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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion lleva como titulo: Mentoring y desarrollo personal en
la sede administrativa de la Universidad Nacional José Maria Arguedas, Andahuaylas-
2019, tuvo como objetivo principal establecer la relacién entre el mentoring y el desarrollo
personal en los trabajadores de la sede administrativa de la Universidad Nacional José

Maria Arguedas, Andahuaylas 2019.

El estudio de investigacion de ha desarrollado en base a los hechos correspondientes a
afo 2019. El enfoque de la investigacion es cuantitativo de tipo correlacional, de disefio no
experimental transeccional. El tamafio de muestra fue de 70 trabajadores, cabe recalcar
gue la muestra es de tipo no probabilistico, el instrumento aplicado para la recoleccién de
informacién fue un cuestionario con preguntas cerradas, la validacién se obtuvo por el juicio
de 03 expertos de la Universidad Nacional José Maria Arguedas, conformado por 15 items
para la variable mentoring y 10 items para la variable desarrollo personal con escalamiento
de tipo Likert, que consto de 25 items con cinco alternativas. Los resultados obtenidos del
procesamiento de datos, del andlisis de confiabilidad se obtuvieron, un alfa de Cronbach
de 0.903 que representa una excelente confiablidad, por lo tanto, el instrumento es fiable y
confiable. Los resultados de los datos generales a los trabajadores encuestados la mayoria
de los trabajadores tienen entre 36 y 45 afios de edad que representa el 45.71% del total,
en relacion al grado de instruccion que alcanzaron, refleja que existen 45 trabajadores que

representa un 64.3% del total culminaron sus estudios universitarios.

En relacion a las variables, los resultados revelan que existe relacion directa entre el
mentoring y desarrollo personal, el valor de Rho de Spearman arrojo 0.79** como resultado
que significa que existe una correlacion positiva alta, seguidamente de la correlacion de la
primera dimensién competencia y la segunda variable desarrollo personal, el valor de Rho
de Spearman arrojo 0.697** como resultado que significa que existe una correlacion
positiva moderada, finalmente la correlacion de la segunda dimension talento humano y la
segunda variable desarrollo personal, el valor de Rho de Spearman arrojo 0.736** como
resultado que significa que existe una correlacion positiva alta y finalmente la correlacion
de la dimension tres cultura participativa y la segunda variable desarrollo personal, el valor
de Rho de Spearman arrojo 0.636** como resultado que significa que existe una

correlacion positiva moderada.

En conclusién, la investigacion cumplié con el objetivo general, porque se determiné que
existe una relacion positiva moderada entre las variables mentoring y desarrollo personal;

por ende, se afirma que, si se aplican programas del mentoring, el desarrollo personal
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aumentara en los trabajadores en la sede administrativa de Universidad Nacional José
Maria Arguedas consideran que casi nunca se aplica el mentoring y es por ello que el

desarrollo personal no interviene dentro de la institucion.

Palabras claves: Mentoring, desarrollo personal, competencias, talento humano,

cultura participativa.
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ABSTRACT

The present research work is entitled: Mentoring and personal development at the
administrative headquarters of the José Maria Arguedas National University, Andahuaylas-
2019, whose main objective was to establish the relationship between mentoring and
personal development in the workers of the administrative headquarters from the José

Maria Arguedas National University, Andahuaylas 2019.

The research study has been developed based on the facts corresponding to the year 2019.
The focus of the research is quantitative correlational type, non-experimental transectional
design. The sample size was 70 workers, it should be noted that the sample is non-
probabilistic, the instrument applied for the collection of information was a questionnaire
with closed questions, the validation was obtained by the trial of 03 experts from the National
University José Maria Arguedas, consisting of 15 items for the mentoring variable and 10
items for the personal development variable with Likert type scaling, which consisted of 25
items with five alternatives. The results obtained from the data processing, the reliability
analysis were obtained, a Cronbach's alpha of 0.903 that represents excellent reliability,
therefore, the instrument is reliable and reliable. The results of the general data to the
surveyed workers, the majority of the workers are between 36 and 45 years of age,
representing 45.71% of the total, in relation to the degree of education they achieved,
reflects that there are 45 workers representing 64.3% of the total they finished their

university studies.

Regarding the variables, the results reveal that there is a direct relationship between
mentoring and personal development, the value of Rho de Spearman showed 0.79 ** as a
result which means that there is a high positive correlation, followed by the correlation of
the first competence dimension and the second variable personal development, the value
of Rho de Spearman threw 0.697 ** as a result that means that there is a moderate positive
correlation, finally the correlation of the second dimension human talent and the second
variable personal development, the value of Rho of Spearman | throw 0.736 ** as a result
which means that there is a high positive correlation and finally the correlation of the
dimension three participatory culture and the second variable personal development, the
value of Rho of Spearman threw 0.636 ** as a result that means that there is a positive

correlation moderate

In conclusion, the research met the general objective, because it was determined that there
is a moderate positive relationship between the mentoring and personal development

variables; therefore, it is affirmed that, if mentoring programs are applied, personal

Xiv



development will increase in the workers at the administrative headquarters of José Maria
Arguedas National University, they consider that mentoring is almost never applied and that

is why personal development does not intervene within of the institution.

Keywords: Mentoring, personal development, skills, human talent, participatory culture.
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INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion esté referido al tema del mentoring y desarrollo
personal aplicado en la sede administrativa de la Universidad Nacional José Maria
Arguedas, Andahuaylas-2019.

En este trabajo de investigacién se plante6 como principal objetivo establecer la
relacién entre el mentoring y desarrollo personal en la sede administrativa de Universidad
Nacional José Maria Arguedas, se delimita el concepto de mentoring y desarrollo personal
acotando sus dimensiones de acuerdo con la literatura académica y de igual forma, se

explica el concepto de desarrollo personal.

El mentoring viene a ser una practica destinada a desarrollar el potencial de los
trabajadores y esta basado en transferir conocimientos, aprender a través de la experiencia
de otra persona. El desarrollo personal son un total de vivencias de aprendizaje brindadas
por la institucién en un tiempo particular para dar la posibilidad de optimizar el desempefio

o el desarrollo humano

Estos temas en la actualidad son de trascendencia fundamental para la
supervivencia de las organizaciones, refiriéndose a la investigacion, la organizacion es la
universidad Nacional José Maria Arguedas, especificamente en la sede administrativa
ubicado en el Jr. Juan Francisco Ramos N° 380, en el distrito de Andahuaylas, Provincia

de Andahuaylas, Region Apurimac
Para una mejor comprension de la investigacion, se agrupo en cinco capitulos:

El primer capitulo, esboza el problema de investigacion que compone el
planteamiento de problema, la formulacion del problema general y especifico, delimitacion
de la investigacion, tanto espacial, temporal y tedrica; justificacion y el planteamiento de

los objetivos general y especifico.

El segundo capitulo, acarrea los antecedentes internacionales, nacionales y
locales; ademéas del marco tedrico del mentoring y el desarrollo personal y del marco

conceptual.

El tercer capitulo, esta compuesto por la hipotesis, tanto general como especifica,
nominacion de las variables, la operacionalizacion de las variables, la metodologia que se

va usar en el trabajo de investigacion, enfoque, tipo de estudio, disefio de investigacion,
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poblacién y muestra de estudio, las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos y
cerrando con los métodos de analisis de datos.

El cuarto capitulo presenta los resultados, donde se observa la confiabilidad de
instrumento por el alfa de Cronbach, de los datos generales y de las variables y
dimensiones; concluyendo con la contrastacion estadistica de las hipétesis formuladas
utilizados en el presente trabajo de investigacion. El procesamiento de datos una vez
recolectada la informacion se realiz6 mediante el programa Statistical Package for the
Social Sciences (SPSS).

Finalmente, en el capitulo quinto, se realiza la conclusiéon y los resultados del
estudio, y luego, se plantea las conclusiones y recomendaciones; ademas, se presenta las

referencias bibliograficas y los anexos respectivos.
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1.1.

CAPITULO |

PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

Planteamiento del problema

A lo largo de la historia se han dado numerosos casos de relaciones de
mentoring. Algunas han sido formales, como las de los preceptores reales
(Aristételes con Alejandro Magno; Beatriz Galindo, La Latina, con lIsabel la
Catdlica). Pero la gran mayoria de las relaciones de mentoring han sido informales,
basadas mas en un apoyo altruista del mentor, con una duracién variable en el
tiempo y que, por lo general, han ejercido una poderosa influencia en el desarrollo
del mentorando.

La mayoria de las personas hemos tenido un mentor, o incluso varios
nuestro mentor es la persona a la que recurrimos ante una encrucijada profesional
0 cuando nos encontramos con un conflicto en el trabajo. Es alguien que nos
escucha, nos anima y nos apoya, nos hace pensar a través de sus preguntas, nos
ofrece valiosas sugerencias y, llegado el caso, nos presenta a personas que pueden
sernos de ayuda.

Para alcanzar y sostener el éxito, las organizaciones tanto publicas como
privadas necesitan empleados capacitados y comprometidos con la mision
corporativa, que se impliquen y pongan en juego sus talentos para aportar valor.
Por ello es necesaria la promocion de una nueva cultura de aprendizaje, que
apueste por apoyar el desarrollo de sus profesionales y directivos. En este sentido,
los programas de mentoring, con su variada organizacién, constituyen poderosas
herramientas para la diseminacién de los conocimientos, muchas veces producidos
internamente, con un enfoque aplicado que asegura la transferencia del
conocimiento y, ademas, con un coste menor que el de un plan extensivo de
formacion.

Por otro lado, cabe recalcar que los métodos de desarrollo del talento
humano han evolucionado mucho en las dos ultimas décadas a nivel mundial, cada
cierto tiempo vemos aparecer nuevas disciplinas y formas de lograr que las
personas puedan sacar a la luz todo su potencial, expresar sus capacidades y lograr
excelentes resultados; las organizaciones de hoy tienen una vision futurista al
momento de ver al talento humano de una manera directa y entendible, que ayude

el desarrollo profesional y el crecimiento personal de cada uno de sus trabajadores.

14



Por otro lado, la gestion en las organizaciones involucra el uso de
herramientas que son aplicadas a los distintos campos para incrementar y/o
aumentar la eficacia, lo que conlleva al aumento de eficiencia dentro de estas,
ademas la mejora de las competencias del personal que presta servicios en estas
entidades. Las instituciones publicas requieren que sus trabajadores reunan las
competencias para su desempeiio. En algunos casos el personal que ingresa a las
instituciones no redine la experiencia suficiente que le permita interactuar de manera
coordinada con el personal de mayor antigiiedad. A partir de cdmo se encuentre
preparado el colaborador puede ser una fuente de productividad para la
organizacién o por el contrario puede convertirse en la raiz de problemas para la
misma, para ello se debe propiciar el mentoring y en suma lograr el desarrollo
personal.

En el Pert una de las principales limitantes en los jovenes que desean tomar
una decisién es que no tienen las condiciones necesarias para hacer una eleccién
enfocada a la blsqueda del bienestar completo; ya que su necesidad econémica
inmediata es mucha y en conjunto con una vision viciada e influenciada por el gran
poder monetario y social del narcotréfico. “La Ley Marco del Empleo Publico 28175”
(2005); asi como la iniciativa de la “Autoridad Nacional del Servicio Civil’ (SERVIR),
aquella que se encarga de modernizar la administracion publica, la presencia de
factores econdmicos y politicos dificultan la mejora de los procesos. La apariciéon
de variados regimenes de reclutamiento de personal (Decreto Legislativo 276, 728,
1057 también llamado contrato administrativo de servicios (CAS), locacion de
servicio y funcionarios por cargos de confianza), las politicas respecto a las
remuneraciones de los trabajadores constituyen factores que limitan los procesos.

La Universidad Nacional José Maria Arguedas, es una institucion publica
con un potencial social, econémico y politico que se desarrolla mediante una
estructura que a lo largo de los afios se ha tornado excesivamente burocratica y
deficiente lo que es resultado de la inconveniente administracion puablica que
sucede en una constancia de procesos desordenados y desarticulados entre si.
Realizan capacitaciones a los trabajadores de manera parcial y podria decirse casi
nunca, enfoque que no conlleva al desarrollo de personal.

En la sede administrativa de la Universidad Nacional José Maria Arguedas,
labora personal que pertenece a distintos regimenes laborales, ademas, se observo
y se vivid que cada vez que asumen el poder nuevas autoridades, se produce un
desfase en la transmision de conocimientos del personal antiguo al personal novato

generando algunos problemas en la calidad de los servicios y en la gestién que
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1.2.

1.3.

brinda la institucion a la comunidad universitaria. En ese sentido, aquellas
decisiones referentes a recursos humanos tendrian que permitir armonizar las
necesidades de las instituciones tanto publicas como privadas y atender los
requerimientos de los trabajadores, de modo que se genere mejora en la calidad de
vida laboral, lo que podria impulsar el desarrollo personal de los trabajadores.
Teniendo en cuenta que si persiste dicha situacion se teme que el desarrollo del
personal descienda de manera considerable generando retraso en los procesos,

malestar y renuncias de los trabajadores

Formulacion del problema
1.2.1. Problema general

¢ De qué manera el mentoring se relaciona con el desarrollo personal
en la sede administrativa de la Universidad Nacional José Maria Arguedas,
Andahuaylas-2019?

1.2.2. Problemas especificos

a) ¢De qué manera la competencia se relaciona con el desarrollo personal
en la sede administrativa de la Universidad Nacional José Maria
Arguedas?

b) ¢De qué manera el talento humano se relaciona con el desarrollo
personal en la sede administrativa de la Universidad Nacional José
Maria Arguedas?

c) ¢De qué manera la cultura participativa se relaciona con el desarrollo
personal en la sede administrativa de la Universidad Nacional José

Maria Arguedas?

Delimitacién de la investigacion
1.3.1. Delimitacién espacial

Para Rojas (2001), citado por Hernadndez, Fernandez & Batista
(2014), es necesario establecer los limites temporales y espaciales del
estudio (época y lugar) y esbozar un perfil de las unidades o casos que se
van a analizar (personas, procesos, viviendas, escuelas, animales,
fenbmenos, eventos, etc.), perfil que, aunque es tentativo, resulta muy (til

para definir el tipo de investigacion que habré de llevarse a cabo, (p. 39).
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1.3.2.

1.3.3.

El &mbito donde se desarrollo la investigacion sera:

Pais : Peru

Departamento : Apurimac

Provincia - Andahuaylas

Distrito - Andahuaylas

Organizacion : Universidad Nacional José Maria Arguedas
Direccion : Jr. Juan Francisco Ramos N° 380.

Delimitacién temporal

Para Rojas (2001), citado por Hernandez, Fernandez & Batista
(2014), es necesario establecer los limites temporales y espaciales del
estudio (época y lugar) y esbozar un perfil de las unidades o casos que se
van a analizar (personas, procesos, viviendas, escuelas, animales,
fendbmenos, eventos, etc.), perfil que, aunque es tentativo, resulta muy util

para definir el tipo de investigacion que habréa de llevarse a cabo, (p. 39).

La investigacion ha tenido unidad de estudio a los trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional José Maria Arguedas, donde se
aplico el instrumento elaborado, provenientes de la definicibn de la
operacionalizacion de variables, desde el mes de abril hasta agosto del 2019

del mismo afio, de acuerdo al cronograma de investigacion.
Delimitacién teodrica.

Bernal (2010), sostiene que en la investigacién hay una justificacion
tedrica cuando el propésito del estudio es generar reflexion y debate
académico sobre el conocimiento existente, confrontar una teoria, contrastar

resultados o hacer epistemologia del conocimiento existente.

El proyecto de investigacion estuvo basado en la conceptualizacion
de las teorias planteados por los distintos autores, ya que el mentoring y el
desarrollo personal estad comprendida dentro de las ciencias administrativas,
en el area de Gestion del Talento Humano, segun el Reglamento para la
Elaboracién y Sustentacion de Tesis para Optar el Titulo profesional de
Administracion de Empresas aprobado con Resolucion N° 030-2014-
UNAJMA-FCE.
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1.4.

Justificacion

Hernandez et al. (2014) sostiene que la “justificacion de la investigacion Indica
el porqué de la investigacion exponiendo sus razones. Por medio de la justificacion

debemos demostrar que el estudio es necesario e importante”. (p. 322)

Un estudio de Peter Reourse citado en libro de Valderrama (2009) menciona
gue las 2,000 empresas canadienses mas productivas han revelado que el 66% ha
implantado programas de mentoring para contribuir a sus objetivos de negocio:
desarrollar el potencial de liderazgo, potenciar el desarrollo profesional de liderazgo,
potenciar el desarrollo profesional de los empleados, las recientes, mejorar los planes

de sucesion y alimentar la cantera de talento para desarrollar futuros empleados.

En la literatura organizacional resulta ya una constante aludir a los cambios
permanentemente acelerados que provocan la rapida obsolescencia de
conocimientos y habilidades, por lo cual las empresas e instituciones han de
conocimientos y habilidades, por lo cual las empresas e instituciones han de

convertirse en organizaciones que aprenden si quieren ser competitivos y perdurar.

El aprendizaje continuo, en todos los niveles y areas de la organizacion, en

necesario para crecer, innovar, mejorar e incluso para sobrevivir.

Araque (2018) sostiene que el desarrollo personal es el conjunto de
habilidades propias del ser humano que lo llevan a tener una vida plena. Son
habilidades que ponen en préctica las 24 horas del dia, de alli la importancia de
conocerlas muy bien. Cuando hablamos de desarrollo y crecimiento personal, nos
referimos a un estado superior hacia el cual toda persona deberia dirigirse, personas
mentalmente sanas que quieren dar mas de si, obtener mas, en fin, agregar valor a

sus vidas.

El interés de la presente investigacion se basa en la importancia del
diagndstico respecto al mentoring y el desarrollo personal en los trabajadores de la
Universidad Nacional José Maria Arguedas, especificamente de los jefes ylo
responsables de area dentro de la parte administrativa en la sede central de la

institucion.

Se pretende potenciar en la organizacion al talento humano que es aquel que
genera la productividad en la Universidad Nacional José Maria Arguedas, lo cual

conlleva que los trabajadores se encuentren a gusto con la funcién que realizan y
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1.5.

sobre todo no existan cuellos de botella por falta de organizacién en la dicha
institucion publica. Por consiguiente, el establecer una relacion favorable entre
colaborador antiguo y colaborador entrante, mediante estrategias, contribuira a
cambiar el sistema tradicional, exigiendo que no solo se favorezca la entidad publica,
sino que sobre todo se le potencie al colaborador llevando una gestion eficiente y
eficaz. Los resultados de la investigacién son de manera préctica ya que ayudaran
se determinaran propuestas de desarrollo del personal.

La aplicacion del mentoring en la Universidad Nacional José Maria Arguedas,
servird para que entidades publicas y/o privadas tengan referencia en caso ocurran
situaciones similares. Los resultados serdan una base para la aparicion de
investigaciones nuevas en entidades del estado primordialmente, pues son estas las
que urgen de una actualizacion en la gestidn para el beneficio de los trabajadores y
ciudadanos. La accesibilidad a informacién de la entidad publica facilité la toma de

decisiones para la presente investigacion.

La investigacion planteada posee relevancia social pues prueba ser una
contribucién para mejorar el desarrollo del personal a través de una herramienta de
apoyo a la administracién denominada mentoring, permitird diagnosticar aquellas
necesidades y deficiencias de los trabajadores en la entidad publica. El andlisis del
Mentoring y el desarrollo del personal se constituiran en una herramienta
fundamental que permitira potenciar al personal pues de esa manera se genera la
retencién del recurso humano. La cultura participativa genera un involucramiento con
los trabajadores en la toma de decisiones, se logra fomentar un compromiso y
posibilita que se trabajen las habilidades en una empresa cuyos requerimientos sean

una gestion de talento humano.
Objetivo

1.5.1. Objetivo general
Establecer la relacién del mentoring con el desarrollo personal en
la sede administrativa de la Universidad Nacional José Maria Arguedas,
Andahuaylas-2019.

1.5.2. Objetivos especificos

a) Establecer la relacion de las competencias con el desarrollo personal
en la sede administrativa de la Universidad Nacional José Maria

Arguedas.
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b) Establecer la relacion del talento humano con el desarrollo personal
en la sede administrativa de la Universidad Nacional José Maria
Arguedas.

c) Establecer la relacion de la cultura participativa con el desarrollo
personal en la sede administrativa de la Universidad Nacional José
Maria Arguedas.
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2.1.

CAPITULO I

FUNDAMENTACION TEORICA DE LA INVESTIGACION

Antecedentes

Los antecedentes tedricos vienen a ser la relacion o el conjunto de toda

conclusion obtenida por otros investigadores, o por el mismo investigador en

tiempos pasados respecto al problema que se investiga, 0 en trabajos de

investigaciones muy similares o relacionadas, Carrasco (2005, p. 123).

2.1.1. Antecedentes internacionales

a) Miguel (2010), realiz6 la investigacion: EI Mentoring como practica de

intervencion para la mejora de los procesos de capacitacion y

socializacion de las empresarias noveles, investigacion realizada para

la obtencion del titulo profesional de master en género y diversidad en

la Universidad de Oviedo de Espafia.

El estudio ha lleg6 a las principales conclusiones:

El objetivo fue analizar como el mentoring logra ser una estrategia
cuya intervencion genera la mejora de la postura de las mujeres
en el mundo empresarial. Se realiz6 una investigacion de tipo
exploratoria tomando como objeto de estudio los programas de
mentoring para la consolidacion de empresarias noveles. Como
conclusiéon podemos plantear que el programa de mentoring llega
a ser una estrategia de intervencion desde la teoria feminista que

logra transformar un sistema empresarial.

El disefio del programa ha tenido en cuenta tanto los aspectos
psicolégicos como sociologicos que influyen en el aprendizaje de
nuevos roles. A través de mentoring se logré que las empresarias
noveles asuman un nuevo rol superando varias de las dificultades
gue se encontraban para consolidar sus negocios. Esto se traduce
a un mayor numero de recursos, aumento en posibilidades de
aprendizaje, disponibilidad de modelos empresariales. La
generacion de un sistema informal referente a mentoring refuerza

resultados y objetivos.
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b) Pérez & Gomez (2007), realizaron una investigacion denominada:
Coaching o Mentoring como métodos a utilizar en el departamento de
recursos humanos, con el fin de obtener el titulo profesional de
orientadoras vocacionales con grado académico de técnicas
universitarias en la Universidad de San Carlos de Guatemala.

El estudio ha lleg6 a las principales conclusiones:

e Dicha investigacion se basO en obtener beneficios diversos,
primero lograr la comunicacion entre jefe y colaborador para de
esa manera mejorar en otros aspectos, obtener trabajadores mas
eficaces, por tanto, brindar mejor servicio a sus clientes y tener un
ambiente laboral adecuado, siendo este su principal objetivo. La
conclusién fue que los métodos de Coaching o Mentoring lograron
mejorar el rendimiento y productividad de los trabajadores, retener
y reclutar personas con potencial elevado y altos niveles de
competencia; maximizar el desempefio de los trabajadores
mejorando su autoestima, por ello el rendimiento de los mismos
llega a ser satisfactorio y se sentiran pieza fundamental para la
organizacion. Se logré generar una mejor relacién entre jefe
superior inmediato y colaborador tanto en la empresa cémo fuera
de ella llegando al desenvolvimiento interno y externo del talento

humano.

c) Sanchez (2014), realizé la investigacion: “Mentoring como ventaja
competitiva en las organizaciones: caso practico en la empresa
comercial de Xalapa”. Tesis para la obtencion del titulo profesional de
licenciado en administracion en la Universidad Veracruzana de
México.

El estudio ha lleg6 a las principales conclusiones:

¢ Lainvestigacién antes mencionada tuvo como objetivo plantear la
propuesta concreta de un modelo de Mentoring para incrementar
la competitividad de la empresa comercial en Xalapa, en la que se
describe paso a paso el disefio del modelo mentoring y se hace
ver los beneficios y objetivos esperados de la propuesta, el
modelo a implementar tanto para el tutorado, mentor, coordinador

y primordialmente el propietario de dicha empresa. Se realiz6 una
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investigacion teodrico practico donde se consideran los
antecedentes y aspectos genéricos del sector comercial
pretendiendo contar con una de las alternativas viables en cuanto
a la formacién de todo su personal a través del disefio de un
modelo Mentoring. La conclusion a la que se llegbé es que los
trabajadores, jefes de departamento y gerentes estan dispuestos
a llevar a cabo y ser parte de la implementacién del programa
Mentoring, ello quiere decir que se encuentran preparados para
ser capacitados, trabajar en equipo generar a corto y largo plazo
generando eficiencia y eficacia lo que implica productividad en la
organizacion. Al implementarse mentoring los trabajadores se
identificaran con la organizacion, se reduciran los cuellos de

botella.

2.1.2. Antecedentes nacionales

a) Calle (2017), realizé la investigacion: El mentoring como herramienta

para promover el desarrollo del personal de la Municipalidad Provincial

de Piura - afio 2017, en la facultad de Ciencias Empresariales de la

Universidad Cesar Vallejo, Piura — Per0.

El estudio ha lleg6 a las principales conclusiones:

Los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de
Piura no retinen las competencias y aptitudes necesarias para
desempeniar el cargo asignado, lo cual no les permite desarrollar
todas sus potencialidades y habilidades y tampoco les permite
desarrollar el trabajo en equipo. La situacion se agrava por la falta

de capacitacion y actualizacion de conocimientos.

La investigacion evidencia que la Municipalidad Provincial de
Piura no cuenta con politicas claras para la gestién del talento
humano, no se propicia la integracién del personal, pero tampoco
se otorga retroalimentacion ni de conocimientos ni de los procesos
que se desarrollan en el &rea donde laboran. Tampoco se cumple

con una linea de carrera basada en la meritocracia destinada a
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retener a los trabajadores mas destacados por su eficiencia,
eficacia y desempefio.

La Municipalidad Provincial de Piura no desarrolla actividades de
bienestar en favor de los trabajadores, practicamente no
contribuye en el bienestar del trabajador. Los mismos no se
sienten comprometidos con la institucion, existen problemas de

comunicacion entre trabajadores y jefes de mayor nivel jerarquico.

Municipalidad Provincial de Piura no se cuenta con programas de
motivacion hacia el factor humano que conlleven a la mejora de
las aspiraciones y deseos de los trabajadores. No existen politicas
definidas para satisfacer sus deseos y expectativas ni para
motivarlos en el desarrollo de las tareas asignadas, los jefes
tampoco reconocen los logros obtenidos en el desempefio de las
tareas y no se promueve el desarrollo personal y profesional de
dichos trabajadores. A estos factores se suma la falta de

satisfaccion por la remuneracion que reciben.

La poca capacitacion que se brinda a los trabajadores no permite
gue estos desempefien adecuadamente sus funciones, puesto
que éstos consideran que para desempefiar el puesto es
necesario contar con un nivel de instruccién académica y un nivel

de especializacion.

En la Municipalidad Provincial de Piura no existen condiciones
ergondémicas orientadas a mejorar el bienestar del trabajador. No
hay condiciones de proteccion de la integridad fisica y mental de
los trabajadores y por supuesto no existen mecanismos de

prevencion de accidentes ni politicas de asistencia al personal.

En la Municipalidad Provincial de Piura la aplicacién del Mentoring
esta en una fase incipiente. Los trabajadores no cuentan con
competencias necesarias para desarrollar el cargo pues no hay
politicas orientadas a desarrollar el talento humano. Sin embargo,
existe la voluntad tanto de parte de los trabajadores como de los

jefes de mayor nivel jerarquico para la implementacién de un
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programa de mentoring, entendiendo que este traera mejoras

sustantivas en la gestion del talento humano.

b) Ortiz (2012), realizdé la investigacion: ElI mentoring en alumnos
ingresantes de la carrera profesional de administracion de la
universidad nacional agraria de la selva, en la facultad de Ciencias
Econdmicas y Administrativas de la Universidad Nacional Agraria de
la Selva, Tingo Maria — Pera.

El estudio ha lleg6 a las principales conclusiones:

e De la aplicacion del programa de mentoria se resalta mayor
integracion entre alumnos, reconocimientos de sus capacidades,
talentos, debilidades y de la decision correcta de eleccion de la
carrera profesional de administracion. Asi mismo mayor

compromiso e cuanto a la planificacion de tiempo.

e Antes de la aplicacién del programa de mentoria se tuvo una
media total (.i = 3.68), indicando cierto grado de incertidumbre (ni
de acuerdo ni en desacuerdo) en los estudiantes con respecto a
las variables en estudio como son: crecimiento personal, proyecto
de vida, avance académico, comprension de la carrera profesional

y adquisicion de competencias.

e Después de la aplicaciéon del programa de mentoria se tuvo una
media total (.i = 4.00), observando un nivel favorable en los
alumnos en cuanto a la orientacion de dichas variables, esto se
denota en el coeficiente de variacion (C.V = 8%) en comparacion

antes de la aplicacion del programa de mentoria (C. V= 16%).

e En términos estadisticos se puede determinar la efectividad del
programa de mentoria ya que se tuvo un t calculado (te = -3.55),
con 37 grados de libertad, un nivel critico bilateral menor que 0.05,
aceptando la hipotesis alterna y rechazando la hipétesis nula, es
decir la aplicacion del proceso de mentoria es eficiente,

determindndose una orientacion adecuada a los alumnos
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c)

ingresantes de la carrera profesional de administracion para la

satisfaccion en su formacion profesional.

Ruiz (2014), realiz6 la investigacion: Desarrollo del personal y
satisfaccién laboral en la Municipalidad provincial de Sanchez Carrién,
en la facultad de Ciencias Econémicas de la Universidad Nacional de
Trujillo, Huamachuco — Peru.

El estudio ha lleg6 a las principales conclusiones:

e La institucién presenta una serie de debilidades respecto al
desarrollo del personal sin cargos de confianza; el nivel
académico alcanzado no ha mejorado; no se promueve la
asistencia a cursos técnicos y/o diplomado, tampoco a eventos
menores de capacitacion (cursos, seminarios, talleres, eventos
cortos), la institucion no aporta al financiamiento de cursos de
actualizacién, no promueve la realizacién de estudios durante la
etapa laboral (conducentes a grado académico). También
presenta una debilidad con los trabajadores con cargos de
confianza en cuanto al desarrollo de personal; el nivel de
instruccién alcanzado actualmente no se mejor6 respecto del que

se tenia al ingresar a laborar a la institucion estudiada.

¢ La institucion presenta debilidades referentes a la satisfaccion
Laboral en los trabajadores sin cargos de confianza, estas son: el
nivel de satisfaccién con variedad de tareas del puesto de trabajo
es bajo. Falta de reconocimiento de sus superiores, no tienen
libertad suficiente para elegir sus propios métodos de trabajo, no
se les brinda oportunidad para desarrollar sus capacidades, no se
tiene muchas posibilidades de ser ascendido. Falta de atencién

por parte de sus superiores a sus sugerencias.

e Cerca de la mitad de los trabajadores con cargos de confianza
46% en promedio califica al Desarrollo Personal como bueno, el

32% lo califica como regular y el 22% como deficiente.}
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De los trabajadores sin cargos de confianza el 50% de los
encuestados califica en promedio al Desarrollo del Personal como
deficiente. El 34% califica como regular y solo el 16% califica como

bueno.

En promedio los trabajadores sin cargos de confianza el 39% se
encuentra muy satisfecho y satisfecho, el 39% esta en término

medio y 22% estd insatisfecho.

De los trabajadores sin cargos de confianza el 51% se encuentra
muy insatisfecho e insatisfecho, el 33% esta en término medio, y

solo el 16% estd muy satisfecho y satisfecho.

Ha quedado demostrada la validez de la hipoétesis, en el sentido
qgue el Desarrollo del Personal contribuye de manera positiva en
la satisfaccién laboral, en la Municipalidad Provincial de Sanchez

Carrion.

2.1.3. Antecedente local

a) Navarro (2018), realizé la investigacion: Desarrollo del personal y

desempefio laboral en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Cusco

S.A. en la facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad

Nacional José Maria Arguedas — Andahuaylas.

El estudio ha lleg6 a las principales conclusiones:

La Primera conclusién con respecto al objetivo general de este
estudio es: los resultados del coeficiente de correlacién Spearman
nos refleja, que se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la
hipétesis alterna , afirmando a un nivel de confianza del 95% que
el desarrollo personal se relaciona positivamente con el
desempefio laboral en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito
Cusco S.A., Agencia Anadahuaylas-2016.El valor obtenido es del
coeficiente de correlacion de Spearman es (r=454**; p=0,003 <

0,05), indicando que si hay una correlacion positiva moderada.
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La segunda conclusién con respecto al primer objetivo especifico
de este estudio es: los resultados del coeficiente de correlacion
Spearman nos refleja, que se acepta la hipotesis nula y se rechaza
la hipétesis alterna, afirmando que la Capacitacion no se relaciona
positivamente con el Rendimiento laboral en la Caja Municipal de
Ahorro y Crédito Cusco S.A., Agencia Anadahuaylas-2016.El
valor obtenido es del coeficiente de correlacion de Spearman es
(r=302; p=0,058 < 0,050), indicando que hay una correlacién

positiva baja.

La tercera conclusion con respecto al segundo objetivo especifico
de la presente investigacion es: los resultados del coeficiente de
correlacion Spearman nos refleja, que se rechaza la hipétesis nula
y se acepta la hipétesis alterna, afirmando a un nivel de confianza
del 95% que la Capacitacién se relaciona positivamente con las
competencias laborales en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito
Cusco S.A., Agencia Anadahuaylas-2016.El valor obtenido es del
coeficiente de correlacion de Spearman es (r=362*; p=0,022 <

0,05),indicando que hay una correlacion positiva baja.

La cuarta conclusion con respecto al tercer objetivo especifico de
la presente investigacién es: los resultados del coeficiente de
correlacion Spearman nos refleja, que se rechaza la hipétesis nula
y se acepta la hipétesis alterna, afirmando a un nivel de confianza
del 95% que la Comunicacion se relaciona positivamente con el
rendimiento laboral en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito
Cusco S.A., Agencia Anadahuaylas-2016.El valor obtenido es del
coeficiente de correlacion de Spearman es (r=323*; p=0,042 <
0,05),indicando que hay una correlacién positiva baja.

La quinta conclusion con respecto al cuarto objetivo especifico de
la presente investigacion es: los resultados del coeficiente de
correlacion Spearman nos refleja, que se rechaza la hipétesis nula
y se acepta la hipotesis alterna, afirmando a un nivel de confianza
del 95% que la Comunicacion se relaciona positivamente con las
competencias laborales en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito

Cusco S.A., Agencia Anadahuaylas-2016.El valor obtenido es del
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coeficiente de correlacion de Spearman es (r=389*; p=0,013 <
0,05),indicando que hay una correlacién positiva baja

La sexta conclusion con respecto al quinto objetivo especifico de
la presente investigacién es: los resultados del coeficiente de
correlacion Spearman nos refleja, que se rechaza la hipétesis nula
y se acepta la hipotesis alterna, afirmando a un nivel de confianza
del 95% que la Motivacion se relaciona positivamente con el
rendimiento laboral en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito
Cusco S.A., Agencia Andahuaylas-2016.EI valor obtenido es del
coeficiente de correlacion de Spearman es (r=540*; p=0,000 <
0,05),indicando que hay una correlaciéon positiva moderada

La séptima conclusion con respecto al sexto objetivo especifico
de la presente investigacion es: los resultados del coeficiente de
correlacion Spearman nos refleja, que se rechaza la hipétesis nula
y se acepta la hipotesis alterna, afirmando a un nivel de confianza
del 95% que la Motivacion se relaciona positivamente con las
competencias laborales en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito
Cusco S.A., Agencia Anadahuaylas-2016.EI valor obtenido es del
coeficiente de correlacion de Spearman es (r=332*; p=0,037 <

0,05),indicando que hay una correlacion positiva baja.

La octava conclusién con respecto al séptimo objetivo especifico
de la presente investigacion es: los resultados del coeficiente de
correlacion Spearman nos refleja, que se acepta la hipotesis nula
y se rechaza la hipétesis alterna, afirmando que la actitud no se
relaciona positivamente con el rendimiento laboral en la Caja
Municipal de Ahorro y Crédito Cusco S.A., Agencia
Anadahuaylas-2016.El valor obtenido es del coeficiente de
correlacion de Spearman es (r=135; p=0,406 > 0,05), indicando

qgue hay una correlacion positiva muy baja.

La novena conclusién con respecto al octavo objetivo especifico
de la presente investigacion es: los resultados del coeficiente de
correlacion Spearman nos refleja, que se rechaza la hipétesis

nula y se acepta la hipotesis alterna, afirmando a un nivel de
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b)

confianza del 95% que la Actitud se relaciona positivamente con
las competencias laborales en la Caja Municipal de Ahorro y
Crédito Cusco S.A., Agencia Anadahuaylas-2016.El valor
obtenido es del coeficiente de correlacion de Spearman es
(r=315*; p=0,048 < 0,05),indicando que hay una correlacién
positiva baja.

No se encontr6 mas antecedentes locales, se reviso en el Repositorio
de la Universidad Alas Peruanas, no se encontré alguna investigacion
con las variables mentoring o desarrollo personal; se revisé en el
repositorio de la Universidad Tecnologica de las Andes (UTEA);
tampoco se encontré alguna investigacion con las variables mentoring
o desarrollo personal; seguidamente se revisé en el repositorio de la
Universidad Nacional José Maria Arguedas; se encontr6 un
antecedente por la variable de desarrollo personal con esta
investigacion, por lo que considero que contribuye como antecedente

para la presente investigacion.
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2.2. Marco tedrico

2.2.1. Mentoring

Existen muchas herramientas de apoyo a la administracion como
coaching, empowerment y mentoring, que sirven para empoderar a los
trabajadores, para formarlos, capacitarlos y asi fortalecer sus
competencias laborales.

Soler (2005) expresa que el mentoring viene a ser una practica
destinada a desarrollar el potencial de los trabajadores y esta basada en
trasferir conocimientos, aprender a través de la experiencia de otra
persona. Un proceso en el cual una persona capaz con mayor experiencia

guia y aconseja invirtiendo energia y conocimientos.

Berganza, Escribano & Garcia (2004) afirman que el mentoring es aquel
gue asegura la transmision con eficacia de los conocimientos, practicas y

elementos que formaran parte de la estructura de la organizacion.

Soler (2005), afirma que el personal novato es significativo tanto para
los participantes como para la organizacién, y que ellos representan
fielmente los calores de toda organizacion. Cada mentor es un embajador
de la organizacion a la que pertenece, pues es quien transmite a su
tutelado a través de su propia experiencia conocimientos, aquel que se
introduce en el mundo de la empresa para facilitar el proceso de

adaptacion y desarrollo de la misma.

Diaz (2012) define el mentoring como una practica que genera un
aporte tanto para los mentee (mentorizados) como para los mentores. Los
mentee obtienen la oportunidad de absorber la sabiduria de alguien,

potenciarse como talento humano.

El mentor es alguien que da consejos sabios, de hecho, es una de
las definiciones de los diccionarios comunes. En la practica, los mentores
brindan un espectro de aprendizaje y apoyo de los comportamientos;

desde retar, desafiar y ser un amigo critico, a ser un ejemplo a seguir;
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desde ayudar a crear redes y desarrollar la inventiva personal, a

simplemente estar ahi para escuchar, desde ayudar a alguien a trabajar

sobre lo que quiere conseguir a planificar como lo seguird. Un mentor

puede ser también una conciencia, un amigo y, en las ultimas de las

definiciones, un patrocinador. (Clutterbuck, 2015)

2.2.1.1.

2.2.1.2.

El mentoring a través del tiempo

Soler (2005) explica que la procedencia del término mentor
viene de la obra la odisea, escrita por Homero. La historia data
de la Guerra de Troya cuando Ulises se estaba preparando para
enfrentarse a dicha guerra, la misma que iba a tener una
duracion de muchos afos es por ello que cae en cuenta que su
hijo Telémaco se quedaria solo y que era el tnico heredero al
trono. Necesitaba de una persona que sea leal y sobre todo sea
una guia paterna para su menor hijo por ello penso en la idea de
confiarle dicha ensefianza a su amigo fiel el cual denomino

mentor.

Al trascurrir los afios de lucha se condena a Ulises a viajar
durante una década, Telémaco se encontraba ya de suficiente
edad para ir en busca de su padre y poder derribar al usurpador
del trono que se encontraba reinando, fue acompafiado por
Atenea (deidad de la guerra, duefia de las artes e industria). De
dicha leyenda se infiere la denominacibn mentor que es

semejante a una persona con dotes sabios, un consejero.

Cualidades del mentor segun Clutterbuck (2015) son:

a. El mentor combinara experiencias y conocimientos de gran
ayuda para el directivo y/o orientarle a buscar donde puede
encontrar la experiencia y el conocimiento que requiere.

b. Clara orientacion a resultados

c. Sentir pasion por el desarrollo de personas e interés por
transmitir sus conocimientos y habilidades.

d. Capacidad de escucha y de sintesis.

e. Empatiay asertividad

f. Saber generar un ambiente y una relacion de confianza.
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Habilidad para usar la pregunta como herramienta de
reflexion.

Habilidad para dar la retroalimentacién de manera continua.
Capacidad para estimular el aprendizaje

Habilidad para retar y abrir nuevas perspectivas.

Pasion por el desarrollo de personas.

Compromiso personal y profesional por ayudar al directivo.

2.2.1.3. Tipos de mentoring

El Mentoring de divide en dos tipos segun Pendino (2019) en su

sitio web:

a.

Mentoring para emprendedores.

La mentoria para emprendedores te permitira resolver
todos los pasos y etapas que tu negocio online atraviesa,
desde el dia que nace la idea de negocio hasta su
lanzamiento, de la mano de un mentor de negocios que te
ird asesorando segun su experiencia.

Mentoring para marca personal.

Este mentoring individual te permitir4 estudiar desde

la creacion del modelo de negocio hasta la etapa final de

lanzamiento al mercado del producto o servicio.

2.2.1.4. Objetivos del mentoring que plantea Cali (2018) son:

a. El mentoring genera vinculos y relaciones valiosas para

b.

C.

d.

reforzar el desarrollo del directivo o emprendedor para
conseguir sus objetivos y solidificar su liderazgo.
Acompafar y guiar al emprendedor o directivo para definir
sus objetivos.

Acortar la curva de aprendizaje para ayudar al directivo o
emprendedor a aprender lo maximo con el mayor tiempo
posible.

Aprendizaje a través de la experiencia. El mentor ayuda al
emprendedor o directivo a aprender a través de su

experiencia y cometer menos errores.
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Desarrollar el potencial. EI mentoring ayuda a acelerar el
proceso de desarrollo personal y profesional del
emprendedor o directivo

Afrontar la gestion del cambio. EI mentor te ayudara a
afrontar procesos de cambio en marketing digital y nuevas
tecnologias.

Definir un modelo de negocio. Entendiendo las
necesidades de los consumidores y la innovacioén digital,
el mentor te ayudara a posicionar o reposicionar tu modelo
de negocio.

Identificar y resolver problemas. El mentor te ayudara a
identificar y resolver estas adversidades.

Potenciar, consolidar y orientar. EI mentor te ayudara a
reflexionar sobre conductas éticas.

Mayor valor afiadido. EI mentor te guiara para obtener una

mejor organizacion y mayor productividad.

2.2.1.5. Beneficios del mentoring

Soler (2005) manifiesta que los beneficios fundamentales

del mentoring son:

a.

Retroalimentacion positiva en areas de desarrollo
profesional y personal.

Acelerar el proceso de desarrollo del personal tanto
profesional de los trabajadores, liberando todo el potencial
para transformar ello en talento.

Incrementar y fortalecer el capital social de los
trabajadores y la organizacibn mediante creacién y
consolidacién de vinculos, alianzas y relaciones entre
personas, convirtiéndolo en aumento de oportunidades de
negocio.

Desarrolla lideres para el futuro mejorando el clima
organizacional.

Amenora costos, aumenta aprendizaje, crea formacion
adaptacion al puesto y por supuesto integracion en la

institucion.
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2.2.1.6.

2.2.1.7.

f. Aumenta el rendimiento mejorando el desemperfio,
incrementando la productividad y por ello los resultados.

g. Chiavenato (2004) define que el mentoring est4 ligado a la
orientacion mas amplia del desarrollo de la carrera del

funcionario a través de un mentor.
Esencia del mentoring

Chiavenato (2009) define que la esencia de mentoring es
generar aprendizaje, crecimiento y ayuda entre mentor y
mentorizado (mentee) que se instrumenta a través de la

sabiduria.

El objetivo de ello es desarrollar el potencial del mentee
para convertirlo en talento, mediante la generacion de un

proceso doble de intervencion:

a. Proceso de interiorizacién, se caracteriza por explorar los
conocimientos de uno mismo.

b. Proceso de direccionalidad constructiva, se caracteriza por
realizar accione conducentes a lograr desarrollar el

potencial.
Los intervinientes

Soler (2005) define como intervinientes a aquellos que

participan del proceso de mentoring:

a. Elmentor
Soler (2005) define como mentor a una persona con
experiencia, con credibilidad, disponibilidad de tiempo,
comprometido con conocimientos que se refresquen dia con
dia, un ser humano que tenga la posibilidad de
comprometerse con el proceso, sin egoismos para brindar
su conocimiento. Generador de la retroalimentacion

positiva.

b. El mentee (tutelado)
Soler (2005) define como mentee a una persona con

capacidad para absorber aprendizaje, responsable, seguro
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de lo que es y de lo que puede lograr, con mente brillante,
ambicioso por conocimiento. Debe ser proactivo que logre
invertir tempo en el proceso de mentoring que generara solo

bienestar y una relacion satisfactoria.

c. Elcoordinador
Soler (2005) define que el coordinador es una persona
que es parte vital para el éxito de mentoring, se debe
encargar de equilibrar la finalidad y lograr enaltecer aquellos
objetivos de dicho proceso. Se encargara de evitar los
problemas que se pueden suscitar entre mentor y mentee.
Finalmente debe generar un emparejamiento de mentor y

mentorizado.
2.2.1.8. Competencias

Alles (2005) manifiesta que el término competencias se
refiere a las caracteristicas de personalidad, devenidos
comportamientos que a corto, mediano o largo plazo generan
un desempefio exitoso en un puesto de trabajo. Cada cargo
ocupado tiene caracteristicas que lo hacen diferente en las

empresas y organizaciones.

Para Chiavenato (2009) competencias como un conjunto de
conocimientos y habilidades que las personas o las

organizaciones utilizan con eficacia y eficiencia.

La competencia basica puede ser un conocimiento técnico
0 una tecnologia especifica que permite ofrecer a los clientes
un valor Unico y que distingue a una organizaciéon de las
demas. La competencia de Sony para la miniaturizacion y la de
Honda para la creacion de motores de automoéviles son dos
ejemplos clasicos. La teoria dice que el éxito de una
organizacion depende de que identifigue y desarrolle las

competencias que necesitara.

Las competencias individuales dependen del conocimiento
y de las habilidades necesarias para trabajar en forma eficaz.

Como hemos visto, el conocimiento requiere saber y aprender
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y so6lo se difunde cuando se utilizan procesos de aprendizaje
por medio de los cuales las personas desarrollan nuevas
capacidades para una accion eficaz. La habilidad consiste en

aplicar conocimientos para hacer las cosas.

Es la capacidad de desempefiar una tarea o un conjunto de
tareas utilizando el conocimiento de acuerdo con las normas
que exige la organizacién o la sociedad. Las habilidades la
aplicacion préactica de conocimientos teéricos y aptitudes
personales. Las competencias se desarrollan a partir del
conocimiento y las habilidades. No existe una distincién exacta
entre ambas. El papel de los lideres en la organizacion es
fundamental para incentivar y desarrollar competencias que

sean estratégicas para las personas y para la organizacion.

Las competencias dependen del aprendizaje, no son
innatas. Para construir competencias organizacionales deben
fomentarse el conocimiento, las habilidades y las capacidades
de las personas y crear una cultura de aprendizaje mediante

las siguientes acciones:

a. Seleccionar candidatos que tengan gran potencial para
aprender, lo cual requiere estudios previos y experiencia
sobre las mejores practicas de las organizaciones.

b. Promover larotacion de puestos en cada area para que las
personas puedan aprender a ejecutar diferentes tareas.

c. Admitir y ascender a personas que tengan gran capacidad
para aprender.

d. Sustituir a las personas que no aprenden.

e. Ayudar a elaborar programas de capacitacion y desarrollo
para incentivar el aprendizaje.

f. Utilizar recordatorios para aprender de las experiencias
fallidas. ¢ Cuales son los campos minados? ¢ Qué se debe
evitar?

g. Utilizar recordatorios para aprovechar las experiencias

exitosas. ¢Qué lecciones se han aprendido? ¢En qué se
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diferencia este resultado de los anteriores? ¢ Cual es el

camino del éxito?

Todas estas acciones ayudan a las personas a mejorar su

capacidad para aprender y desarrollar competencias.
2.2.1.9. Talento humano

Chiavenato (2009) define el talento humano como la
planeacion, desarrollo, organizacion y coordinacion capaz de
promover el desempefio eficiente de los trabajadores a la par
gue permite alcanzar los objetivos relacionados directa o

indirectamente con el trabajo.

El talento requiere capacidades juntamente con
compromiso y accion, los tres al mismo tiempo. Y luego
continda: Si el profesional tiene compromiso y actla, pero no
dispone de las capacidades necesarias, (como es casi obvio)
no alcanzara resultados, aunque haya tenido buenas
intenciones. Si, por el contrario, dispone de capacidades vy
actiia en el momento, pero no se compromete con el proyecto,
puede que alcance resultados. El Unico inconveniente es que
su falta de motivacion le impedira innovar o proponer cosas
mas alla de las impuestas por su jefe. Si, por el contrario, el
profesional tiene capacidades y compromiso, pero cuando
actia ya ha pasado el momento, tampoco obtendra los
resultados deseados por la sencilla razén de que alguno se le
ha podido adelantar. Alles (2005, pag.31)

2.2.1.10. Cultura participativa

Jenkins (2013) define como cultura participativa a las
constantes oportunidades para que un grupo constituido de
personas se integren ejercitando habilidades que conlleven a
tomar decisiones, beneficios que tarde o temprano nos llevaran
a tener oportunidades entre las que se destaca el aprendizaje
de igual a igual, el desarrollo de habilidades en el trabajo y

fortalecer el compromiso con la organizacion.
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El compromiso con el aprendizaje y la comprensién del
estilo de aprendizaje organizacional s6lo pueden florecer en
una cultura participativa y solidaria.

Para (Robbins, 2009) Los valores, normas,
costumbres y rituales de las culturas no aparecen de manera
gratuita. Adoptan un curso evolutivo y reciben la influencia de
la politica, religion, idioma y otros aspectos culturales. Los
individuos y grupos en la sociedad desempefian una funcién

importante en el curso que adopta una cultura en el tiempo.

La cultura y las subculturas (menos dominantes) de una nacién
influyen en la forma en que se realizan las transacciones
organizacionales (p. ej., mercadotecnia, practicas de
contratacion, programas de recompensas, interacciones entre
supervisores 'y empleados, uso de la tecnologia). El
conocimiento, el respeto y la flexibilidad para afrontar las
diferencias en la cultura nacional se han vuelto factores
importantes que los administradores deben considerar en sus
planes. Aprender a operar en un mundo en el que influyen las
diferencias culturales nacionales es ya un requisito obligatorio
para una administracién efectiva. Es importante que los
administradores entiendan tanto la cultura nacional como las

diversas caracteristicas de la cultura organizacional.

Cuando una persona pasa de una empresa a otra, o incluso de
un departamento a otro en la misma empresa, siente y
experimenta diferencias entre los entornos. Tratar de
adaptarse a estos diferentes entornos supone aprender valores
nuevos, procesar de formas nuevas la informacion y trabajar
dentro de un conjunto establecido de normas, costumbres y
rituales. La adaptacion a nuevos entornos se convierte en un
hecho comuin y tal vez siga asi en el siglo xxi. Aunque la
adaptacion es dificil, puede entenderse mejor al aprender

sobre la cultura organizacional.

Segun (Chiavenato, 2009) El compromiso con el aprendizaje y

la comprension del estilo de aprendizaje organizacional sélo
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pueden florecer en una cultura participativa y solidaria. Este es

el punto de partida. Para crear una cultura de aprendizaje en la

organizacion son indispensables seis condiciones.

a.

Desarrollar un conjunto de ideas compartidas. Cuando la
organizacion construye una cultura enfocada en la
capacidad para aprender, confirma el valor del aprendizaje
y fomenta que las personas compartan ideas.

Desarrollar la competencia organizacional. Esta se refiere a
los medios que utilizan los gerentes y los lideres para
fomentar el desarrollo de conocimientos, habilidades y
capacidades de sus subordinados.

Esclarecer las consecuencias. Uno de los elementos mas
poderosos de una cultura de aprendizaje es la comprensién
clara de las consecuencias de lo aprendido y lo no
aprendido. Las personas suelen hacer aquello por lo que
son recompensadas y evitar aquello por lo que son
sancionadas. Las consecuencias deseables mejoran la

cultura de aprendizaje.

Configurar procesos de gobierno. Los procesos de gobierno
son las estructuras, los procesos de toma de decisiones y

las estrategias de comunicacién que utiliza la organizacion.

Desarrollar capacidad para el cambio. Los avances
tecnolégicos tienen efectos importantes en la creacion de
una cultura de aprendizaje. El primero es la generacion de
ideas con impacto, como la localizacién de centros de
excelencia. El segundo es la generalizacion de las ideas a

través de las fronteras organizacionales.

Desarrollar liderazgo para el aprendizaje. La méxima
expresion de la capacidad de aprendizaje organizacional
son los lideres que ensefian a las personas a aprender
continuamente.
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2.2.2.

Desarrollo personal

Las definiciones del desarrollo personal segun diferentes autores.

La forma de intercambiar ya sea a nivel personal o grupal, por
medio del cual las personas que son parte de ella puedan desarrollar y
mejorar las facultades y capacidades para que haya una comunicacion
franca e inmediata, las relaciones interpersonales y la tomar decisiones,
hace que se sepa algo mas de lo personal y de sus colegas de grupo, para
desarrollarse y sean mas persona. (Challa,1992, p.112).

Por su parte (Chiavenato,2002), “son un total de vivencias de
aprendizaje (intencional y con la finalidad), brindadas por la institucion en
un tiempo particular para dar la posibilidad de optimizar el desempefio o el

desarrollo humano”.

Para Chiavenato (2009), “el desarrollarse personalmente se
compone de vivencias, que no siempre tienen relacion, con el puesto del

ahora, que den”. (p.415)

Para (Gémez, Balkin y Cardy,2001), la mejora de la persona, “Se
trata de dar a los empleados las facultades que la institucion pueda requerir
en el porvenir; se basa el trabajo presente como en los trabajos que el
trabajador podra hacer en el porvenir. Alcanza para todo el grupo de
trabajo o toda la institucion, se basa en las facultades e inconstancia de las

ganas de trabajar; suele basarse en las carencias a largo plazo”.

2.2.2.1. los Objetivos del desarrollo personal, segin (Ochalla, 1992)

menciona los siguientes:

a. Evaluar que se debe mantenerse, mejorarse o
transformarse, y colocar las herramientas para hacerlo.

b. Liberarse de las barreras internos y externos que quiza de
alguna forma obstaculizan el liderazgo y el buen
desempefio como trabajador y lider:

c. Querer ser quien quiere ser; donde cuando se piensa, se
sienta, y se actla puedan ser una unidad coherente o tiene

relacion con la actitud personal y responsabilidad.
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d. Fundamentalmente cuando uno se conoce, con

honestidad ubicando bondades y defectos.

2.2.2.2. Herramientas para el desarrollo personal

a. Usar la experiencia misma, percibiendo el sentido y el
sentimiento que podemos dar a nuestras vivencias.

b. Ser prudente o darse cuenta de lo que uno mismo hace y de
sus conductas.

c. Saber comunicar, asi mismo y a los demds, los
descubrimientos de uno mismo.

Contar con cualidad propia sin una copia de otra.

Las instituciones y la personas que trabajan en esta
suelen estar siempre cambiando. Se examinan y cambian
objetivos, y se restituyen otros nuevos; se fundan actuales
departamentos y reforman los antiguos; las personas se salen
de la institucién o renuevan de cargos; se hace contrato a otras
personas; los productos experimentan cambios notorios; la
tecnologia tiene avance rapido. Las personas se realizan,
asimilan nuevas cosas, cambian su conducta y actitudes,
poseen nuevas motivaciones, fundan nuevas dificultades. El
tiempo va cambiando. En las instituciones, las pocas
transformaciones estan inmersos en el curso de los procesos,
en muchos casos se presentan con anticipadamente. La palabra
desarrollo se emplea cuando la trasformacién es intencionada y

se planea con anterioridad.

De igual forma para que una institucion se adapte a
cambios constantes sus empleados tienen que estar instruidos,
impulsados, y tener buena remuneracion, con magnas
motivaciones que les ayude a tener un crecimiento personal. Por
tal motivo que se deja de hablar de una base microscépica para
ingresar a una macroscopica que seria el desarrollo institucional
donde los objetivos no son ni a corto ni a mediado plazo sino a

largo plazo.
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2.2.2.3. Mejoramiento personal

Es la que aporta e estimula la mejora del individuo, en

diversas formas de su vida. Por consiguiente, se indica algunos:

a. Autoestima
Una persona no puede triunfar si es que no hay fe en uno
mismo y en sus facultades, no lograra tener éxito. El
mejorarse personalmente promociona la autoestima. De tal
manera el empleado optimizara su desempefio y habilidad

de producir.

b. Auto excelencia
Hace que la persona suba y suba mas y tenga el interés por
indagar cada vez lo mejor. Para el desarrollo de este factor,
la persona podria hacer un trabajo de calidad, indicando asi

el mejor potencial.

c. Autoeficiencia
La gente podré utilizar sus facultades y actitudes, de una
buena manera. El grado de seguridad y confianza crecera,

y de esta manera pensara con vision de futuro.

2.2.2.4. Desarrollo de habilidades interpersonales en el trabajo

Una buena relacién interpersonal podra mezclarse con
conocimientos técnicos si la idea es lograr triunfo en cualquier
oficio que se pueda intercambiar con la gente. La persona
posee muchas posibilidades de desarrollar nuevas facultades
cuando tiene la necesidad de ser otra. Una carencia de
desarrollar es un area especifica en el que la persona desea
cambiar. Para conocer sus carencias de desarrollo referente a
las relaciones interpersonales, se puede acudir al analisis
personal y a la retroalimentaciébn que le proporcionen los
demés. También puede solicitar retroalimentacion y usar la que

ha recibido en las valoraciones del rendimiento. (Dubrin,2008).
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2.2.2.5.

Modelos de desarrollo de las personas

Para (Chiavenato,2009), la etapa de mejoramiento de la
persona podria contestar a un modelo usual o bien a un
enfoque actual. La forma usual, tiene que ver el modelo
imprevisto (capacitar solo haya una posibilidad o carencia), con
un esquema eventual (la gente son escogidas de manera forma
casual), con un caracter reactiva (cuando haya una dificultad o
carencia), con una perspectiva de corto plazo (para
comprender las dificultades inmediatamente),fundamentado en
la obligacion(la gente no son examinadas),en una situacion
estable (nada cambia) y de conserva (mantener el statu quo) y
con el ojo puesta en lo consistente y decisivo.

Pero, por otro lado, el proceso de desarrollo posee un
enfoque nuevo, a medida que se adecuen a un patrén
planeado(capacitar como parte de una cultura), a un patrén
intencional( capacitar a todo el personal), a una actitud
proactiva(anticipo de las carencias), a una perspectiva de largo
plazo(que vea el porvenir) fundamentada en el consenso( la
gente son examinadas y accionan), a una situacién de
desequilibrio y cambio (todo tiene que ser diferente para ser
mejor) y de invencién y creatividad(para cimentar un porvenir
buenao), con el ojo sobre lo provisional e inconstante. Las
instituciones inician a poner al costado el enfoque tradicional

para migrar al moderno.

La perspectiva habitual de la mejora administrativa se
guarda para un pequefio segmento de persona, solo los niveles
mas superiores. Cuando se redujo de categorias jerarquicas y
el formar equipos de trabajo, los trabajadores han empezado a
participar mas en los objetivos del lugar que ocupa y a
preocuparse mas por la calidad y la clientela. Las instituciones
obligan mucho a que la gente tenga nuevas facultades,
destrezas y competencias. Actualmente el mejorar involucra a

todos los subordinados.
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2.2.2.6. Métodos para el desarrollo de personas

Para(Chiavenato,2009), Hay varios métodos para
desarrollar a la gente, como son las técnicas para desarrollar
las facultades de la persona ya sea en el interior o exterior del
ambiente laboral. Entre los elementales métodos de mejora

son:

a. La rotacion de puestos, esto hace que la persona ocupe
muchos puestos en la institucion con la finalidad de
profundizar sus facultades, destrezas y facultades; podria
ser perpendicular u plano.

b. Puestos de asesoria, ofrecer a la gente de buen potencial
gue tenga la posibilidad de trabajar transitoriamente en
distintos puestos de la institucion, pero con la fiscalizacién
de un gerente que triunfa. La persona trabaja como
asistente de staff o en equipos de asesoria directa.

c. Aprendizaje préactico, ayuda a que la gente se pueda
dedicar a tiempo completo al trabajo y de esa manera
pueda examinar y solucionar ciertas dificultades de planes
o de otras secciones.

d. Asignacién a comisiones, ofrecer a la gente ese espacio
para que participe con encargos de trabajo (temporales), y
pueda tomar decisiones sabe ver a otros e indaga las
dificultades precisas de la institucion.

e. Participacién en cursos y seminarios externos, manera
usual de mejorar a través de cursos formales, clases y
seminarios. Ofrece que se adquiera conocimiento actual y
de desarrollar facultades conceptuales y metédicas. En la
actualidad, las instituciones usan la tecnologia de la
informacion para ensefiar desde cualquier lugar no es
necesario la presencia fisica.

f.  Ejercicios de simulacién, comprende estudios de casos,
Juegos de instituciones, simulacion de roles, etc. Su
ventaja hace que haiga un escenario igual a una situacion

real en donde trabaja la persona, pero sin altos precios.
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2.2.2.7.

g. Estudio de casos, le hace conocer a la persona de forma
escrita la dificultada institucional que debe examinar y
solucionar. Es una técnica que sirve para analizar una
situacion problematica real y presentar respuestas para
solucionar y desarrollar facultades para examinar, la
comunicacion y la persuasion.

h. Juegos de empresas, en donde los equipos de
subordinados o de administradores hacen una
competencia entre ellos y llegan a acuerdos computadas
en contextos institucionales, verdaderas simuladas.

i.  Centros internos de desarrollo, tratan de comprometer a la
gente a funciones reales en donde realicen y optimicen sus
facultades propias, por ejemplo, las universidades
corporativas.

j. Coaching, un gerente podria ser también un lider
trasformador, entrenado, consejero y propulsor, para

transformarse en un coach.

Capacitacion y desarrollo personal

Para Chiavenato (2009). “La capacitacion es parte del
procedimiento de la educacién que tiene una duracién corta, que
involucra de forma sistémica y ordenada, que ayuda a la gente
a tener sapiencias, actitudes y competencias de acuerdo a los

objetivos fijados con anticipacion”.

Hoy la capacitacion sirve para que la gente pueda
desarrollar la capacidad que posee para ser productivo, creativo,
renovador, con el fin de que cooperen bien a los objetivos

institucionales y puedan ser muy apreciadas.

La mejora de la gente guarda mucha relacion con la
educacién y la guia hacia un porvenir de largo plazo. Tiene
vinculo con las etapas muy extensos de formacién de
personalidad y de mejorar la facultad para conocer e interpretar

el conocimiento.
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2.2.2.8.

2.2.2.9.

El mejorar se enfoca mucho al crecimiento propio del
trabajador y se dirige a la carrera futura y no solamente se nota
en el puesto del ahora.

La Motivacion en el desarrollo personal

Uno de los grandes retos de las instituciones estd en
impulsar a la gente, haciéndoles sentir en confianza y que se

comprometan a conseguir los objetivos fijados.

La motivacion es psicolégica y con este esta la
percepcion, las actitudes, la cualidad y el aprendizaje, son
componentes vitales para entender la conducta humana. Se
interconecta con otras etapas mediadores y con el medio. Como
pasa con las etapas cognitivas, la motivacion no puede verse.
Es algo que vale para entender la conducta humana.
(Chiavenato 2009, p.236).

“La motivacién es una etapa que requiere del curso, la
fuerza y la perseverancia de los esfuerzos de una persona para

lograr un objetivo especifico. (Chiavenato, 2009, p.236).

Ruiz, Gago, Garcia, Lépez como se citd en
(Chiavenato,2009). Son las ganas de comportarse de una forma
distinta el cual es generado por un impulso exterior (que surge
del entorno) o por un impulso interior (surge del proceso mental

de la persona).

Actitud

Chiavenato (2009, p.225). “indica que es la situacion
psicolégica que esta al tanto y esta constituido por la vivencia, el
cual tiene incidencia fija cuando una persona responde frente a

los objetos, las condiciones y demas personas’.
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Asimismo, resalta que describen la conducta y la forma
de cambiar de este, son los llamados rasgos afectivos y
cognitivos. Por eso el administrador tiene que dar a conocer los
aspectos positivos de aporte personal a la institucion, en la
manera de desempefiar y dedicacion, sobrepasan los negativos.
La eficiencia se podria lograr al momento de que se haya
infundido en la gente conductas propicias a la institucion y el

trabajo.
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2.3. Marco conceptual

Actitud
La forma de como una persona reacciona frente a una actividad o tarea en particular,

a los sucesos o frente a otras personas. (Chiavenato, 2009)

Capacitacion

Consiste en poder transformar las conductas de los trabajadores con la finalidad de
que se logre los objetivos de la institucidon. La capacitacion se asocia con las
destrezas y las facultades que urge el puesto actual. Su alineacién busca apoyar a
que los trabajadores puedan hacer el uso de sus destrezas y facultades para lograr
el éxito. (Chiavenato 2009)

Competencia
Se evaluara el nivel de conocimiento sobre competencias en la institucion empleando

el cuestionario y entrevista. (Alles,2005)

Comunicacion
Intercambio de informacién a través de simbolos y que estos son como gramaticales,

no verbales, gréaficos, apuntes o de otra indole. (Chiavenato 2009)

Comunicacion organizacional
el proceso de emisién y recepcion de mensajes dentro de una compleja organizacion.
(Chiavenato 2009)

Cultura participativa
Las constantes oportunidades para que un grupo constituido de personas se integren
ejercitando habilidades que conllevan a tomar decisiones, beneficios que tarde o

temprano nos llevara a tener oportunidades. (Jenkins, 2013)

Desarrollo de habilidades
Desarrollar nuestra capacidad para aprender de la experiencia y convertir los
fracasos en oportunidades para aprender cosas nuevas, sin perder el entusiasmo y

la perseverancia con la que se empieza una tarea. (Dubrin, 2008)
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Desarrollo personal

son las vivencias constituidas de aprendizaje (intenciones y con propdsito),
transmitidas por la institucion y que esta en tiempo preciso para dar la posibilidad de
optimizar el desempeiio o el progreso de la persona. (Chiavenato 2009)

Integracion de personal

Obtener el capital recursos humanos y materiales para uso de la institucién .la
integracién agrupa la comunicacion y la reunién armdénica de los elementos humanos
y materiales, seleccion entretenimiento y compensacion del personal. (Chiavenato
2009)

Mentoring

Es un proceso por el cual un colaborador con experiencia denominado mentor
aconseja, ensefia, guia y ayuda en el desarrollo profesional y personal a un tutelado.
(Diaz, 2012)

Motivacion

Es la forma de actuar de una manera diferente de una persona cual puede ser
producto de un estimulo externo (propios de trabajo) o por un empuje interior
(promueve el procedimiento intelectual de la persona). (Chiavenato 2009)

Retroalimentacion
El método de control de sistemas en el cual los resultados obtenidos de una tarea o
actividad son reintroducidos nuevamente en el sistema con el fin de controlar y

optimizar su comportamiento. (Chiavenato,2009)

Talento humano

El talento humano es la capacidad de algunas personas en lograr un alto desempefio,
que involucra habilidades claves que no todas las personas han desarrollado.
(Chiavenato,2009)
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CAPITULO 1Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. Hipotesis

3.1.1. Hipoétesis general
Existe relacion directa entre el mentoring y el desarrollo personal en
la sede administrativa de la Universidad Nacional José Maria Arguedas,
Andahuaylas-2019.

3.1.2. Hipotesis especificas

a) Existe relacion directa entre las competencias y el desarrollo personal
en la sede administrativa de la Universidad Nacional José Maria

Arguedas.

b) Existe relacion directa entre el talento humano y el desarrollo personal
en la sede administrativa de la Universidad Nacional José Maria
Arguedas.

c) Existe relacion directa entre la cultura participativa y el desarrollo
personal en la sede administrativa de la Universidad Nacional José

Maria Arguedas

3.2. Variables
Arias (2012) define “variable como una caracteristica o cualidad; magnitud o
cantidad, que puede sufrir cambios, y que es objeto de analisis, medicidn,

manipulacion o control en una investigacion” (p. 57).
Las variables consideradas en la investigacion seran:

e Mentoring

e Desarrollo personal
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3.3. Operacionalizacién de Variables

Matriz de Operacionalizaciéon de Variables

Gestion del Talento,
2002)

Motivacion

DEFINICION DEFINICION

VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES
El mentoring es una | EI paso de una
herramienta empresarial | variable teédrica a Desarrollo de

V1 que garantiza el | indicadores habilidades

M ] aprendizaje continuo, la | empiricos Competencias

entoring i o
motivacion y el verlfl'cables ) y Desarrollo de
desarrollo de las | medibles e items o ]
personas en las | equivalentes se le aptitudes
organizaciones. denom!na o Trabajo en equipo
Consiste, operacionalizacion
fundamentalmente, en | (Solis, 2013). La Integracion de
aprenFier _ de la operauonallza_mon personal
experiencia de otra | de la variable i _
persona (el mentor) que | mentoring se Retroalimentacion
ensefia, aconseja, guiay | realiza en base a | Talento humano
a.yuc’ia a su mente .(eI Igs . siguientes Retencion de talento
discipulo o el aprendiz) | dimensiones:
en su desarrollo | competencias humano
personal y profesional, | Talento Humano y Grado de
|nV|rt|e,ndo tiempo, Cultgr‘a . compromiso
energia y | Participativa
conocimientos. Comunicacién
Clutterbuck, Mentoring Cultura organizacional
(2015, péag. 9) participativa
Colaboracion
Incrementa la

Son un total de vivencias | La productividad
de aprendizaje | operacionalizacion
(intencional y con la | de la variable Capacitacion
finalidad), brindadas por | desarrollo personal Promover la eficiencia

V2 la institucion en un | se realiza en base del trabajador
tiempo particular para | a las siguientes

Desarrollo | dar la posibilidad de | dimensiones: Andlisis de

personal optimizar el desempefio | Capacitacion condi_ciones de
o el desarrollo humano. | Motivacion y trabajo
(Chiavenato I. , Humano, | Actitud

Reconocimiento de
trabajo

Estrategias para
motivar al personal

Actitud

Productividad de los
trabajadores

Adaptacién
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3.4. Metodologia

3.4.1.

3.4.2.

3.4.3.

Enfoque

Este estudio empled el enfoque cuantitativo ya que, para comprobar
hip6tesis basado en una evaluacion utiliza el recojo de datos para comprobar
hip6tesis basado en la medicion numérica y el diagnostico estadistico con el
objeto de fijar patrones de conducta y comprobar teorias. Hernandez, et al.
(2014).

Tipo de estudio

Segun su finalidad es una investigacion basica. Carrasco (2005) define
este tipo de investigaciébn como: “es la que no tiene propdsitos aplicativos
inmediatos, pues solo busca ampliar y profundizar el causal de conocimientos
cientificos existentes acerca de la realidad. Su objeto de estudios lo
constituyen las teorias, mismas que la analiza para perfeccionar sus

contenidos” (p.43).

De acuerdo al nivel de conocimiento es un estudio descriptivo
correlacional; descriptivo, por cuanto ya que su finalidad es describir como se
asocian las variables, y correlacional porque tiene el propésito de evaluar la
relacion que existe entre el mentoring y desarrollo personal de los

trabajadores de la Universidad Nacional José Maria Arguedas.

Disefio de Investigacion

En la investigacion se utiliz6 el disefio de tipo, no experimental;
transeccional correlacional, al no haber manipulacion intencional de las
variables porque solo se van a observar situaciones existentes a los
trabajadores de la sede administrativa de la Universidad Nacional José Maria
Arguedas; no experimental, porque se van a observar situaciones existentes
en la unidad de estudio; transeccional porque que la recoleccion de
informacion se va a hacer en un solo momento y en un tiempo Unico el afio
2019; y correlacional, porque se va a determinar la relacion entre las variables

de estudio.

Respecto al disefio no experimental Carrasco (2005) la define como:
“son aquellos cuyas variables independientes carecen de manipulacion

intencional, y no poseen grupo de control, ni mucho menos experimental.
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Analizan y estudian los hechos y fenédmenos de la realidad después de su
ocurrencia” (p.71).

El disefio de investigacibn no experimental, transeccional

correlacional, tiene la siguiente estructura:
O:

M r

O

Figura 1. Disefio correlacional

2

Dénde:

M = Muestra
O = Variable 1;
O, = Variable 2;

r = Relacion entre las variables de estudio.
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3.5. Poblaciéon y muestra de estudio

3.5.1.

3.5.2.

Poblacién

“‘Es un conjunto de todos los elementos (unidades de analisis) que
pertenecen al &mbito espacial donde se desarrolla el trabajo de investigacion”
Carrasco, (2005, p. 236).

Se consideraro como poblacién a la totalidad de trabajadores que laboran
en la Universidad Nacional José Maria Arguedas, puesto que compromete a
70 personas dentro de la institucion, (ver anexo 4)

Muestra

Para Carrasco (2008) la muestra es considerado como, “Un segmento
de la poblacion, donde las cualidades primordiales es ser objetiva y fiel reflejo
de ella, de la forma que el resultado que se obtiene de la muestra se

generalicen a todos los componentes que parte de la poblacion” (p. 237).

3.5.2.1. Determinacion del tamafio de la muestra mediante la tabla de error.
La tabla de error establece herramientas dispuestos para ser
empleados en el estudio y asi tratar la poblacion y la muestra; mas
especificamente, para saber la muestra y para saber qué cantidad

de poblacién tiene que tomarse como muestra. (Carrasco,2008).

Este método fija que cantidad se debe tomar en cuenta cuando
una poblacién no es grande. Si la poblacion es pequefia o menor a
500 se tiene tomar igual o la misma cantidad de la poblacion, para

cualquier margen de error. (Carrasco,2008, p.245).

La muestra empleada en este estudio comprende la totalidad de
los trabajadores de la sede administrativa de la Universidad Nacional
Jose Maria Arguedas a quienes se realizd la encuesta, siendo la

muestra (70) trabajadores administrativos, (ver anexo 4).
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3.6. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

3.6.1. Técnica

Arias (2012) sonsidera que la “tecnica de investigacion es el
procedimiento o forma particular de obtener datos o informacion” y dentro de

ellas se encuentran la encuesta y la observacion, p. 67.

3.6.1.1. Encuesta:

“Se define la encuesta como una técnica que pretende
obtener informacién que suministra un grupo o muestra de sujetos
acerca de si mismos, o en relacion con un tema en particular’
(Arias, 2012, p. 72). Se aplicara a la muestra sefialada dentro de

esta investigacion.

El presente trabajo de investigacion se empleb como técnica
la encuesta para obtener informacién de los 70 trabajadores

administrativos.

3.6.2. Instrumento
“Un instrumento de recoleccion de datos es cualquier recurso,
dispositivo o formato (en papel o digital), que se utiliza para obtener, registrar

o almacenar informacion” segun define Arias (2012,p. 68.)
a) Cuestionario:

“‘Es la modalidad de encuesta que se realiza de forma escrita
mediante un instrumento o formato en papel contentivo de una serie de
preguntas. Se le denomina cuestionario auto administrado porque debe
ser llenado por el encuestado, sin intervencién del encuestador” (Arias,
2012, p. 74).

En la presente investigacion el cuestionario se realizé en base a
las dimensiones de la investigacién, como son, por la variable 1
(Mentoring), competencias, Talento Humano y Cultura Participativa y por

la variable 2 (Desarrollo Personal), capacitacion, motivacion y Actitud.

Las ventajas que se obtiene al aplicar el cuestionario son: en poco

tiempo de puede conseguir amplia informacion acerca de grandes
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3.7.

cantidades de personas, ademas de que permite la comparacion entre
datos.

Cada dimensién estuvo conformada por items; V1: Mentoring esta
compuesto por 15 preguntas y estas a su vez subdividas en V1D1:
competencias por 6 items, V1D2: Talento Humano por 6 items y V1D3:
Cultura Participativa conformada por 3 items y la V2: Desarrollo Personal
esta compuesto por 10 preguntas y estas a su vez subdividas en; V2D1:
capacitacion por 4 items, V2D2: motivacion por 4 items y V2D3: Actitud
conformado por 2 items.

La escala de Likert que se utilizé para el trabajo fue: Totalmente
en desacuerdo, en desacuerdo, medianamente de acuerdo, de acuerdo
y totalmente de acuerdo: con valores de 1, 2, 3, 4 y 5 respectivamente.

Donde:

V1D1: Variable 1 y Dimension 1
V1D2: Variable 1 y Dimensién 2
V1D3: Variable 1 y Dimensién 3
V2D1: Variable 2 y Dimension 1
V2D2: Variable 2 y Dimension 2

V2D3: Variable 2 y Dimensién 3

Métodos de andlisis de datos

a.

Statistical Package for the Social Sciences (SPSS)

En esta investigacion se plantea la técnica de la estadistica descriptiva e
inferencial para ambas variables en estas la distribucion de frecuencias y los
coeficientes de correlacion. Todo esto se aplicara utilizando el software
estadistico SPSS.

El SPSS es un software de andlisis estadistico que cumple roles
primordiales importantes para efectuar el proceso analitico de inicia a final. Se

obtiene estadistica descriptiva por cada pregunta, luego se fusionan las
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preguntas en dimensiones y se obtiene la correlacion entre dimensiones. Luego
se fusionan dimensiones en variables y se obtiene el coeficiente de correlacion

entre variables.

Después de llenar la base de datos al aplicativo SPSS, nos permite hallar
el grado de confiabilidad entre las variables mentoring y desarrollo personal e

individualmente.

Ademéas permitié calcular mediante gréficos y figuras los resultados
planteados ya sea por variable o por pregunta establecida en el instrumento del
cuestionario. Y por ultimo el grado de correlacion entre el mentoring y desarrollo
personal, y sus dimensiones: competencias, talento humano y cultura

participativa respectivamente.

Alfa de Cronbach

Segun (Hernandez, et al., 2014), permite saber la fiabilidad y consistencia
del cuestionario que se usé en el estudio presente, los cuales fueron
demostrados producto a una prueba piloto a 15 personas, posteriormente a la
muestra establecida por 70 trabajadores en la sede administrativa de la
Universidad Nacional José Maria Arguedas; en el programa SPSS mediante
sus herramientas obtuvimos resultados entre los rangos de cero a uno, los

cuales significan entre nula fiabilidad y fiabilidad perfecta de los resultados.

En la presente investigacion resalta un alto grado de confiabilidad entre las

variables, e individualmente.

Coeficiente de correlacion rho de Spearman

Los coeficientes rho de Spearman, simbolizado como “rs”, son medidas
de correlacion para variables en un nivel de medicion ordinal (ambas), de tal
modo que los individuos, casos o unidades de analisis de la muestra pueden
ordenarse por rangos (jerarquias). Son coeficientes utilizados para relacionar
estadisticamente escalas tipo Likert por aquellos investigadores que las

consideran ordinales (Hernandez, 2014, p. 322).
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El programa SPSS nos permite calcular y nos muestra mediante una tabla
el grado de correlacion entre el mentoring y desarrollo personal, y sus
dimensiones: competencias, talento humano y cultura participativa

respectivamente, arrojandonos un resultado promedio

Tabla 1
Coeficiente de correlacion de rho de Spearman

Significado Valor
Correlacion negativa grande y perfecta -1
Correlacién negativa muy alta -9a-99
Correlacion negativa alta -,7a-89
Correlacion negativa moderada -4 a-69
Correlacion negativa baja -2a-39
Correlacion negativa muy bajo 0la-19
Correlacion nula 0
Correlacion positiva muy baja ,01a,19
Correlacion positiva baja 2a,39
Correlacion positiva moderada 4 a,69
Correlacion positiva alta ,7a,89
Correlacion positiva muy alta 9a,99
Correlacion positiva grande y perfecta 1

Fuente: Hernandez, et al, metodologia de la investigacion, 2014, p. 322
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CAPITULO IV

PRESENTACION DE RESULTADOS

4.1. Resultados de investigacion

4.1.1. Confiabilidad de instrumento - alfa de Cronbach
El alfa de Cronbach permiti6 medir la fiabilidad y consistencia del
instrumento que se utiliz6 en el presente trabajo de investigacion y esta
determinado en el rango de cero a uno, donde cero significa nula fiabilidad de
los resultados y uno significa fiabilidad perfecta de los resultados, como
referencia tenemos la tabla de Kuder Richardson que se presenta a

continuacion:

Tabla 2

Fiabilidad segin Kuder Richardson

Valor Significado

,53 a menos Nula confiabilidad
,54 a ,59 Baja confiabilidad

,60 a ,65 Confiable
,66a,71 Muy confiable

.72 a 99 Excelente confiabilidad
1.00 Perfecta confiabilidad

Al comparar el resultado obtenido con la tabla 2, observamos que el
valor alfa es de ,903 que representa una excelente confiabilidad del
instrumento de recoleccion de datos. El valor alfa de Cronbach de las 25
preguntas, es decir de las dos variables, se puede observar en la tabla

siguiente (tabla 3).

Tabla 3

Estadistica de fiabilidad de las variables, mentoring y desarrollo personal

Alfa de Cronbach N de elementos

,903 25

Fuente: Datos recogidos de la encuesta
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Al comparar el resultado obtenido con la tabla 2, observamos que el
valor alfa es de ,876 que representa una excelente confiabilidad del
instrumento de recoleccion de datos. El valor alfa de Cronbach de las 15
preguntas, es decir de la primera variable, Mentoring; se puede observar en
la tabla siguiente (tabla 4).

Tabla 4

Estadisticas de fiabilidad de la Variable 1: Mentoring

Alfa de Cronbach N de elementos

,876 15

Fuente: Datos recogidos de la encuesta

Al comparar el resultado obtenido con la tabla 2, observamos que el
valor alfa es de ,733 que representa una excelente confiabilidad del
instrumento de recoleccién de datos. El valor alfa de Cronbach de las 12
preguntas, es decir de la segunda variable, Desarrollo Personal; se puede
observar en la tabla siguiente (tabla 5).

Tabla 5

Estadisticas de Fiabilidad de la Variable 2: Desarrollo de Personal

Alfa de Cronbach N de elementos

, 733 10

Fuente: Datos recogidos de la encuesta
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4.1.2. Datos Generales
Tabla 6:

Edad promedio de los trabajadores administrativos de la sede administrativa

Frecu Porcentaje Porcentaje Porcentaje
encia valido acumulado
Vaélido Menos a 25
anos 13 18,6 18,6 18,6
De 26 a 35
afios 32 45,7 45,7 64,3
De 36 a 45 afio 15 21,4 21,4 85,7
De 46 a mas 10 14,3 14,3 100,0
Total 70 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS

Porcentaje

mmwgdeES de 26 a 35 afios De 36a45afios  De4d6 amas
afos

Edad

Figura 2. Edad promedio de los trabajadores de la sede administrativa de la
Universidad Nacional José Maria Arguedas
Fuente: SPSS, elaboracion propia

La tabla 6 y figura 2 refleja, que en la sede administrativa de la
Universidad Nacional José Maria Arguedas, del total de 70 trabajadores
encuestados, laboran 32 trabajadores entre 26 a 35 afios de edad que
representan el 45.71% del total; 15 trabajadores entre 36 a 45 afios de edad
qgue representan el 21.43%, 13 trabajadores tienen menos de 25 afios de
edad que representan el 18.25%; 32 y finalmente 10 trabajadores que tienen
de 46 afios a mas de edad que representan el 14.3% del total de

trabajadores que vienen laborando actualmente.
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Tabla 7:

Nivel de estudios promedio de los trabajadores en la sede administrativa

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vaélido Secundaria
Comp|eta 3 4,3 4,3 4,3
Instituto
Tecnolégico 1 14 14 5.7
Universidad 45 64,3 64,3 70,0
Maestria /
Doctorado 21 30,0 30,0 100,0
Total 70 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS

Porcentaje

Instituto Tecnologico  MaestrialDoctorado Secundaria Universidad

Estudio de nivel que alcanzé

Figura 3. Nivel de estudios que alcanzaron los trabajadores de la sede
administrativa de la Universidad Nacional José Maria Arguedas;
Fuente: SPSS, elaboracion propia

Enlatabla 7y la figura 3, apreciamos que del total de 70 trabajadores
administrativos en la sede administrativa en la Universidad Nacional José
Maria Arguedas; existen 45 trabajadores con nivel de estudios universitarios
gue representan el mayor porcentaje de 64,3%, 21 trabajadores que
alcanzaron el nivel de estudios entre Maestria y Doctorado que representa
el 21% del total de trabajadores, 4 trabajadores con nivel de estudio
secundaria, que representa el 4,3% y finalmente 1 colaborador con nivel de

estudio técnico que representa el 1,4% del total.
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4.1.3. Distribucién de frecuencias de variables y dimensiones

Tabla 8

Frecuencia de la primera variable, mentoring

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -

valido acumulado

Valido  En desacuerdo 1 1,4 1,4 1.4
Medianamente

de acuerdo 13 18,6 18,6 20,0

De acuerdo 42 60,0 60,0 80,0
Totalmente de

acuerdo 14 20,0 20,0 100,0

Total 70 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS

Porcentaje

Endesacuerdo  Medianamente De acuerdo Totalmente de
de acuerdo acuerdo

MENTORING

Figura 4. Frecuencia de la variable 1: mentoring
Fuente: SPSS, elaboracion propia

En la tabla 8 y figura 4, observamos los resultados de las encuestas a
los trabajadores en la sede administrativa de la Universidad Nacional José
Maria Arguedas; los resultados muestran que 42 trabajadores que representa
un 60% marcaron que estan de acuerdo, seguidamente de 14 trabajadores
gue representa al 20% estan totalmente de acuerdo, de 13 trabajadores que
representa el 18.6% esta medianamente de acuerdo, que no se practica,
desarrolla conocimientos a través del aprendizaje con un tutor o con un
mentor, quien aconseje, guie que ayude al aprendiz al desarrollo de sus

competencias, habilidades profesionales y la actitud.
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Tabla 9

Frecuencia de la variable 1, mentoring y dimension 1, competencias

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
vélido acumulado
Vaélido En desacuerdo 2 2,9 2,9 29
Medianamente 14 20,0 200 229
de acuerdo
De acuerdo 41 58,6 58,6 81,4
Totalmente de
acuerdo 13 18,6 18,6 100,0
Total 70 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS

Porcentaje

Endesacuerdo  Medianamente De acuerdo Totalmente de
de acuerdo acuerdo
COMPETENCIAS

Figura 5. Variable 1: mentoring y dimensién 1: competencias
Fuente: SPSS, elaboracion propia

En la tabla 9 y figura 5, muestra los resultados obtenidos de las
encuestas a los trabajadores en la sede administrativa de la Universidad
Nacional José Maria Arguedas, que 41 trabajadores que representa un 58.6%
del total estd de acuerdo, 14 trabajadores que representa al 20% esta
totalmente de acuerdo, 13 trabajadores que representa al 18.6% esta
medianamente de acuerdo y finalmente, 2 trabajadores que representa al
2.9% esta en desacuerdo; que el desarrollo de las habilidades, las aptitudes,
el trabajo en equipo, la falta de capacitaciones; repercuten en el desarrollo de
las competencias de los trabajadores de la Universidad Nacional José Maria

Arguedas.
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Tabla 10

Frecuencias de la variable 1, mentoring y dimension 2, talento humano

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Valido Totalmente en

desacuerdo 1 1,4 1,4 14

En desacuerdo 7 10,0 10,0 11,4

Medianamente

de acuerdo 20 28,6 28,6 40,0

De acuerdo 35 50,0 50,0 90,0

Totalmente de

acuerdo 7 10,0 10,0 100,0

Total 70 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS

Porcentaje

Totalmente en  En desacuerde  Medianamente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo de acuerdo acuerdo

TALENTO HUMANO

Figura 6. Variable 1: mentoring y dimension 2: talento humano
Fuente: SPSS, elaboracion propia

En la tabla 10 y figura 6, muestra los resultados de las encuestas a los
trabajadores que laboran en la sede administrativa de la Universidad Nacional
José Maria Arguedas, que 35 trabajadores que representa al 50% esta de
acuerdo, 20 trabajadores que representa al 28.6% estd medianamente de
acuerdo, 7 trabajadores que representa al 10% esta totalmente de acuerdo
de igual manera 7 trabajadores que representa al 10% esta en desacuerdo y
finalmente 1 persona que representa al 1.4% esta totalmente en desacuerdo,
perciben que no existe algun método o programa de integracion del talento
humano al personal y obtener mejores resultados y logro de objetivos dentro
de la institucion.
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Tabla 11

Frecuencias de la variable 1, mentoring y dimension 3, cultura participativa

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vEllete aeuulEeE
Valido Medianamente
de acuerdo 4 57 57 5.7
De acuerdo 31 44,3 44,3 50,0
Totalmente de
acuerdo 35 50,0 50,0 100,0
Total 70 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS

Porcentaje

Medianamente de De acuerdo Totalmente de acuerdo
acuerdo

CULTURA PARTICIPATIVA

Figura 7. Variable 1: mentoring y dimensién 3: cultura participativa
Fuente: SPSS, elaboracion propia

En la tabla 11 y figura 7, muestran los resultados de las encuestas
aplicadas a los trabajadores en la sede administrativa de la Universidad
Nacional José Maria Arguedas; que 35 trabajadores que representa un 50%
estan totalmente de acuerdo, 31 trabajadores que representa al 44.3% estan
de acuerdo y 4 trabajadores que representa al 5.7% estan medianamente de
acuerdo. donde la mayoria esta de acuerdo que se conoce y se practica la
cultura participativa en cada una de las areas donde laboran los trabajadores
de la Universidad Nacional José Maria Arguedas.
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Tabla 12
Frecuencias de la variable 2, desarrollo personal

. ] Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Vel o
Valido Medianamente
de acuerdo 7 10,0 10,0 10,0
De acuerdo 46 65,7 65,7 75,7
Totalmente de
acuerdo 17 24,3 24,3 100,0
Total 70 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS

Porcentaje

Medianamente de De acuerdo Totalmente de acuerdo
acuerdo

DESARROLLO PERSONAL

Figura 8. Variable 2: desarrollo personal
Fuente: SPSS, elaboracion propia

En la tabla 12 y figura 8, muestra los resultados de las encuestas
aplicadas a los trabajadores en la sede administrativa de la Universidad
Nacional José Maria Arguedas; donde 46 trabajadores que representa un
65.7% estan de acuerdo, 17 trabajadores que representa al 24.3% estan
totalmente de acuerdo y 7 trabajadores que representa al 10% estan
medianamente de acuerdo, que consideran que es muy importante y
fundamental el desarrollo personal, el proceso de transformacion mediante el
cual los trabajadores adoptan nuevas ideas o formas de pensamiento que le
permite mejorar sus comportamientos y actitudes, puesto que esto
beneficiaria tanto a los trabajadores como a la institucion.
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Tabla 13

Frecuencias de la variable 2, desarrollo personal y dimension 1, capacitacion

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido —
Valido Medianamente
de acuerdo 2 2,9 2,9 2,9
De acuerdo 37 52,9 52,9 55,7
Totalmente de
acuerdo 31 44,3 44,3 100,0
Total 70 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS

Porcentaje

Medianamente de De acuerdo Totalmente de acuerdo
acuerdo

CAPACITACION

Figura 9. Variable 2: desarrollo personal, dimensién 1: capacitacién
Fuente: SPSS, elaboracion propia

Al observar la tabla 13 y figura 9, muestra los resultados de las
encuestas aplicadas a los trabajadores en la sede administrativa de la
Universidad Nacional José Maria Arguedas; donde 37 trabajadores que
representa un 52.9% estan de acuerdo, 31 trabajadores que representa al
24.3% estan totalmente de acuerdo y 2 trabajadores que representa al 2.9%
estan medianamente de acuerdo, que la mayoria de los trabajadores de
Universidad Nacional José Maria Arguedas consideran que es elemental las
capacitaciones y actualizacion de conocimientos en cada éarea de la

Institucion, ademas de promover con més frecuencia.
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Tabla 14
Frecuencias de la variable 2, desarrollo personal y dimensién 2, motivacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado

Valido En desacuerdo 6 8,6 8,6 8,6
Medianamente de 27 38,6 38,6 47,1
acuerdo
De acuerdo 29 41,4 41,4 88,6
Totalmente de 8 11,4 11,4 100,0
acuerdo
Total 70 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS

Porcentaje

Endesacuerdo  Medianamente De acuerdo Totalmente de
de acuerdo acuerdo
MOTIVACION

Figura 10. Variable 2: desarrollo personal, dimension 3: motivacion
Fuente: SPSS, elaboracion propia

Al observar la tabla 14 y figura 10, muestra los resultados de las
encuestas aplicadas a los trabajadores en la sede administrativa de la
Universidad Nacional José Maria Arguedas; donde el 41.43% estan de
acuerdo, 27 trabajadores que representa al 38.57% estan medianamente de
acuerdo, 8 trabajadores que representa un 11.43% estan totalmente de
acuerdo y 6 trabajadores que representa al 8.57% estan en desacuerdo, lo
gue significa que la mitad de personas consideran que si existe motivacion
del personal que labora en esta institucién y la otra mitad considera no existe
motivacién a los trabajadores de la Universidad Nacional José Maria

Arguedas.
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Tabla 15

Frecuencia de la variable 2, desarrollo personal y dimensién 3, actitud

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido En desacuerdo 1 1,4 1,4 1,4
Medianamente de 14 20,0 20,0 21.4
acuerdo
De acuerdo 33 47,1 47,1 68.6
Totaimente de 22 31,4 31,4 100,0
acuerdo
Total 70 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS

Porcentaje

Endesacuerdoc  Medianamente De acuerdo Totalmente de
de acuerdo acuerdo
ACTITUD

Figura 11: Variable 2: Desarrollo Personal, Dimensién 3: Actitud
Fuente: SPSS, elaboracion propia

Al observar la tabla 15 y figura 11, muestra los resultados de las
encuestas aplicadas a los trabajadores en la sede administrativa de la
Universidad Nacional José Maria Arguedas; donde indica que 22 trabajadores
gue representa un 31.4% estan totalmente de acuerdo, 33 trabajadores que
representa al 47.1% estan de acuerdo, 14 trabajadores que representa al 20%
estan medianamente de acuerdo y 1 trabajador que representa el 1.4% estan
en desacuerdo; consideran que la actitud de un profesional juega un papel
importante en el desempefio laboral y en la productividad de la universidad;
los cambios de actitud positiva ayudan a mejorar en los niveles de experiencia
laboral en la carrera de un individuo.
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4.2. Contrastacién estadistica de hipotesis
4.2.1. Hipotesis general

Conforme al problema y objetivo general planteado en esta investigacion, se
presenta las hipétesis evaluadas con el coeficiente rho de Spearman:

Ho: No Existe relacién directa entre el mentoring y el desarrollo personal en la
sede administrativa de la Universidad Nacional José Maria Arguedas,
Andahuaylas-2019.

Ha: Existe relacion directa entre el mentoring y el desarrollo personal en la sede
administrativa de la Universidad Nacional José Maria Arguedas, Andahuaylas-
20109.

Tabla 16

Correlacién entre mentoring y desarrollo personal

V1. V2.
Mentoring Desarrollo
(agrupado) Personal
(agrupado)
Rho de V1: Coeficiente 1,000 797"
Spearman Mentoring de
(agrupado) correlacién
Sig. . ,000
(bilateral)
N 70 70
V2: Coeficiente 797" 1,000
Desarrollo de
Personal correlacion
(agrupado) Sig. ,000
(bilateral)
N 70 70

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

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS

El resultado que se observa en la tabla 16, muestra el coeficiente de correlacion
de rho de Spearman entre las variables mentoring y desarrollo personal resulto
0,797** y una significancia (bilateral) menor a 0,01 al nivel esperado de
(p<0.05), con el cual se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis
alterna (Ha). Por lo tanto, podemos confirmar con un nivel de confianza del 99%
gue existe correlacion positiva alta entre el mentoring y el desarrollo personal
en los trabajadores de la sede administrativa de la Universidad Nacional José

Maria Arguedas, Andahuaylas-2019.
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4.2.2. Hipétesis especifica 1

Ho: No Existe relacion directa entre las competencias y el desarrollo personal
en la sede administrativa de la Universidad Nacional José Maria Arguedas,
Andahuaylas-2019.

Ha: Existe relacién directa entre las competencias y el desarrollo personal en la
sede administrativa de la Universidad Nacional José Maria Arguedas,
Andahuaylas-2019.

Tabla 17

Correlacion entre competencia y desarrollo personal

ViD1: V2:
Competencia Desarrollo
(agrupado) Personal
(agrupado)
Rho de ViD1: Coeficiente
Spearman Competencia de 1,000 ,697"
(agrupado) correlacién
Sig.
9 ,000
(bilateral)
N 70 70
V2: Coeficiente
Desarrollo de ,697 1,000
Personal correlacién
agrupado Sig.
(agrupado) 9 000
(bilateral)
N 70 70

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

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS

El resultado que se observa en la tabla 17, muestra el coeficiente de
correlacion de rho de Spearman entre las variables competencia y desarrollo
personal resulto 0,697** y una significancia (bilateral) menor a 0,01 al nivel
esperado de (p<0.05), con el cual se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta
la hipétesis alterna (Ha). Por lo tanto, podemos confirmar con un nivel de
confianza del 99%, existe una correlacion positiva moderada entre las
competencias y el desarrollo personal en los trabajadores de la sede
administrativa de la Universidad Nacional José Maria Arguedas,
Andahuaylas-2019.

73



4.2.3. Hipotesis especifica 2

Ho: No Existe relacién directa entre el talento humano y el desarrollo personal
en la sede administrativa de la Universidad Nacional José Maria Arguedas,
Andahuaylas-2019.

Ha: Existe relacion directa entre el talento humano y el desarrollo personal en
la sede administrativa de la Universidad Nacional José Maria Arguedas,
Andahuaylas-2019.

Tabla 18

Correlacion entre talento humano y desarrollo personal

V1D2: V2:
Talento Desarroll
Humano o Personal
(agrupado) (agrupado
)
Rho de V1D2: Coeficiente de 1,000 , 736"
Spearman Talento correlacion
Humano
(agrupado) Sig. (bilateral) . ,000
N 70 70
V2: Coeficiente de , 736" 1,000
Desarrollo correlaciéon
Personal
N 70 70

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

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS

El resultado de la tabla 18, muestra el coeficiente de correlaciéon de rho de
Spearman entre las variables talento humano y desarrollo personal de 0,736**
y una significancia (bilateral) menor a 0,01 al nivel esperado de (p<0.05), por
lo que se rechaza la hip6tesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Ha).
Por lo tanto, se afirme a un nivel de confianza del 99%, existe una correlacién
positiva alta entre las variables talento humano y el desarrollo personal en los
trabajadores de la sede administrativa de la Universidad Nacional José Maria

Arguedas, Andahuaylas-2019.
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4.2.4. Hipotesis especificas 3

Ho: No Existe relacion directa entre la cultura participativa y el desarrollo personal
en la sede administrativa de la Universidad Nacional José Maria Arguedas,
Andahuaylas-2019

Ha: Existe relacion directa entre la cultura participativa y el desarrollo personal en la
sede administrativa de la Universidad Nacional José Maria Arguedas, Andahuaylas-
2019

Tabla 19

Correlacion entre cultura participativa y desarrollo personal

V1D3: V2:
Cultura Participativa Desarrollo
(agrupado) Personal
(agrupado)
Rho de V1D3: Coeficiente 1,000 ,636™
Spearman  Cultura de
Participativa correlacién
(agrupado) Sig. ,000
(bilateral)
N 72 72
V2: Coeficiente ,636"™ 1,000
Desarrollo de
Personal correlacién
(agrupado) Sig. ,000
(bilateral)
N 72 72

** |a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS

El resultado de la tabla 19, muestra un coeficiente de correlacion de rho de
Spearman entre las variables cultura participativa y desarrollo personal de 0,636**
y una significancia (bilateral) menor a 0,01 al nivel esperado de (p<0.05), con el cual
se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Ha). Por lo tanto,
podemos afirmar con un nivel de confianza del 99% que existe una correlacién
positiva moderada entre la cultura participativa y el desarrollo personal en los
trabajadores de la sede administrativa de la Universidad Nacional José Maria

Arguedas, Andahuaylas-2019
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CAPITULO V
DISCUSION

Estudiado los resultados que se obtuvieron luego del procesamiento de datos,
comparamos las bases tedricas y los antecedentes, que corroboran y justifican la
investigacion de acuerdo al problema, objetivos e hip6tesis planteados.

Primera: Se plante6 como objetivo general, establecer la relacién entre el mentoring y el
desarrollo personal en la sede administrativa de la Universidad Nacional José Maria
Arguedas, Andahuaylas-2019.

Cuyos resultados muestran un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es
de 0,797** , es decir que existe una correlacion positiva alta, la representacion de los 2
asteriscos significa el nivel de confianza del 99%., ambas variables sufren los mismos
cambios; es decir, si se practicara y se aplicara el mentoring el desarrollo personal se
incrementaria lo que seria favorable para la institucion y por ende también para los

trabajadores de la sede administrativa de la Universidad Nacional José Maria Arguedas.

Este resultado se confirma con la investigacion “Coaching o Mentoring como
métodos a utilizar en el departamento de recursos humanos”, en el afio 2007; donde
concluyeron que primero es lograr la comunicacion entre jefe y colaborador para de esa
manera mejorar en otros aspectos, obtener trabajadores mas eficaces, por tanto, brindar
mejor servicio a sus clientes y tener un ambiente laboral adecuado, siendo este su principal
objetivo. La conclusion fue que los métodos de Coaching o Mentoring lograron mejorar el
rendimiento y productividad de los trabajadores, retener y reclutar personas con potencial
elevado y altos niveles de competencia; maximizar el desempefio de los trabajadores
mejorando su autoestima, por ello el rendimiento de los mismos llega a ser satisfactorio y
se sentiran pieza fundamental para la organizaciéon. Se logré generar una mejor relacion
entre jefe superior inmediato y colaborador tanto en la empresa como fuera de ella llegando

al desenvolvimiento interno y externo del talento humano. (Pérez & Gémez 2007)

Equivalentemente, este resultado concuerda con la investigacion “El mentoring
como herramienta para promover el desarrollo del personal de la Municipalidad Provincial
de Piura - ano 2017” que concluye, que los trabajadores administrativos de la Municipalidad
Provincial de Piura no retnen las competencias y aptitudes necesarias para desempefiar
el cargo asignado, lo cual no les permite desarrollar todas sus potencialidades y habilidades
y tampoco les permite desarrollar el trabajo en equipo. La situacion se agrava por la falta

de capacitacion y actualizacion de conocimientos.
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(Soler 2005). Sostiene en su teoria que el mentoring viene a ser una practica
destinada a desarrollar el potencial de los trabajadores y est4d basada en trasferir
conocimientos, aprender a través de la experiencia de otra persona. Un proceso en el cual
una persona capaz con mayor experiencia guia y aconseja invirtiendo energia y

conocimientos.

Por su parte Chiavenato (2002), menciona que son un total de vivencias de
aprendizaje (intencional y con la finalidad), brindadas por la institucion en un tiempo
particular para dar la posibilidad de optimizar el desempefio o el desarrollo humano.

La hipétesis general planteado en esta investigacion, el mentoring se relaciona de
manera directa con el desarrollo personal en la sede administrativa de la Universidad
Nacional José Maria Arguedas, Andahuaylas-2019, se acepta la hipotesis alterna y se

confirma la correlacion.

De acuerdo a los datos obtenidos si aplicarian el Mentoring el Desarrollo Personal
se extenderia en los trabajadores en la sede administrativa de la Universidad Nacional José

Maria Arguedas.

Segunda: Se plante6 como objetivo especifico 1, establecer la relacion de las
competencias con el desarrollo personal en la sede administrativa de la Universidad

Nacional José Maria Arguedas.

Cuyos resultados muestran un coeficiente de correlacion de rho de Spearman de
0,697**, es decir que existe una correlacién positiva moderada, a un nivel de confianza del
99%. significa que ambas variables sufren los mismos cambios; es decir, si se pone énfasis
en las competencias de los trabajadores también tendrd consecuencias en el desarrollo
personal para los trabajadores de la sede administrativa de la Universidad Nacional José

Maria Arguedas.

Al comparar con los antecedentes de la investigacion que titula, El mentoring como
herramienta para promover el desarrollo del personal de la Municipalidad Provincial de
Piura en el afo 2017, llegando a las principales conclusiones; los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Provincial de Piura no rednen las competencias y
aptitudes necesarias para desempefiar el cargo asignado, lo cual no les permite desarrollar
todas sus potencialidades y habilidades y tampoco les permite desarrollar el trabajo en
equipo. La situacibn se agrava por la falta de capacitacion y actualizacion de

conocimientos. (Calle, 2017)
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Ademéds, al contrastar con la teoria Alles (2005) manifiesta que el término
competencias se refiere a las caracteristicas de personalidad, devenidos comportamientos
gue a corto, mediano o largo plazo generan un desempefio exitoso en un puesto de trabajo.
Cada cargo ocupado tiene caracteristicas que lo hacen diferente en las empresas y

organizaciones.

La hipétesis especifico 1 planteado en esta investigacion, las competencias se
relacionan de manera directa con el desarrollo personal en la sede administrativa de la
Universidad Nacional José Maria Arguedas, Andahuaylas-2019, se acepta la hipotesis

alterna y se confirma la correlacion.

En base a los resultados y conceptos tedricos, se afirma que estas variables estan
completamente relacionadas en el ejercicio de las funciones que se desarrollan. La mejora
de las competencias de los trabajadores repercutira en el desarrollo personal para los
trabajadores de la sede administrativa de la Universidad Nacional José Maria Arguedas

Tercera: se plantedé como objetivo especifico 2 se planted, establecer la relacion del talento
humano con el desarrollo personal en la sede administrativa de la Universidad Nacional

José Maria Arguedas.

Cuyos resultados muestran un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman se
obtuvo 0,736, afirma que existe una correlacién positiva alta, a un nivel de confianza del
99%, podemos afirmar que ambas variables sufren los mismos cambios; es decir, el
desarrollo del talento humano dentro de la institucién tendria una repercusién muy
importante en el desarrollo personal para cada uno de los trabajadores de la sede
administrativa de la Universidad Nacional José Maria Arguedas y por ende también para la

institucion.

Este resultado se confirma con el antecedente que titula, el mentoring como
herramienta para promover el desarrollo del personal de la Municipalidad Provincial de
Piura en el afio 2017, llegando a sus conclusiones podemos sefialar que en la
Municipalidad Provincial de Piura no cuenta con politicas claras para la gestién del talento
humano, no se propicia la integracion del personal, pero tampoco se otorga
retroalimentacion ni de conocimientos ni de los procesos que se desarrollan en el area
donde laboran. Tampoco se cumple con una linea de carrera basada en la meritocracia
destinada a retener a los trabajadores mas destacados por su eficiencia, eficacia y

desempeiio. (Calle, 2017)
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Cotejando con la teoria que plantea Chiavenato que define el talento humano como
la planeacion, desarrollo, organizacion y coordinacién capaz de promover el desempefio
eficiente de los trabajadores a la par que permite alcanzar los objetivos relacionados directa
o indirectamente con el trabajo. Chiavenato (2009)

Por lo tanto, la hipétesis especifica 2 planteada en esta investigacion, el talento
humano se relaciona de manera directa con el desarrollo personal en la sede administrativa
de la Universidad Nacional José Maria Arguedas, Andahuaylas-2019, se acepta la

hipdtesis alterna y se confirma la correlacion.

Finalmente, el desarrollo del talento humano dentro de la institucion tendria una
repercusion muy importante en el desarrollo personal para los trabajadores de la sede

administrativa de la Universidad Nacional José Maria Arguedas

Cuarta: Se plante6 como objetivo especifico 3, establecer la relacion de la cultura
participativa con el desarrollo personal en la sede administrativa de la Universidad Nacional

José Maria Arguedas.

Cuyos resultados del coeficiente de correlacién de Rho de Spearman se obtuvo
0,636**, lo que afirma que existe una correlacion positiva moderada, a un nivel de confianza
del 99%. Por lo tanto, podemos decir que ambas variables sufren los mismos cambios
moderadamente; es decir, al inculcar la cultura participativa tendria una repercusion muy
importante en el desarrollo personal para cada uno de los trabajadores de la sede
administrativa de la Universidad Nacional José Maria Arguedas. El crecimiento seria para

ambas partes, para los trabajadores y la institucion.

En el antecedente de Calle en el 2017 que titula; el mentoring como herramienta
para promover el desarrollo del personal de la Municipalidad Provincial de Piura en el afio
2017; sefala, Sobre el primer componente se menciona que las empresas de servicios
pueden diferenciarse mediante el disefio de un sistema de gestibn mas eficiente y rapida,

que proporcione soluciones mas efectivas a los consumidores. (Calle, 2017)

Por otro lado, en la base tedrica Jenkins (2013), define como cultura participativa a
las constantes oportunidades para que un grupo constituido de personas se integren
ejercitando habilidades que conlleven a tomar decisiones, beneficios que tarde o temprano
nos llevaran a tener oportunidades entre las que se destaca el aprendizaje de igual a igual,

el desarrollo de habilidades en el trabajo y fortalecer el compromiso con la organizacion.
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La hipétesis especifico 3 planteado en esta investigacion, la cultura participativa se
relaciona de manera directa con el desarrollo personal en la sede administrativa de la
Universidad Nacional José Maria Arguedas, Andahuaylas-2019, se acepta la hipotesis

alterna y se confirma la correlacion.

En base a los resultados y conceptos tedricos, se afirma que estas variables estan
constantemente relacionadas en el ejercicio de las funciones que se desarrollan. El
crecimiento seria para ambas partes, para los trabajadores y la institucion, al inculcar la
cultura participativa tendria una repercusion muy importante en el desarrollo personal para
cada uno de los trabajadores de la sede administrativa de la Universidad Nacional José
Maria Arguedas.
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a)

b)

d)

CONCLUSIONES

Con respecto al objetivo general, establecer la relacibn del mentoring con el
desarrollo personal en la sede administrativa de la Universidad Nacional José Maria
Arguedas, Andahuaylas-2019 y la primera hipétesis; los resultados muestran que
existe una correlacién positiva alta entre las variables mentoring y el desarrollo
personal, conforme lo demuestra el valor obtenido de coeficiente rho de Spearman
es (r=,797*, p =,000 < ,05) y el nivel de significancia; lo que significa que ambas
variables variaran de una forma positiva fuerte ante los cambios positivos o
negativos que se practiquen en la sede administrativa de la Universidad Nacional

José Maria Arguedas.

Con respecto al primer objetivo especifico, establecer la relacién entre las
competencias y el desarrollo personal en la sede administrativa de la Universidad
Nacional José Maria Arguedas, muestra los resultados que existe una correlacién
positiva moderada entre las variables competencias y el desarrollo personal,
conforme lo demuestra el valor obtenido de coeficiente rho de Spearman es (r =
,697** p = ,000 < ,05) y el nivel de significancia; lo que representa que ambas
variables variaran de una forma positiva moderada ante los cambios positivos 0
negativos que se practiquen en la sede administrativa de la Universidad Nacional
José Maria Arguedas.

Con respecto al segundo objetivo especifico, establecer la relacion del talento
humano con el desarrollo personal en la sede administrativa de la Universidad
Nacional José Maria Arguedas, muestra los resultados que existe una correlaciéon
positiva alta entre las variables talento humano y el desarrollo personal, conforme
lo demuestra el valor obtenido de coeficiente rho de Spearman es (r = ,736**, p =
,000 < ,05) y el nivel de significancia; lo que representa que ambas variables
variaran de una forma positiva fuerte ante los cambios positivos 0 negativos que se
practiguen en la sede administrativa de la Universidad Nacional José Maria

Arguedas.

Con respecto al tercer objetivo especifico, establecer la relacion de la cultura
participativa con el desarrollo personal en la sede administrativa de la Universidad
Nacional José Maria Arguedas, muestra los resultados que existe una correlacién

positiva moderada entre las variables cultura participativa y el desarrollo personal,
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conforme lo demuestra el valor obtenido de coeficiente Rho de Spearman es (r =
,697** p=,000 < ,05) y el nivel de significancia; lo que expresa que ambas variables
variaran de una forma positiva moderada ante los cambios positivos 0 negativos
gue se practiquen en la sede administrativa de la Universidad Nacional José Maria

Arguedas.
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a)

b)

RECOMENDACIONES

Las autoridades de la Universidad Nacional José Maria Arguedas, deben promover
e insertar el mentoring para mejorar el desarrollo personal, como herramienta para
el desarrollo de sus competencias, insercion del talento humano y promover mas la
cultura participativa; ya que son variables imprescindibles para esta Institucién,
ademas predominar los resultados que muestran la relacion positiva alta que tienen
estas variables, lo recomendable es elaborar, plantear y ejecutar un plan de
mentoring a los trabajadores en sus distintas areas y de esta manera intervenir en
el desarrollo personal de cada trabajador que labora en la sede administrativa en la
Universidad Nacional José Maria Arguedas, asi cumplir con todos los objetivos
trazados en la Institucién, como consecuencia se formara profesionales capaces de

resolver cualquier tipo de situacion.

Las autoridades de la Universidad Nacional José Maria Arguedas, deben promover
y poner énfasis en la mejora de las competencias y el desarrollo personal, ya que
son variables clave, como observamos en los resultado donde muestran una
relacion positiva moderada, en consecuencia se recomienda realizar programas de
capacitacion en desarrollo de habilidades blandas, permitiendo que una persona se
destaque de otra, sobre todo cuando se tienen desarrollados los buenos modales,
el optimismo, el sentido comun, el sentido del humor, la empatia y la capacidad de
colaborar y negociar. Si cada trabajador llega a conocer y responder esas preguntas
clave, ayudara a desarrollarse en su puesto de trabajo y traera consigo buenos

resultados, ademas de generar mas confianza y por ende mejores decisiones.

Las autoridades de la Universidad Nacional José Maria Arguedas deben mejorar el
desarrollo del talento humano para que de esta manera influya en el desarrollo
personal, ya que son variables claves como muestran en los resultados obtenidos
una relacién positiva alta, es por esta razon la recomendacion de la integracion del
personal, promoviendo la participacion masiva en las actividades realizadas por la
Universidad, retroalimentacion en base a las actividades a realizar en su puesto de
trabajo, aumentando las fechas de reuniones de trabajo y actualizacién de
conocimientos, fomentando y promoviendo mas las capacitaciones del personal
gue labora en la institucion, resaltando que en la institucion existen trabajadores

eficientes y eficaces.
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d) Las autoridades de la Universidad Nacional José Maria Arguedas, deben fomentar
la cultura participativa y el desarrollo personal, puesto que son variables
importantes resaltando los resultados donde muestran que existe una relacion
positiva moderada entre estas dos variables, destacando que cada uno los
trabajadores encuestados se siente plenamente comprometidos con la institucion,
promover a reuniones sociales o actividades deportivas para mejorar la
comunicacion y la relacion entre el responsable de cada area y los trabajadores,

recalcando ademas que en la sede administrativa si practican el compafierismo.
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Anexo 1: Matriz de consistencia de la investigacion

TITULO: MENTORING Y DESARROLLO PERSONAL EN LA SEDE ADMINISTRATIVA DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE MARIA

ARGUEDAS, ANDAHUAYLAS-2019

Arguedas, Andahuaylas-2019?
PROBLEMAS ESPECIFICOS:

a) ¢De qué manera las
competencias se relacionan con el
desarrollo personal en la sede
administrativa de la Universidad
Nacional José Maria Arguedas?

b) ¢De qué manera el talento
humano se relaciona con el
desarrollo personal en la sede
administrativa de la Universidad
Nacional José Maria Arguedas?

c) ¢De qué manera la cultura
participativa se relaciona con el
desarrollo personal en la sede
administrativa de la Universidad
Nacional José Maria Arguedas?

Andahuaylas-2019.
OBJETIVOS ESPECIFICOS:

a) Establecer la relacion de la
comunicacion las competencias con
el desarrollo personal en la sede
administrativa de la Universidad
Nacional José Maria Arguedas.

b) Establecer la relacion del talento
humano con el desarrollo personal
en la sede administrativa de la
Universidad Nacional José Maria
Arguedas.

c) Establecer la relacién de la cultura
participativa con el desarrollo
personal en la sede administrativa
de la Universidad Nacional José
Maria Arguedas.

José Maria Arguedas,

Andahuaylas-

2019.

HIPOTESIS ESPECIFICAS:

a)

b)

c)

Existe relacion directa entre las
competencias y el desarrollo personal
en la sede administrativa de la
Universidad Nacional José Maria
Arguedas.

Existe relacion directa entre el talento
humano y el desarrollo personal en la
sede administrativa de la Universidad
Nacional José Maria Arguedas.
Existe relacion directa entre la cultura
participativa y el desarrollo personal
en la sede administrativa de la
Universidad Nacional José Maria
Arguedas

. VARIABLES,
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS DIMENSIONES
PROBLEMA GENERAL: OBJETIVO GENERAL: HIPOTESIS GENERAL VARIABLE I
¢De qué manera el mentoring se |Establecer la relacion del mentoring con | Existe relacion directa entre el mentoring | Mentoring
relaciona con el desarrollo personal en | el desarrollo personal en la sede|y el desarrollo personal en la sede
la  sede administrativa de la|administrativa de la  Universidad | qministrativa de la Universidad Nacional | Pimensiones:
Universidad Nacional José Maria|Nacional José Maria Arguedas, . Competencias

. Talento humano
. Cultura participativa

VARIABLE II:
Desarrollo personal
Dimensiones:

. Capacitacién

« Motivacion
« Aptitud
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ENFOQUE Y DISENO

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ENFOQUE:
Es una investigacion cuantitativa,
descriptiva correlacional.

DISENO:
Se utiliz6 el disefio descriptivo-
correlacional.

NIVEL:
La investigacion corresponde al nivel
descriptivo-correlacional.

POBLACION:

70 trabajadores administrativos en la
sede administrativa de la Universidad
Nacional José Maria Arguedas (ver
anexo 04)

MUESTRA:

70 trabajadores administrativos en la
sede administrativa de la Universidad
Nacional José Maria Arguedas. (ver
anexo 04)

TECNICAS:

Encuesta Cuestionario

TRATAMIENTO ESTADISTICO:
Se us6 programas informaticos para el
procesamiento de datos.

Programa estadistico informatico SPSS

INSTRUMENTOS:
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacion de variables

TITULO: MENTORING Y DESARROLLO PERSONAL EN LA SEDE ADMINISTRATIVA DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE MARIA

ARGUEDAS, ANDAHUAYLAS-2019.

Variable

Dimensiones

Indicadores

Variable 1:

Mentoring

El mentoring es una relacién
educativa entre el mentor y un
ensefia,

aprendiz a quien

escucha, comparte,
acompafia, apoya y guia en su
camino de

Educativa (2017, pag. 4)

aprendizaje.

Competencias

Alles (2005) manifiesta que el término competencias se refiere a las 1. Desarrollo de habilidades
. . o, 2. Desarrollo de aptitudes
caracteristicas de personalidad de cada colaborador de una organizacion ya . X
3. Trabajo en equipo
sea publica o privada
Talento humano
Chiavenato (2009) define el talento humano como la planeacion, desarrollo, 1. Integracion de personal
organizacion y coordinacion que el colaborador es capaz de promover en su 2. Retroalimentacion
~ L 3. Retencion de talento humano
desempefio en la institucion donde labora.
Cultura participativa
nkin 201 fin m Itur rticipativ I nstan .
Je s (2013) define como cultura participativa a las constantes 1. Grado de compromiso
oportunidades para que un grupo constituido de personas se integren 2. Comunicacion organizacional
ejercitando habilidades que conlleven a tomar decisiones. 3. Colaboracion

Y de esta manera llegar al cumplimiento de objetivos y metas de la

organizacion.
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Variable 2:
Desarrollo personal

Chiavenato ,(2002) Son un
total de vivencias de
aprendizaje (intencional y con
la finalidad), brindadas por la
institucibn en un tiempo
particular para dar la
posibilidad de optimizar el
desempeiio o el desarrollo
humano.

Capacitacion

Para Chiavenato (2009). La capacitacion es parte del procedimiento de la
educacion que tiene una duracion corta, donde se involucra de forma

sistémica y ordenada, que ayuda a la organizacion en general.

. Incrementa la productividad
. Promover la eficiencia del

trabajador

Motivacion

Para Chiavenato (2009, p.236), la motivacién es una etapa que requiere del
curso, la fuerza y la perseverancia de los esfuerzos de una persona para
lograr un objetivo especifico.

. Andlisis de condiciones de

trabajo

. Reconocimiento de trabajo
. Estrategias para motivar al

personal

Actitud

Es la situacién psicoldgica que esta al tanto y esta constituido por la vivencia,
el cual tiene incidencia fija cuando una persona responde frente a los objetos,
las condiciones y demas personas. Chiavenato (2009, p.225).

. Productividad de los

trabajadores

. Adaptacion
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Anexo 3: Matriz de instrumento de recojo de datos

TITULO: MENTORING Y DESARROLLO PERSONAL EN LA SEDE ADMINISTRATIVA DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE MARIA
ARGUEDAS, ANDAHUAYLAS-2019.

Peso

N° de

2.3. Retencién de
Talento humano

usted labora?

9. ¢ Existe una retroalimentacion de los procesos en el area dénde usted
labora?

Variables Dimensiones Indicadores 0 . ftems o Preguntas E.V
% items
1. El trabajo que desempefia en su puesto de trabajo le permite | Totalmente en
desarrollar sus habilidades. desacuerdo
@
2. ¢Considera usted que cuenta con las aptitudes necesarias para
desempefiar su cargo? - En desacuerdo
@)
1.1. Desarrollo de 3. ¢Se siente comodo laborando en equipo con sus compaferos de
habilidades trabajo? - Medianamente de
DIMENSION 1: | 1.2. Desarrollo de 24% 6 acuerdo
Competencias aptitudes 4. ¢La Universidad Nacional José Maria Arguedas promueve su | (3)
VARIABLE 1: 1.3. Trabajo en equipo participacion en talleres de capacitacion?
_ + De acuerdo
Mentoring 5. ¢ Ha recibido actualizacion de conocimientos para desempeniar las la- | (4)
bores que requiere el puesto donde se encuentra?
+ Totalmente de
6. ¢Cuando empez6 en su puesto de trabajo, habia alguien quien | acuerdo
monitoreaba y guiaba sus actividades? (5)
7. ¢ La Universidad Nacional José Maria Arguedas propicia la integracion
del personal?
DIMENSION 2; | 2-1. Integracion — . _ — - -
Talento humano | 2-2- Retroalimentacion 24% 5 8. ¢Existe una retroalimentacion de conocimientos en el area dénde
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10.

¢En la Universidad Nacional José Maria Arguedas, se respeta la
linea de carrera por meritocracia?

11

. ¢, Percibe usted que la Universidad Nacional José Maria Arguedas
cuenta con los trabajadores mas eficientes y eficaces?

12

. ¢,Considera usted que la Universidad Nacional José Maria Arguedas
se esfuerza por retener a los trabajadores mas destacados por su
eficiencia y desempefio?

13. ¢Se siente comprometido con la Universidad Nacional José Maria
3.1. Grado de Arguedas?
) compromiso
DIMENSION 3: | 3.2. Comunicacion 12% 14. La comunicacion entre los trabajadores y jefes en el area dénde
Cultura organizacional usted labora son claras y precisas.
Participativa 3.3. Colaboracion
15. ¢Colabora con sus compafieros de trabajo en la realizacion de las
tareas asignadas?
16. ¢Considera usted que las capacitaciones son necesarias en la
Universidad Nacional José Maria Arguedas?
DIMENSION 1: | L1+ Incrementa la 17. ¢ Se considera productivo en su puesto de trabajo?
Capacitacion productividad 16% X : - : 7 .
1.2. Promover la 18. ¢En la Universidad Nacional José Maria Arguedas se promueven
VARIABLE 2: eficiencia del las capacitaciones?
Desarrollo trabajador
Personal 19. ¢Considera que al afio deberian realizarse méas de dos (02)
capacitaciones?
2.1. Andalisis de 20. ¢Las condiciones de trabajo en la Universidad Nacional José Maria
DIMENSION 2: condiciones de Arguedas son adecuados para desarrollar sus labores?
Motivacion trabajo 16%

2.2.

Reconocimiento de

trabajo

21

. ¢ En su centro de trabajo, usted como colaborador es reconocido por
su desempefio?
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2.3. Estrategias para
motivar al personal

22. ¢En la Universidad Nacional José Maria Arguedas se otorgan
beneficios por el buen desempefio?

23. ¢ Considera usted que en su puesto de trabajo se aplican estrategias
para motivar al personal?

DIMENSION 3:
Actitud

3.1. Productividad de los
trabajadores
3.2. Adaptacion

8%

24. ¢Considera usted que la productividad que se manifiesta en su
puesto de trabajo es resultado de su actitud?

25. ¢La actitud de una persona depende de las condiciones y la
adaptacion que tiene en su centro de trabajo?
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Anexo 4: Carta de Recursos Humanos de la sede administrativa de la Universidad Nacional
José Maria Arguedas

Universidad Nacional José Maria Arguedas

Odentidad y Cxeelencia para el Tiabajo Productivo y el Desarnollo
CARTA N2 148-2019-UNAJMA-RRHH/J.

Sefiorita.

Bach. LIZ FANNY MORENO PONCECA

Egresada de la Escuela Profesional de Administracion de Empresas
UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE MARIA ARGUEDAS

Presente
ASUNTO : REMITO INFORMACION SOLICITADA
REF : CARTA N2 004-2019-LFMP

Por medio del presente me dirijo a usted, para saludarle muy cordialmente, a
la vez remitir la informacién solicitada, sobre la cantidad total del personal que labora en la
Sede Administrativa de la Universidad Nacional José Marfa Arguedas, para que realice el
proyecto de investigacién titulado “Mentoring Y Desarrollo Personal En La Sede
Administrativa De La Universidad Nacional José Maria Arguedas, Andahuaylas-2019”. De
acuerdo al siguiente detalle:

AREAS CANTIDAD
Oficina de Admisién 2
Oficina Logistica
Oficina Registros Académicos
Oficina DIGA
Oficina de Planificacién y Presupuesto

Vicepresidencia de Investigacion
Oficina de Contabilidad
Vicepresidencia Académica
Presidencia

Vicepresidencia de Investigacion

Relaciones Publicas

Asesorfaly2
Oficina Tesorerfa
Seguimiento al Graduado

Secretaria Técnica
Oficina Control Interno

Oficina Sistemas de Informacién

WW[INB[N[BIN|R|R(R(RWNS N RO

Recursos Humanos
Oficina Infraestructura
Oficina Proyeccién Social

iy
]

S| ]S S]S] &S] %) %] K% OS] S S S] RS S RN NS

N

TOTAL

~
(=}

Sin otro particular me suscribo a usted.
Atentamente,

iy IMIVERSIDAD WACIONAL
7 ‘ﬂ‘se ﬁ\ GUEDAS

%
Jufia L. Viveinco Jorvisco
JEFE D RECURSOS HUMANOS

Sede Administrativa Central — Jr. Juan Francisco Ramos N2 380 — 083-421992
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Anexo 5: Ficha de validacion por criterio de jueces o0 experto

FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

I.-GENERALIDADES (Datos del Experto)

Nombres y Apellidos:.......L..00 . - /L/p[,Ja ...... 144'% ....... / ....... / ....................................
GradoAcadémico:................[.f.m@ ..... e A AJ""""M(”W/J’ ................ 9
Fecha:........... G Y O

11.-OBSERVACIONES:

. FORMA (Referido a cumplimiento de normas y reglas de redaccion)

III.-VALIDACION:
Luego de observado el instrumento ProcedeE no Procede D para su aplicacion

.........................................................................................................................................................

..........................................................................................................................................................

) L ner sanRIn AGGUEDA
oot C 4 AT
) [
ot o ¢ Ruiz
Mgir. 1
CLAD: 08016

Sello y Firma del Evaluador
ENE.. A IER ...
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FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO
1.-GENERALIDADES (Datos del Experto)
Nombres y Apellidos:.... j”’“ erl. ..._fﬁjf( . (}"ﬂf"’ ,)[/Z"Cf
Grado Académico:....... N ‘Yfz‘f‘ f" {’"”" f/f" LA
Fecha:0J.../.0. % /Q,p/y _
11.-OBSERVACIONES:

FORMA (Referido a cumplimiento de normas y reglas de redaccién)

ESTRUCTURA (Referido a la coherencia, dimension, indicadores e items)

ﬁ)fv.'fqr_ /4‘/” 7:1/; (ﬂ"’ﬁh/ Lo (o g B
Kﬂ({ﬂ»_ /‘L M*Tz /v/ “J” 4'7147 //(/)fﬂ)‘]ﬂ o (,,D*’/f
CONTENIDO (Referido a la presentacién de los reactivos, al grupo muestral)

11.-VALIDACION:

7

Luego de observado el instrumento ProcedeMno Procede |:I para su aplicacion

\iﬁ_ Ui

| JO?M IA RGUE”RS

i ..‘-.:‘:‘.'f ............
......"q,hmn e Fhan

Sello y Firma "del Evaluador

ONE. QUL Mo
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FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

1.-GENERALIDADES (Datos del Experto)

Nombres y Apelhdosgm&«/éu‘“m/&&bm ...........................................
,

Grado Académico:......)]/.ta%x %{b( ..........................................................................................

Fechatg.a.g?../..%..../..... q

11.-OBSERVACIONES:

FORMA (Referido a cumplimiento de normas y reglas de redaccién)

ESTRUCTURA (Referido a la coherencia, dimension, indicadores e items)
L7 S - )Y IR o = coboxes ca. St Diatna alosss J

\WM\ON&& ..... Y é(’«w"‘? .........................................................................

CONTENIDO (Referido a la presentacion de los reactivos, al grupo muestral)

................................................................................................

...................................................

[I.-VALIDACION:

no Procede D para su aplicacién

Luego de observado ef instrumenio Procede
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de la Universidad Nacional José Maria Arguedas

3 (Iniversidad Nacional Jost Marfa Arguedas

Odentidad y Exeelencia para of Tiabajo Productivo y of Desaircllo

DIRECCION GENERAL DE ADMINISTRACION

“Anio de la fucha contra la corrupcion y (a impunidad”
Andahuaylas, 19 de Julio del 2019

CARTA N? 168 - 2019 - DIGA/UNAJMA.

Sefior.
Bach. Liz Fanny Moreno Ponceca
Ex alumna de la Universidad Nacional José Maria Arguedas

PRESENTE:
ASUNTO  : AUTORIZACION PARA APLICAR INSTRUMENTO

Ref. - a) CARTA N° 007-2019/LFMP

Previo un cordial saludo, la presente es para manifestarle en atencion al documento de referencia CARTA N°
007-2019/LFMP, que esta Direccion General de Administracion — DIGA, autoriza la aplicacion del Instrumento de
Investigacion del proyecto de investigacion titulada “Mentoring y Desarrollo Personal en la Sede Administrativa
de la Universidad Nacional José Maria Arguedas" en la Sede Administrativa y continuar con su Proyecto de
Investigacion.

Sin otro particular me suscribo a usted.

Atentamente,

Econ.fuaFranciseo ﬁ“sﬂ.‘.&;ﬁ;

PIRECTOR GENERAL DE ADMIISTRACION

Anexo 6: Autorizacion para aplicar instrumento a los trabajadores de la sede administrativa

Ce
Archive,

9, '

Jeada /7-0¥-19
Sede Administrativa Central Jr. Juan Francisco Rames N° 380 - Andahuaylas, Telefax: 083-42192
Sede Académica Totoral - Centro Pre Universitario y Centro de Idiomas:. Jr. Sol Naciente S/N - San Jeronimo, Ti.: 083-4213%4
Sede Académica Santa Rosa - Carr. Prof. (lng Agvolndusulal elng. Amhlenlal) Av. 28 de Julio N° 1103 - Talavera Th.: 083-42409¢
Sede Académica Ccoyahuacho — Carr. Prof. (Ing. de Sist y ion Primaria): Av. José Maria Arguedas S/N - San Jeronimo
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Anexo 7: Instrumento de recolecciéon de datos
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{niversidad Nacional José Marfa Arguedas

Odentidad y Excelencia para el Trabajo Productivo y el Desarrollo

e

7

CUESTIONARIO

Estimado sefior(a), ante todo reciba un cordial saludo. La presente encuesta tiene por objeto conocer su
opinién sobre aspectos importantes del quehacer institucional. Se pretende que su opinién sea personal
y sincera, basada en su propia experiencia. Toda informacién que nos proporcione es estrictamente

confidencial.

|. DATOS GENERALES:

1.1. Edad
a) Menos a 25 afios ( )
b) De 26 a 35 afios ( )
c) De 36 a 45 afios ()
d) De 46 a mas ()

1.2. Usted qué nivel de estudio ha alcanzado:
a) Secundaria ()
b) Instituto tecnoldgico ()
¢) Universidad ()
d) Maestria / Doctorado ()

II. INSTRUCCIONES:

A continuacién, le presentamos items para conocer su opinién y actitud respecto al Mentoring y
Desarrollo Personal en la sede administrativa de la Universidad Nacional José Maria Arguedas.

Para responder marque con una (X) al lado derecho de cada afirmacion o pregunta, la alternativa
segln su opinidn describe con mayor exactitud lo que piensa, crea o sienta, tomando en cuenta los

siguientes criterios:

A B C D E
Totalmente de De acuerdo Ni de acuerdo ni En desacuerdo Totalmente en
acuerdo en desacuerdo desacuerdo
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VARIABLE 1: MENTORING

DIMENSION 1: COMPETENCIAS
AFIRMACION O PREGUNTA

1. ¢El trabajo que desempefia en su puesto de trabajo le permite
desarrollar sus habilidades?

2. ¢Considera usted que cuenta con las aptitudes necesarias para
desempefiar su cargo?

3. ¢Se siente comodo laborando en equipo con sus compafieros de
trabajo?

4. La Universidad Nacional José Maria Arguedas promueve su
participacion en talleres de capacitacion.

5. ¢ Ha recibido actualizacién de conocimientos para desempeniar las la-
bores que requiere el puesto donde se encuentra?

6. ¢Cuando empezO en su puesto de trabajo, habia alguien quien
monitoreaba y guiaba sus actividades?

DIMENSION 2: TALENTO HUMANO
AFIRMACION O PREGUNTA

7. ¢La Universidad Nacional José Maria Arguedas propicia la
integracion del personal?

8. ¢Existe una retroalimentacion de conocimientos en el area donde
usted labora?

9. ¢ Existe una retroalimentacion de los procesos en el area dénde usted
labora?

10. ¢En la Universidad Nacional José Maria Arguedas, se respeta la
linea de carrera por meritocracia?

11. ¢ Percibe usted que la Universidad Nacional José Maria Arguedas
cuenta con los trabajadores mas eficientes y eficaces?

12. ¢ Considera usted que la Universidad Nacional José Maria Arguedas
se esfuerza por retener a los trabajadores mas destacados por su
eficiencia y desempefio?

DIMENSION 3: CULTURA PARTICIPATIVA
AFIRMACION O PREGUNTA

13. ¢Se siente comprometido con la Universidad Nacional José Maria
Arguedas?

A

A

A

ALTERNATIVAS

B

ALTERNATIVAS

B

ALTERNATIVAS

B

Cc

Cc

Cc

D

D

D
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14

15

VA

16.

17

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

. ¢La comunicacion entre los trabajadores y jefes en el area dénde
usted labora son claras y precisas?

. ¢ Colabora con sus compafieros de trabajo en la realizacion de las
tareas asignadas?

RIABLE 2: DESARROLLO PERSONAL
DIMENSION 1: CAPACITACION
AFIRMACION O PREGUNTA

¢ Considera usted que las capacitaciones son necesarias en la
Universidad Nacional José Maria Arguedas?

. ¢, Se considera productivo en su puesto de trabajo?

¢En la Universidad Nacional José Maria Arguedas se promueven
las capacitaciones?

¢Considera que al afio deberian realizarse mas de dos (02)
capacitaciones?

DIMENSION 2: MOTIVACION
AFIRMACION O PREGUNTA

¢Las condiciones de trabajo en la Universidad Nacional José Maria
Arguedas son adecuados para desarrollar sus labores?

¢En su centro de trabajo, usted como colaborador es reconocido
por su desempefio?

¢En la Universidad Nacional José Maria Arguedas se otorgan
beneficios por el buen desempefio?

¢Considera usted que en su puesto de trabajo se aplican estrategias
para motivar al personal?

DIMENSION 3: ACTITUD
AFIRMACION O PREGUNTA

¢Considera usted que la productividad que se manifiesta en su
puesto de trabajo es resultado de su actitud?

¢La actitud de una persona depende de las condiciones y la
adaptacion que tiene en su centro de trabajo?

A

ALTERNATIVAS

B

ALTERNATIVAS

B

ALTERNATIVAS

B

Cc

c

C

D

D

D

GRACIAS POR SU COLABORACION
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Anexo 8: Organigrama Institucional

] |
| Untiad de
Roacurson
L Haranes Garan was Bunrves ¢ Barvicion
1 1
I WORAICTOR st I l VICERRECTOR DE INVESTIGACION I
ﬁ L Corneio de
honcend I i | ewentig o
Oweccion do Calivad Bavcana e i e ] Divwccxce Cowrmow do
Urtserseara v Cacactasion i oniiimanteainatn Froentigacion o
Osmccen de ) ca n S 1 1 B
1 Proyecoon Scewl y £ dersn [ S T e —— Ofaire 3u Fonde DOfcrs cm batt ton Oficina 39 raeatgscisn Oficna ce Patarems
Wreverwtana Fchocke Unwvwrsdre &9 brvavk, Fi v Eacunis o Dwrectron 5 Autat
Cws Bwraonr | eervees
Tt Vs Angees o
— Amu-\:-.u;-u' b v vt i e
© Doroamr 3o ¢ Trogma 5 famm s LYbemins { Cfcine 99 Deferscria Ur herskarta
_i Ofiena Conyal de ASmwsitn } © Parwoctm 3 Dvpaes + Sersvar. |
P o
- Oicwra de Megayon Acadbmces 1 1
240y - Facamac 30 Convas Facutad 00 ngerssre
de 13 Ermgroes
Ofcire u e rmeedn I
e R L - — T l | doders do
Ohcies Comyo P Usveniince d 4 ]_‘
LA Ecowmbs Profesonsde | JaLE h Srefosiaral 30 e
— — ASTereaacen ™ ;i hwua CArY - :
Ot Cao Ou o [ asaenic [orzan I SAITA
bt |

103




Anexo 9: Recojo de datos

@ BASE DE DATOS ENCUESTA_1.sav [ConjuntoDatos1] - [BM SPS5 Statistics Editor de datos

Archiva  Editar

Ver

Datos

Transformar

Analizar

Gréficos

Utilidades

Ampliaciones  Ventana

Ayuda

%.%wm b= T A

14 9 [ @

11: edad 4,00 |visible: 43 de 43 variables
| ghedad |gbn estudio| ol pt ol p2 allp3 | ollpt | alls | allps | allpr | ollps | olpy | allpto | gllptt | allpt2 | allpts | d
1 | 4,00 3,00 5,00 4,00 4,00 2,00 2,00 2,00 4,00 2,00 2,00 4,00 4,00 4,00 5,00 =
2 3,00 4,00 4,00 5,00 5,00 1,00 1,00 1,00 3,00 2,00 2,00 4,00 2,00 4,00 5,00
3 3,00 1,00 5,00 5,00 4,00 2,00 2,00 5,00 4,00 3,00 3,00 3,00 4,00 5,00 5,00
1,00 3.00 4,00 4,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5.00 5,00 5,00 5,00 5,00 5.00 5,00
2,00 3,00 3,00 4.00 4,00 3,00 3,00 3,00 3.00 4,00 400 3,00 3,00 3.00 4,00
6 4,00 4,00 5,00 4,00 4,00 4,00 3,00 1,00 4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 3,00 4,00
7 4,00 3,00 4,00 £.00 £.00 4,00 £.00 £.00 4,00 £.00 4,00 4,00 3,00 4,00 £.00
8 3,00 4,00 4,00 £,00 £.00 3,00 3,00 4,00 4,00 3,00 3,00 2,00 2,00 1,00 £,00
9 3,00 3,00 4,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 3,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 5,00
10 2,00 4,00 2,00 4,00 5,00 4,00 3,00 4,00 4,00 5,00 4,00 4,00 5,00 4,00 5,00
11 2,00 3,00 2,00 4,00 4,00 2,00 2,00 2,00 3,00 2,00 2,00 4,00 4,00 4,00 3,00
3,00 4,00 4,00 4.00 4,00 3,00 4,00 2,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00
4.00 2,00 4,00 5,00 5,00 4.00 4,00 4,00 5,00 4,00 4.00 4,00 4.00 3,00 5.00
14 2,00 4,00 3,00 4,00 3,00 2,00 2,00 2,00 3,00 2,00 2,00 2,00 1,00 1,00 5,00
15 2,00 3,00 4,00 £.00 4,00 3,00 2,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 £.00
16 2,00 3,00 3,00 4,00 4,00 2,00 2,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00
17 1,00 3,00 4,00 4,00 4,00 3,00 2,00 4,00 4,00 3,00 3,00 4,00 3,00 4,00 4,00
18 2,00 3,00 4,00 4,00 4,00 3,00 2,00 4,00 4,00 3,00 3,00 4,00 3,00 4,00 4,00
4,00 4,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 3,00 4,00 5,00
3,00 4,00 1,00 4.00 3,00 3,00 4,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 3,00 1,00 5,00
21 4,00 3,00 4,00 5,00 3,00 1,00 1,00 2,00 4,00 1,00 1,00 2,00 2,00 5,00 4,00
22 2,00 4,00 4,00 4,00 £.00 3,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 3,00 4,00 3,00 4,00
23 2,00 4,00 4,00 £,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 £,00 =
[ e ————————————————— M
—

Vista de dato

s Vista g atavies
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@ BASE DE DATOS ENCUESTA_1.sav [ConjuntoDatos1] - IBM 5PSS Statistics Editor de datos

Archivo  Editar  Ver Datos Transformar  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones

Ventana

Ayuda

H w90

|1 - edad |4,nu \Visible: 43 de 43 variables

| dedad |@nestudio] allpt | allpe | glps | ol | s | s | e | Jlps | glpe | allpto | gt | Jp2 | e | A

24 4,00 3,00 5.00 5,00 2,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 500 |4
3,00 3,00 5,00 5,00 5,00 3.00 1,00 1,00 3,00 4,00 4,00 1,00 3,00 1,00 5,00
% 1,00 3,00 4,00 4,00 5,00 3,00 3,00 4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 5,00
1,00 3,00 4.00 4,00 5,00 4,00 4,00 1,00 3,00 3,00 3,00 4,00 400 4,00 5.00
3,00 3,00 5,00 5,00 5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 3,00 5,00
3,00 3,00 3.00 5,00 3,00 1,00 1,00 3,00 2,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 5,00
2,00 3,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00
1,00 3,00 1,00 4,00 400 3,00 4,00 4.00 4,00 3,00 3,00 2.00 3,00 3,00 4,00
2,00 4,00 5,00 5,00 5,00 3,00 5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00 5,00 4,00 5,00
2,00 3,00 5,00 3,00 5,00 3.00 2,00 3,00 4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 3,00 4,00
2,00 4,00 5,00 5,00 3,00 2,00 5,00 3,00 1,00 3,00 3,00 3,00 3,00 2,00 5,00
1,00 3,00 5.00 £.00 400 5.00 2.00 5.00 5,00 4,00 4.00 4,00 400 4,00 5.00
4,00 4,00 5,00 5,00 5,00 5,00 1,00 1,00 4,00 2,00 2,00 5,00 1,00 1,00 5,00
4,00 4,00 5.00 4,00 4,00 3.00 3,00 3.00 3,00 3,00 3.00 3,00 1,00 1,00 3,00
2,00 3.00 4,00 4,00 4,00 2,00 2,00 4,00 3.00 4,00 4,00 3,00 3.00 1,00 4,00
2.00 4,00 5.00 £.00 5,00 4,00 5,00 4.00 5,00 5.00 5.00 5,00 400 4,00 3,00
3,00 4,00 4,00 3,00 2,00 2,00 2,00 2,00 1,00 3,00 1,00 2,00 1,00 3,00 3,00
2,00 4,00 4,00 5,00 4,00 4,00 3,00 2,00 4,00 4,00 3.00 5,00 4,00 2,00 4,00
2,00 4,00 5.00 5,00 4,00 4,00 3.00 5.00 4,00 3.00 3.00 5,00 3.00 3.00 5.00
3,00 3,00 4,00 4,00 4,00 2,00 4,00 4,00 2,00 2,00 2,00 4,00 2,00 2,00 4,00
1,00 3,00 3,00 5,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00
2,00 3,00 3.00 3,00 4,00 2,00 2,00 3.00 3,00 2,00 2,00 3,00 3,00 2,00 4,00

1,00 4,00 4,00 3,00 4,00 3,00 2,00 3,00 3,00 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 30 5

l

Vista de datos ﬁ de Eﬁ bles
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Q BASE DE DATOS EMCUESTA_1.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos

Archivo

Editar  Ver

Datos

Transformar

Analizar

Graficos

Utilidades

Ampliaciones

Ventana

Ayuda

1t D[

[]

[4]

1:edad 14,00 |Visible: 43 de 43 variables
| dhedad | ghn_estudio] il pt ol p2 ol p3 oll ps oll p5 oll p6 oll p7 oll po alps | allpto | dlptt | apz | allptz | al
48 3,00 1,00 4,00 4,00 3,00 3,00 4,00 3,00 4,00 3,00 3,00 2,00 3,00 4,00 5,00
3,00 3,00 4,00 5,00 4,00 2,00 2,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 4,00 4,00
2,00 3.00 400 4,00 4,00 3.00 2,00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 400 4,00
2,00 3.00 4,00 5,00 4,00 2,00 2.00 3,00 3,00 3.00 3,00 4,00 3.00 4,00 400
2,00 4,00 1,00 5,00 4,00 1,00 5,00 3,00 1,00 1.00 1,00 1,00 3.00 5,00 1,00
2,00 3,00 3,00 5,00 5.00 4,00 4,00 2,00 2,00 2,00 1,00 4,00 4,00 4,00 4,00
2,00 3.00 3,00 4,00 3.00 3,00 2,00 3,00 2,00 2,00 3,00 3,00 3.00 4,00 3,00
1,00 3,00 4,00 4,00 5.00 2,00 3,00 4,00 3,00 3.00 4,00 4,00 3,00 5,00 5,00
2,00 4,00 5,00 5,00 5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 3.00 5,00 4,00
1,00 3.00 4,00 400 3,00 2,00 1,00 4,00 1,00 2,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00
58 2,00 3,00 4,00 4,00 3,00 3,00 2,00 4,00 3,00 3,00 4,00 4,00 4,00 5,00 3,00
1,00 3,00 5,00 4,00 5.00 3,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00
4,00 3.00 3,00 5,00 4,00 2,00 3.00 4,00 4,00 2,00 3,00 2,00 3.00 3,00 5,00
2,00 3.00 5,00 5,00 4,00 3,00 4,00 2.00 4,00 5,00 4,00 4,00 3.00 5,00 5,00
2,00 3.00 2,00 4,00 3.00 1,00 1,00 1,00 3,00 3.00 2,00 1,00 3.00 3,00 4,00
G 2,00 3,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00 3.00 3,00 3,00 3,00 3,00 5,00
3,00 3.00 3,00 4,00 5,00 3,00 1,00 1,00 3,00 3.00 2,00 1,00 2,00 1,00 5,00
e 2,00 3,00 5,00 5,00 4,00 2,00 4,00 4,00 2,00 3.00 4,00 1,00 4,00 5,00 3,00
2,00 3.00 3,00 5,00 5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 3.00 2,00 5,00
1,00 3,00 4,00 4,00 4,00 1,00 1,00 4,00 1,00 2,00 2,00 3,00 3,00 3,00 5,00
68 2,00 3,00 5,00 4,00 5,00 3,00 1,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00
69 1,00 3,00 5,00 5,00 5,00 3,00 4,00 5,00 3,00 5,00 5,00 3,00 3,00 4,00 5,00
70 2,00 3,00 4,00 5,00 4,00 3,00 3,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00
[ et ssnatsmm s o et ————— [F]

Vista de datos

i
i

106




@ BASE DE DATOS ENCUESTA_1.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos

Archive  Editar  Ver Datos  Transformar  Analizar  Graficos  Ufilidades  Ampliaciones

Ventana  Ayuda

S0 = B f B

i 9@

1:V1D1 119,00 \Visible: 43 de 43 variables
| llpts | allpts | allpts | allptr | allpts | allpts | a0 | allp2t | allpe2 | ez | glle2e | s | Svi | Svit | S
1 4,00 4,00 5,00 4,00 4,00 5,00 4,00 4,00 2,00 3,00 5,00 4,00 52,00 19,00 Eo
4,00 5,00 5,00 5,00 3,00 2,00 3,00 2,00 2,00 2.00 4,00 4,00 48,00 17.00 1
3 5,00 5,00 5,00 5,00 2,00 5,00 5,00 4,00 1,00 2,00 5,00 5,00 60,00 23,00 z
4 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00 4,00 4,00 73,00 28,00 3
4,00 4,00 5,00 4,00 3,00 5,00 4,00 2,00 2,00 3,00 3,00 3,00 52,00 20,00 2
6| 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 4,00 55,00 21,00 2
4,00 4,00 5,00 5,00 5,00 5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00 5,00 65,00 28,00 2
4.00 4.00 5.00 5,00 2,00 5,00 4,00 5,00 2,00 2,00 2,00 5,00 52,00 24,00 1
E 4,00 4,00 5,00 5,00 1,00 5,00 4,00 3,00 100 1,00 1,00 4,00 30,00 9,00
4,00 4,00 4,00 4,00 2,00 5,00 4,00 2,00 4,00 5,00 4,00 4,00 61,00 22,00 2
2,00 5,00 3.00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 4,00 4,00 4,00 4,00 45,00 16,00 1
3,00 3,00 3,00 3,00 2,00 2,00 3,00 3,00 2,00 2,00 3,00 3,00 48,00 21,00 1
5,00 5,00 5,00 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00 4,00 4.00 5,00 5,00 65,00 26,00 2
3,00 5,00 5,00 5,00 1,00 5,00 3,00 1,00 1,00 2.00 4,00 4,00 40,00 16,00 1
3.00 400 5.00 5,00 2,00 5,00 3,00 400 3.00 2,00 5,00 5,00 51,00 21,00 1
16 3,00 4,00 5,00 4,00 2,00 5,00 3,00 3,00 2,00 3,00 3,00 3,00 48,00 18,00 1
17 4,00 4,00 4,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 54,00 21,00 2
4,00 4,00 4,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 54,00 21,00 2
5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 3,00 3,00 5,00 5,00 72,00 30,00 2
5,00 5,00 5.00 5,00 3,00 5,00 3,00 3.00 3.00 1,00 3.00 3,00 39,00 16,00
2,00 5,00 5,00 4,00 1,00 5,00 5,00 5,00 100 1,00 2,00 4,00 42,00 16,00 1
3,00 3.00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 2,00 2,00 2,00 3,00 4,00 55,00 24,00 :
5,00 5,00 5,00 5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 3.00 4,00 5,00 4,00 63,00 24,00 =
[l S —————— [}

Vista de datos ﬁ de Eﬁ bles
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@ BASE DE DATOS ENCUESTA_1.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos

Archivo  Editar  Ver Datos

Transformar

Analizar

Graficos

Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

- X

14 O (@l

11:v1D1 119,00 \Visible: 43 de 43 variables
| allpts | allpts | allpte | allprr | allpts | allpro | a0 | a2t | ez | ez | e | alles | v Svibt | FViD

2% 2,00 5,00 5,00 5,00 3,00 5,00 4,00 1,00 1,00 3,00 5,00 5,00 33,00 15,00 <]
4,00 4.00 5,00 5,00 2,00 4,00 3,00 4,00 1,00 2,00 4,00 4,00 49,00 20,00 1
% 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 4,00 5,00 4,00 5,00 4.00 4,00 61,00 23,00 Z
27 5,00 5,00 5,00 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00 4,00 4,00 5,00 5,00 53,00 22,00 2
5,00 5.00 5,00 5.00 4,00 4,00 4,00 5.00 4,00 4,00 4,00 4,00 64,00 27,00 2

4,00 5.00 4,00 3,00 1.00 5,00 400 200 3,00 2,00 4,00 2,00 37,00 16,00

30 4,00 4,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 60,00 24,00 z
31 4,00 4.00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 3,00 3,00 4,00 5,00 5,00 50,00 20,00 1
5,00 5.00 5,00 5,00 3.00 5,00 4,00 4,00 3,00 5,00 5.00 5,00 68,00 27,00 z
5,00 4,00 5,00 4,00 3.00 5,00 4,00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 56,00 21,00 Z
3,00 5,00 5,00 5,00 2,00 5,00 4,00 1,00 1,00 1,00 5,00 4,00 51,00 23,00 1

35 5,00 5,00 5,00 5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00 4,00 5,00 4,00 66.00 26,00 3 i
36 4,00 5,00 5,00 5,00 2,00 5,00 5,00 5,00 1,00 4,00 5,00 4,00 51,00 22,00 1
3.00 4,00 3.00 4,00 3.00 3.00 3,00 4,00 3.00 400 4,00 4,00 46,00 22,00 1
4,00 4.00 4,00 5,00 2,00 5,00 4,00 2,00 2,00 4,00 5,00 4,00 50,00 20,00 1
3 5,00 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 4,00 4,00 3,00 3,00 69,00 28,00 2
40 3,00 3.00 4,00 4,00 1,00 4,00 2,00 2,00 1,00 1,00 4.00 4,00 35,00 15,00 1
4,00 5.00 5,00 5,00 3.00 5,00 3.00 3.00 1,00 1,00 4,00 1,00 57,00 22,00 z
3,00 4.00 5,00 5,00 3.00 4,00 3.00 3.00 2,00 3,00 5.00 5,00 59,00 26,00 2
4,00 4.00 4,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00 2,00 2,00 4,00 4,00 48,00 22,00 1
4 4,00 4.00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00 5,00 56.00 22,00 2
45 3,00 4,00 4,00 4,00 3,00 2,00 3,00 4,00 3,00 3,00 4,00 3,00 43,00 17,00 1
2,00 3.00 4,00 4,00 2,00 4,00 3.00 4,00 3,00 3.00 4,00 3,00 40,00 19,00 =
e —————————————— [*]
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Archivo  Editar  Ver Datos  Transformar  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

SHe -~ BEL K BE {96

[1:v1D1 19,00 \Visible: 43 de 43 variables

| _allpe | allpts | ot | allpr | allps | allpts | allpeo | allper | ez | gllpzs | s | e | Svi | Sy | Svi

43 3,00 4,00 5,00 4,00 3,00 4,00 2,00 4,00 3,00 2,00 4,00 4,00 52,00 21,00 =
49 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3.00 52,00 20,00
3,00 4,00 4,00 3,00 5,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 50,00 20,00
4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 3,00 3,00 52,00 20,00
3,00 4,00 3,00 1,00 3,00 2,00 1,00 3,00 3,00 3,00 2,00 4,00 39,00 19,00
53 4,00 4,00 5,00 4,00 2,00 5,00 3.00 3,00 3.00 2,00 3.00 3.00 52,00 23,00
54 3,00 5,00 4,00 3,00 5,00 4,00 3,00 1,00 3,00 3,00 2,00 1,00 46,00 18,00
55 4,00 5,00 2,00 5,00 5,00 3,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00 58,00 22,00
5,00 4,00 5,00 4,00 5,00 5,00 4,00 4,00 3,00 3,00 5,00 5.00 63,00 27,00
4,00 3,00 5,00 4,00 4,00 2,00 2,00 4,00 4,00 3,00 3,00 4,00 49,00 18,00
3.00 5,00 3,00 5.00 4.00 4.00 4.00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 54,00 20,00
59 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 3.00 3.00 4,00 4,00 60.00 25,00
60 3,00 4,00 5,00 5,00 3,00 5,00 3,00 3,00 2,00 2,00 5,00 5.00 50,00 21,00
4,00 5,00 5,00 4,00 4,00 5,00 400 4,00 3,00 5,00 5,00 4,00 62,00 23,00
3,00 3,00 5,00 4,00 1,00 5,00 3,00 1,00 1,00 1,00 4,00 4,00 37,00 12,00
63| 5,00 5,00 5,00 5,00 4,00 5,00 4,00 4,00 3,00 3,00 4,00 4,00 57.00 23,00
64 5,00 5,00 5,00 5,00 1,00 5,00 2,00 3,00 1,00 100 4,00 4,00 44,00 17,00
65 5,00 5,00 5,00 2,00 5,00 4,00 4,00 4,00 1,00 4,00 4,00 4,00 56.00 24,00
66 5,00 5,00 5,00 5,00 4,00 5,00 2,00 3,00 2,00 3,00 5,00 2,00 60,00 25,00
3,00 4,00 5,00 4,00 1,00 5,00 3,00 2,00 2,00 2,00 3,00 5.00 44,00 18,00
5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 2,00 2,00 4,00 4,00 £3,00 22,00
5,00 5,00 5,00 5,00 3,00 5,00 3,00 3,00 3,00 5,00 5,00 2,00 65.00 27,00

70 4,00 4,00 5,00 5,00 3.00 5,00 4,00 3,00 3.00 2,00 5,00 5.00 58.00 23,00 =

e s ——————— [¥]

1
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Anexo 10: Fotografias de aplicacion de instrumento

Fncuesta a trabajadores de la sede administrativa de la Universidad Nacional José Maria Arguedas
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