) ¢ Analisis Documental
capacitacion en el desarrollo del trabajador desarrollo del v Desempefio laboral experimental _
. . . v Objetivo transversal. Instrumentos de
desarrollo del de la Universidad trabajador en la . -
v'Estrategia metodoldgica. leccion de inf .
_ . _ o . v o recoleccion de informacion
trabajador de la Nacional ~ San  Luis Universidad Nacional Programa de capacitacion

Universidad Nacional Gonzaga, afio 2021

San Luis Gonzaga, afio

20217 Objetivos
Especificos
Problemas v'OE1: Analizar la
Especificos influencia del desempefio

laboral en el desarrollo

San Luis Gonzaga, afio

2021

Hipétesis
Especificas
v'HELl: El desempefio
laboral incide

significativamente en el

V.D.
El Desarrollo del

trabajador

Indicadores

¢ Poblacién y Muestra
v'Poblacién:

860 trabajadores
administrativos
nombrados, plazo fijo y

CAS.

¢ Ficha de observacion
e Cuestionario

e Revisibn de documentos,
investigaciones y otros

De analisis e

interpretacion de datos:

e Clasificacion de datos

60




v';De qué manera el
desempefio laboral
influye en el desarrollo
del trabajador de la
Universidad Nacional
San Luis Gonzaga, afio
20217

viDe qué manera el
objetivo de la
capacitacion influye en
el desarrollo  del
trabajador de la
Universidad Nacional
San Luis Gonzaga, afio
20217

v'i;De qué manera la
estrategia metodoldgica
de la capacitacion
influye en el desarrollo
del trabajador de Ia
Universidad Nacional
San Luis Gonzaga, afio
20217

e ;:De qué manera el
programa de la
capacitacion influye en
el desarrollo del
trabajador de la
Universidad  Nacional

San Luis Gonzaga, afio

20217

del trabajador de Ia
Universidad Nacional
San Luis Gonzaga, afio
2021

v OE2: Analizar la
influencia del objetivo de
la capacitacion en el
desarrollo del trabajador
de la Universidad
Nacional San Luis
Gonzaga, afio 2021

v'OES3: Analizar la
influencia de la estrategia
metodolégica de

capacitacion en el
desarrollo del trabajador
de la Universidad
Nacional San Luis
Gonzaga, afio 2021

e OE4: Analizar la
influencia del programa de
capacitacion en el
desarrollo del trabajador de
la Universidad Nacional
San Luis Gonzaga, afio
2021

desarrollo del trabajador
de la  Universidad
Nacional San  Luis
Gonzaga, afio 2021

v'HE2: El objetivo de la

capacitacion incide
significativamente en el
desarrollo del trabajador
de la  Universidad
Nacional San  Luis
Gonzaga, afio 2021

v'HE3: La estrategia
metodolégica de
capacitacion influye

significativamente en el
desarrollo del trabajador
de la  Universidad
Nacional San  Luis
Gonzaga, afio 2021

HE4: El programa de
capacitacion influye
significativamente en el
desarrollo del trabajador
de la  Universidad
Nacional  San  Luis
Gonzaga, afio 2021

v'Cantidad de

brindados.
v'Recursos utilizados
o Eficacia laboral

servicios

v’ Muestra:

266
trabajadores
administrativos

e Tabulacién de datos

e Tablas vy
estadisticas

representaciones

« De andlisis e interpretacion de
datos
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