i UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
ADMINISTRACION DE LA EDUCACION

Estrategias de gestion de recursos humanos para la potenciacion del
desempeio docente en educacion superior tecnoldgica, provincia de
Lambayeque

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE
Maestro en Administraciéon de la Educacion

AUTOR:
Gutierrez Vargas, Jose Luis (orcid.org/0009-0005-7926-2816)
ASESOR:
Dr. Ramos de la Cruz, Manuel (orcid.org/ 0000-0001-9568-2443)

LINEA DE INVESTIGACION:

Gestidon y Calidad Educativa

LINEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA:

Apoyo a la reduccion de brechas y carencias en la educacion en todos sus niveles

CHICLAYO - PERU
2024


https://orcid.org/0009-0005-7926-2816
https://orcid.org/0000-0001-9568-2443

DEDICATORIA

A mi madre Cristina, por su infinito amor;
a Marcela, mi esposa; mis hijos Marcia,
Cristina y José.

En memoria de José, mi padre.

Jose Luis



AGRADECIMIENTO

A  todos quienes anénima vy
desinteresadamente me apoyaron y
animaron para la realizacion y conclusion
del presente.

El autor



INDICE DE CONTENIDOS

CARATULA oo, i
DEDICATORIA ..t e et e et e e e et e e e eanaas ii
AGRADECIMIENTO ..ttt e e a et e e e e e e e e eaaans i
INDICE DE CONTENIDOS .....oooviiiieiiictee ettt iv
INDICE DE TABLAS .....oovtiitiectetete ettt v
RESUMEN. ...t e e e et e e e aa e e e eaaans Vi
AB S T R A T it e e e aaan Vi
I, INTRODUCCION .....coiiiiitiieieisiietie ettt ettt se s 1
. MARCO TEORICO ....cocviviiiiieiiictees ettt 4
HI. METODOLOGIA .....ocviiiictiteieteeee ettt 15
3.1. Tipoy disefio de INVESHIJACION ..........cuvriiiiieeeiiiiiiiiieieee e 15
3.2. Variables y operacionalizacCion..................euvveveeeeeeeirieeeeeieeeeeeeeeeeeeeeeeeeenes 15
3.3. Poblacion, muestra y MUESLIEO0...........evvvviiieieieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeees 16
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidon de datosS.............ccccvvvvvveeeeeeenn, 17
G TR T (0Tt =To |10 1= 0 (1 PP 17
3.6. Método de andlisis de datOs .............eeevviieeiiieiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 17
3.7. ASPECLOS BLICOS ..eeiieeeiiiiiiiiiiiiie e e e e e ettt e e e e e e s et e e e e e e e e e s ennbrreeeeaaeeanas 18
IV. RESULTADOS. ...t e e e e et e e e et e e e e et eeeeannaeeeenes 19
V. DISCUSION ...ttt ettt es s 24
VI, CONCLUSIONES ...t e e et e e e eaaa e e eenes 30
VII. RECOMENDACIONES...... oot e e e e e e eees 31
VI PROPUEST A ettt e e e e e e e e e e et e e e eaaaaeeeeans 32
REFERENCIAS ...ttt e et e et e e eea e eeees 34
ANEXOS



INDICE DE TABLAS

Tabla 1. Gestion de 10S reCursoS NUMANOS. ....ovveee e e

Tabla 2. Desempefio laboral..............cooiii i



RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo proponer un plan de
estrategias de gestion de recursos humanos para la potenciacion del desempefio
docente en educacién superior tecnoldgica, provincia de Lambayeque 2023. El tipo
de estudio fue no experimental, con un disefio descriptivo correlacional; la poblacion
de la investigacion estuvo conformada por 19 docentes de los diversos programas
de estudios; la técnica de recoleccién de datos fue la encuesta que contenia
preguntas referentes a las variables gestion del recurso humano y el desempefio
laboral. Al respecto, los resultados demuestran que la gestién de recurso humanos
es considerada por la mayoria de los docentes como buena. Con respecto al
desemperio laboral la mayoria de docentes considera que esta es excelente. Para
ello se identifico el nivel de desempefio docente, dentro y fuera del aula, y
posteriormente  se concretizo el plan de estrategias de gestién de recursos

humanos y, finalmente, se validé la propuesta a través de juicios de expertos.
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ABSTRACT
The objective of this research work was to propose a plan to enhance human
resources for the teaching staff of a Public Technological Higher Education Institute
of Lambayeque. The type of study was non-experimental, with a descriptive
correlational design; The research population was made up of 19 teachers from the
various study programs; The data collection technique was the survey that
contained questions regarding the variables human resource management and job
performance. In this regard, the results show that human resource management is
considered good by the majority of teachers. With respect to job performance, the
majority of teachers consider it to be excellent. To do this, the level of teaching
performance was identified, inside and outside the classroom, and subsequently the
human resources management strategy plan was finalized and, finally, the proposal

was validated through expert judgments.

Keywords: Management, human resources, job performance.
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l. INTRODUCCION

El recurso humano es, sin duda, el mas importante en una empresa o
institucién, ya sea si ofrece bienes o servicios; sin embargo, este se ha visto
afectado por diversas razones, lo que ha generado que el desempefio laboral caiga.
Las instituciones que ofrecen servicios educativos no son ajenas a esta realidad,
incluso las de educacién superior, lo que ha traido como consecuencia que el
ejercicio de los docentes no sea los que los estudiantes esperan y el proceso

ensefianza aprendizaje no sea Optimo.

En consecuencia, creemos que un equipo docente motivado puede mejorar
significativamente su labor integral y cdmo resultado de ello el proceso ensefianza
aprendizaje que, a su vez se reflejard en los resultados deseados en nuestros
estudiantes. Esto debido a que cuando los docentes estan motivados realizaran sus
actividades curriculares y extracurriculares con eficiencia, eficaciay sinergia, por

tanto su desempefio traerd consigo mejor calidad en la ensefianza aprendizaje.

Ante ello es necesario desarrollar un plan de gestidon que permita potenciar
el desempefio docente y que estén altamente motivados .El concepto de gestion se
utiliza a partir de la segundo decalustro del siglo XX. Cassaus (2000) manifiesta
gue ella es la capacidad de establecer relaciones apropiadas entre las entere todos
los entes que conforman cualquier tipo de organizacion; vale decir, es la capacidad
de unir todos los recursos que estan disponibles para lograr los objetivos

planteados por la institucion.

Segun Cassaus (1999) la gestién educativa corresponde a la investigacion
educativa en las organizaciones. Si bien este es el caso, sabemos que este estudio
es una disciplina practica; es decir, la gestion esta incrustada en el trabajo cotidiano,
pero no es una disciplina teédrica, al contrario; es una disciplina utilizada en la
practica cotidiana. Actualmente, este enfoque esta fuertemente influenciado por el
discurso de la politica educativa. La administracion educativa es; por tanto, una

disciplina que interactta a nivel teérico, politico y practico.

Para la sociedad en general, nuestro pais no es la excepcién, la educacion

en los diferentes niveles, resulta de vital importancia para que ésta alcance el



desarrollo. Las Instituciones de Educacion Superior (IES) son el ultimo nivel de
formacion y esta debe de abarcar dos aspectos fundamentales: cobertura y
calidad. Respecto a lo primero, se trata de llegar o cubrir a un gran nimero de
personas o a la mayor cantidad de poblacion que necesita este servicio. El segundo
factor importante es la calidad de la educacién, cuya integra responsabilidad recae
en todos quienes participan en este proceso: padres, estudiantes y docentes; no
obstante; son éstos ultimos el principal pilar de una formacion eficiente (Martinez
etal., 2020) y es, obligatoriamente aqui, donde se quiere ahondar. En paises como
Colombia las instituciones educativas del nivel superior se esfuerzan, no solo por
obtener el reconocimiento del gobierno sino, y lo mas importantes, el de la
comunidad estudiantil, a través de un proceso de autorizacion de programas de
estudio de calidad, de crecimiento y desarrollo institucional. Como lo sefialan
Orozco et al. (2020), la calidad de una institucion de educacion superior se logra de
dos formas: mediante la verificacion externa de un organismo de control, como es
el caso del Ministerio de Educacion y el de adoptar una politica interna que
promuevan y aseguren una cultura de calidad; es decir, de todos los elementos

responsables de brindar una educacion de calidad.

La administracion de recursos humanos se ha manifestado en diversos
paises que quieren mejorar este elemental servicio. Nuestro pais inicié una reforma
en el afio 2013. En el contexto de lo mencionado, se debe enfatizar la relevancia
de la buena direccion del talento humanos en las actividades y el desenvolvimiento
organizacional (Lombardi et al., 2020) como esenciales para el logro de resultados
en beneficio de la poblacién (Loera y Salazar, 2017). En consecuencia, la gestion
de los recursos humanos y la mejora de un buen servicio estan intimamente

ligados, la educacidn no es ajena a esta premisa.

Actualmente, muchas instituciones de educacién superior tecnoldgica de
nuestra regiébn no cuentan con planes o estrategias que permitan potenciar el
trabajo de sus docentes y asi mejorar el proceso ensefianza-aprendizaje, pues
esto ha sido relegado ya que le otorgan vital importancia a la adquisicion
desmedida de conocimientos dejando, en un segundo plano, a la parte motivacional
y como consecuencia de ello vemos docentes sosos emocionalmente en su

quehacer diario ya que no se le presta el minimo apoyo como profesionales ni



como seres humanos. Tener maestros bien pagados es importante, pero tener
docentes motivados y comprometidos con el trabajo institucional nos permitira

cumplir con los objetivos propuestos por cada instituto.

El presente trabajo propone un plan de gestion con el propdsito de
potenciar la tarea docente en un Instituto de Educacién Superior Tecnologico de
Lambayeque; ya que la mayoria de docentes estan desmotivados en el quehacer

pedagdgico diario.

En este trabajo se pretende responder al problema siguiente: ¢De qué
manera un plan de estrategias de gestion de recursos humanos potenciara el
desempefio docente en un Instituto de Educacion Superior Tecnholégico Publico de
Lambayeque 2023? Poner en préactica un plan de gestion de los recursos humanos,
resulta basico para la mejora de la organizacion. En la educacion, este plan, es de
vital importancia, pues las acciones que se ejecuten, tendran un impacto directo
en el rendimiento docente y, en consecuencia, en la calidad de la ensefianza
impartida. Este proyecto intenta convertirse en una herramienta para la solucion a
esta debilidad.

El trabajo tuvo como objetivo general proponer un plan de estrategias de
gestion de recursos humanos para la potenciacion del desempefio docente en
educacion superior tecnoldgica, provincia de Lambayeque 2023. Para ello se tiene
que identificar el nivel de desempefio docente y disefiar un plan de estrategias de
gestion de recursos humanos vy, finalmente, validar la propuesta de gestion de
recursos humanos a través de juicios de expertos. Ante ello planteo la siguiente
hipotesis: Un plan de estrategias de gestiébn de recursos humanos mejorara el
rendimiento de la labor pedagogica de los docentes de educacion superior

tecnoldgica.



Il. MARCO TEORICO

Después de haber hecho la busqueda de referencias sobre las
investigaciones relacionadas con la mia, se presentan los siguientes

antecedentes:

En e trabajo presentado por Segarra (2023) cuyo objetivo fue establecer
el nivel de desempefio docente en una escuela de Ecuador se llegd ala conclusién
que los docentes, en mayoria, tienen un alto nivel de desempefio que equivale al
60% ; por otro lado, hay un grupo de docentes que presenta un nivel regular, ellos
son el 30% Yy una pequefa cantidad de docentes tienen un nivel deficiente; esta
cifra es 10% del total de docentes de la muestra que estuvo compuesta por 20
docentes. Para recolectar datos se utilizd la observacion. La investigacion fue
descriptiva simple, de tipo no experimental y el instrumento para el trabajo de

campo una ficha de observacion.

Asimismo, Fedoseevich et al. (2022) en su trabajo llevado a cabo en Rusia
en el que el meta principal fue establecer qué elementos influyen en el progreso
y crecimiento de la capacidad innovadora de los trabajadores de una empresa.
Ellos escudrifiaron los documentos que sirven para la invencion en la empresa.
La relevancia de ésta se corrobora por el progresivo y gradual interés de las
instituciones en la innovacion. Asi se demuestra, la forma de organizacién de las
empresas y en los nuevos modelos de gestion de los recursos humanos. Los
investigadores mencionan que, las continuas mutaciones de la sociedad moderna
fijan la obligacion de buscar opciones para mejorar el desempefio, lograr las metas

y perfeccionar los servicios.

Por otro lado, Diaz-Canel et al. (2020) en su trabajo elaborado en Cuba
incluyeron la realizacion de examenes a las universales, registros, encuestas,
preguntas a expertos, reuniones de trabajo creativo, observacion, participacion
vigilada, congresos locales, regionalesy que el objetivo fue observar y examinar
la certeza de la administracion en la universidad, el saber y la inventiva dentro de
la organizacién estratégica del Ministerio de Educacion Superior durante los
periodos 2012-2016 y 2017- 2021, introduciendo el perfeccionamiento 2020

destinado a ahondar la conexién universidad-gobierno-sector productivo a fin de



engrandecerlo para mejorar la sociedad y economia de manera razonable y
sostenible. Para ello se logro identificar y describir las innovaciones organizativas
propicias asi como las distintas causas del éxito en la asociacion de la universidad
con su ambiente social y econdmico; haciéndose algunas sugerencias con miras
al etapa desde el afio 2021 hasta el 2026 y de ser posible al 2030,
fundamentalmente en lo que se refiere a unificacion de los procesos y la formacién
y crecimiento de las capacidades humanas, en conexion con el sistema de

tecnologia, ciencia e innovacion a nivel local, regional y nacional.

Por otro lado, en nuestro pais también se han realizado trabajos que tienen

relacion con esta investigacion y que presento a continuacion:

Salazar (2022) en su investigacion que tuvo como propésito disefiar un
planteamiento que permita optimizar el ambiente institucional para el mejor
ejercicio profesional de los trabajadores de una institucion publica — Amazonas.
Esta investigacion cuantitativa, tipo descriptiva, disefio no experimental,
propositiva, trabajé con una muestra de 43 colaboradores, determinado que este
establecimiento publico del departamento de Amazonas posee un clima
interinstitucional moderadamente propicio, denotando claramente la urgencia de
preparar un esquema de una propuesta continta y sostenible, no solo para que
permita mejorar los niveles del clima organizacional sino también que como

consecuencia de ello lograr un nivel alto rendimiento en sus labores.

Del mismo modo, Zuta (2022) en la investigacion de tipo cuantitativa,
descriptiva correlacional, en el que el primordial objetivo fue establecer la analogia
entre las estrategias motivadoras y la responsabilidad del profesor para conseguir
los resultados de las enseflanzas que se esperan en el nivel primaria de la UGEL
01-2021. Todos los docentes de dicha UGEL integraron la poblacion para el
trabajo; mientras que la muestra tan solo por 158. Se analizaron las dos variables
que presenta la investigacion, la primera estrategias motivadoras y la segunda
actitud docente. Con relacién a la a la primera variable se tienen los siguientes
resultados: un gran nimero muestran estrategias motivadoras; es decir, tienen un
nivel alto de motivacion que representa el 70.3%, mientras que el 27.8% de

docentes tienen un nivel medio de motivacién y, finalmente, tan solo el 1.9% de



los docentes entrevistados presentan un bajo nivel de motivacion. En cuanto ala
segunda variable se obtuvieron los resultados siguientes: un 67.1% de profesores
presentan un nivel alto de actitud docente, en cambio, el 32.9% tienen un nivel
medio de actitud docente y ninguno se clasificé en el nivel bajo. Se llega a la

conclusién que existe una relacion indisoluble entre ambas variables.

Del mimso modo, Meza (2021) en su trabajo de investigacion de corte
descriptivo correlacional causal, que lo realizo en el Instituto de Educacién Superior
Tecnoldgico Publico Estatal “lca” de esa localidad, en el que se plantea como
objetivo principal el de establecer la relacion que existe entre la administracion de
la capacidad humana en la gestion del area administrativa de este instituto. Para
este trabajo se conté con una poblacién que estuvo integrada por 104 docentes
y la muestra por 82. La conclusién fue que la gestion del talento humano influye
positivamente en la gestion administrativa en la instituciéon educativa de esa casa

superior de estudios.

Hernandez (2018) por su parte, realiza un trabajo cuantitativo y de disefio
descriptivo-correlacional, su objetivo principal es establecer la correlacion de la
administracion de las capacidades humanas y el ejercicio laboral docente de una
universidad privada, Chincha Alta. La poblacion la integré un grupo de docentes
seleccionados a través de la técnica del muestreo no probabilistico que consiste
en que el investigador elige muestras fundadas en un juicio subjetivo y no hace
una eleccion al azar. Los resultados obtenidos evidencian una relacién importante

entre la Gestion de Talento Humano y el ejercicio propio de la laboral docente.

Finalmente, Guerrero (2018) presenta su trabajo que tiene como objetivo
principal establecer los niveles que debe tener el proyecto educativo institucional
del Instituto de Educacién Superior Tecnoldgico Publico “José Pardo” de la ciudad
de Lima, en la gestidn de éste. El trabajo aplica una metodologia investigativa tipo
bésica de disefio descriptivo, no experimental transaccional para poder determinar
los niveles de gestion que debe presentar el proyecto educativo institucional. La
poblacién estuvo integrada por todos los docentes del instituto y la muestra por
100. Se consider6 las responsabilidades afines a su Proyecto Educativo

Institucional (PEI). Para recoger informacion se aplicé un interrogatorio tipo escala



de Likert .El andlisis de los resultados evidencian que el 83% indican laimportancia
gue tiene el PEI en la administracion integral de la institucion educativa, el 9%
mencionan que es eficiente y un 8% que esta es deficiente, asimismo dan a saber

que todos los niveles de la gestion de la institucién educativa son regulares.

Las teorias bases del prenete trabajo son: Teoria de la Autoeficacia de
Bandura (1977), plantea que la estimulacion, desempefio y bienestar de las
personas pende de su autoeficacia que es la virtud para establecer y efectuar
acciones para alcanzar metas definidas, siendo clave para enfrentarse a los
desafios, superar obstaculos y lograr el éxito, asimismo destaca la importancia de
las experiencias previas exitosas asegura que las experiencias de fracaso o la falta
de experiencia pueden debilitarla. Al respecto Peralbo et al dicen que las personas
con bajo nivel autoeficacia resultan poco eficaces y no se atreven a exponerse a
situaciones en las que sus capacidades no estan a su alcance; sin embargo, las
personas con alto nivel de autoeficacia se generan altas expectativas de eficacia
que son su motor para la accién. Esta teoria tiene relacién respecto al trabajo en
cuestion, pues las personas muy motivadas realizan las labores encomendadas

con eficacia.

El Constructivismo desarrollado por ,entre otros, Jean Piaget, Lev Vygotsky
y Jerome Bruner. Esta teoria plantea que el conocimiento no es transmitido, de
una persona a otra, estaticamente sino que es trasmitido y construido
operantemente por el aprendiz, mediante la relacién con el ambiente donde se

desarrolla y el pensamiento atento sobre sus experiencias.

La Teoria del Desarrollo Cognoscitivo de Jean Piaget que son un conjunto
de fases activas en el cual los seres humanos van construyendo su conocimiento
mediante la relacidén con el ambiente, asimilan nueva informacion con base a sus
conocimientos previos y adecuan sus esquemas mentales existentes para

incorporar la nueva informacion.

Asimismo Lev Vygotsky enfatizo la relevancia de la interrelacion social en
el aprendizaje. Segun su Teoria Sociocultural, el aprendizaje se da cuando hay
interaccidn con otras personas que son MAas experimentadas, como padres,

maestros o comparfieros del entorno. El introdujo el concepto de la "zona de



desarrollo proximo" que es la distancia o diferencia entre lo que un principiante
logra de manera independiente y lo que lograria si tuviera la guia de un tutor o
compafiero mas competente. La mediacion es fundamental en la teoria de Vygotsky
y se refiere al papel de los mas competentes en el desarrollo y aprendizaje de los
nifios, ellos pueden dar orientacidn a los nifios para comprender ideas y conceptos
gue no podrian por si mismos. Por otro lado considera al lenguaje y simbolos como
mediador de su experiencia y comprension del mundo. El lenguaje actua cuando
los nifios interactian socialmente, internalizando estas experiencias para
desarrollar procesos mentales superiores, como el pensamiento abstracto y la
resolucién de problemas. Asimismo argumentaba que el desarrollo individual no
puede separarse del contexto cultural y social en el que ocurre. Las normas
culturales, los valores y las creencias tienen un impacto significativo en cémo los
nifos piensan y aprenden. Ademas, el aprendizaje y el desarrollo son procesos
socialmente mediados y compartidos. Finalmente, también destaco la importancia
del juego en el desarrollo infantil. Consideraba que no solo era una accion ladica
sino también un espacio donde los nifios pueden practicar y desarrollar habilidades
cognitivas, sociales y emocionales. El juego simbdlico, en particular, permite a los
nifnos experimentar roles y situaciones que les ayudan a comprender el mundo que

les rodea.

Segun Jerome Bruner, los individuos construyen su conocimiento a través
de representaciones mentales, como imagenes, conceptos y esquemas. También
resaltd la importancia de la narrativa y la historia en el aprendizaje, argumentando
que las personas aprender mejor cuando la informacion se presenta en un formato
narrativo. Podemos decir que esta teoria unifica aspectos organicistas y
mecanicistas que denomina a la cultura, el lenguaje y la educacion como

constituyentes influyentes para el desarrollo.

En consecuencia el constructivismo afirma que el aprendizaje se desarrolla
de manera activa y socialmente construido, es decir; los individuos van adquiriendo
su propio conocimiento mediante la relacion directa con su medio social vy la

deliberacion acerca de sus experiencias.



Para Oscco (2015) la direccion del capital humano lo considera como
asociados predispuestos a dar su mayor esfuerzo para desarrollar y cumplir con
las tareas y lograr cumplir con los objetivos organizacionales .Chiavenato (2002),
dice que la gestion humana encierra un grupo de procesos, que van desde el inicio
hasta la culminacion de una relacion laboral, tales como :incorporacion, eleccion,
adiestramiento, premios y valoracion del desempefio. No hay duda que actualmente
la tecnologia, en la administracion del capital humano, hace posible tomar medidas
y reajustar al trabajador a las nuevas exigencias laborales, sociales y los actuales
modelos de organizacion que estriban en una nueva cultura de trabajo cuyas
caracteristicas son: solidaridad, cooperacion, eficacia y trabajo en equipo,
intervencion para tomar decisiones, fomento de comunicaciones horizontales y
verticales, compromiso grupal y con los objetivos de la institucién, entre otros.
(Mondy et al.,1997)

Asimismo Batallas (2007) manifiesta que la gestion del recurso humano
permite a los trabajadores cooperar de manera eficaz con el objetivo de alcanzar la
plena filiacion de los empleados con la institucion, tratando de construir buenas
relaciones entre ellos, observando siempre el enfoque participativo y pleno. Cuanto
mayor es el compromiso y motivacion de los empleados, mas eficaz es la gestion
de los citados activos, tarea fundamental para alcanzar el éxito organizativo e

individual y alcanzar un alto grado de competitividad.

Por otro lado Montes de Oca et al. (2011) dicen que en la actualidad la
calidad de las instituciones educativas ha mejorado gracias al esfuerzo de docentes
y lideres tanto en el ambito de la nacion como a nivel mundial. Una de las acciones
llevadas a cabo es plantear una propuesta para implementar actividades creativas

en la educacion, especialmente en la del nivel superior.

Zabala (2003) seifala que la idoneidad profesional de los docentes,
entendida mas como capacidad intelectual, excede el sentido puramente técnico
de los recursos didacticos. El hace la siguiente clasificacion para las competencias
didacticas del docente: La primera competencia es la planificacion que es la
capacidad del profesor para planificar y desarrollar los contenidos del curso y las

estrategias de ensefianza, aprendizaje y evaluacion. En este proceso se toman en



cuenta las innovaciones pedagdgicas de los docentes, los conocimientos y

experiencias correspondientes a sus disciplinas.

La segunda competencia se refiere a la manipulacion de contenidos
didacticos, ésta considera tres habilidades: seleccién de contenidos, secuenciacion
y organizacion pedagogica. En cuanto a su validez, deben demostrarse teniendo
en cuenta los desarrollos y métodos actuales en cuanto a la disciplina y el ambito
de cobertura de manera que abarquen todos los aspectos de acuerdo con el perfil
profesional y la relevancia de los contenidos de formacién profesional

correspondiente.

La competencia tercera estd relacionada con las habilidades para la
comunicacién que son afines con la competencia de transmision de informacion
al estudiantado. Para el desarrollo de esta competencia el profesor debe conocer
el funcionamiento y manejo de las Tecnologias de la Informacion y Comunicacion,
lo que le exige elaborar guias didacticas y mantener un contacto constante con los
estudiantes a través de diversos medios electrénicos de comunicacion, de manera
que pueda enfocarse en orientarlos en las tareas de organizacion y desarrollo de
habilidades.

La competencia metodoldgica es la cuarta y contiene todas las acciones
que controlan la tarea del profesor, se trata de un aula real donde el estudiante

aprende sobre escenarios reales.

La quinta competencia es la de comunicacion y relaciones, resulta ser
transversal porque las relaciones interpersonales forman parte de todas las
disciplinas. La relacion entre estudiante y profesor juega un papel importante para

la adquisicion de las competencias que se requieren en su formacion.

La orientacion es la sexta y ultima de las competencias, ésta es vista como
una forma de atencion educativa en la que los docentes guian sistematicamente a
los estudiantes mediante la instauracién de métodos y objetivos de ensefianza en
la que se establece una relacion pedagogica entre el docente y el estudiante en la
que el primero asume el rol de guia. Se puede argumentar que estas

competencias, naturalmente, les permiten a los docentes llevar a cabo un proceso
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de ensefianza-aprendizaje correcto y asi garantizar que los estudiantes desarrollen

las competencias necesarias.

Shulman (1986) sostiene que el conocimiento pedagdgico sobre el contenido
permite la identificacion de las necesidades para la ensefianza y pueden ser
consideradas una combinacion de materia y pedagogia que permite comprender
cuestiones especificas sobre la organizacion de materias especificas; ademas de

cémo acomodarlos segun las necesidades de los estudiantes.

La realizacion de este proceso es muy importante para los docentes, con el
objetivo de motivar a los estudiantes y ciudadanos, por lo que es necesario utilizar
recursos para motivar a sus desarrolladores a aprender y resolver tareas sintéticas.
Se considera que solo los maestros totalmente competentes pueden educar
adecuadamente a los estudiantes. Esto requiere que los docentes aprendan
meétodos de ensefianza relacionados con el contenido académico o profesional que
imparten, de modo que no solo impartan conocimientos a los estudiantes, sino que
los eduquen y preparen para enfrentar situaciones que puedan presentarse en la

practica cotidiana, por ejemplo, diagnosticar o guiar el proceso de aprendizaje.

El profesor de educacion superior en concordancia a la RV. N°213-2019-
MINEDU del 26 de agosto del 2019 en la que se menciona a la Ley N°30512, Ley
de Institutos y Escuelas de Educacion Superior y de la Carrera Publica de sus
Docentes, se define como un agente del proceso formativo con conocimientos
actualizados, encargado del adiestramiento de estudiantes en conocimientos,
tecnologias y la docencia que le permitan desarrollarse individualmente,
socialmente inclusivo y desenvolverse acertadamente en su contexto
profesional regional, nacional y global asi como coadyuvar al crecimiento de la
nacion y al sostenimiento de su progreso mediante el aumento de la produccion

y de la competencia.

El trabajo del maestro de este nivel se organiza en dominios de la practica
profesional y cada uno congrega un conjunto de competencias que viene hacer la
facultad de combinar sus aptitudes que le permitan solucionar inconvenientes y

alcanzar los objetivos propuestos con procesos criticos y reflexivos, asi como el
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dominio o ambito de la practica profesional, que reine un numero de

competencias asociadas al campo laboral.

La ensefanza se da en los talleres o laboratorios en concordancia a los
planes de estudios, también se llevan a cabo acciones para la solucién de
problemas especificos, consejerias, asesorias y tutorias académicas y del
mejoramiento de bienes o servicios, esperando instaurar un lenguaje comun entre
los docentes y la sociedad cuando se hable del proceso ensefianza-aprendizaje,
de la especializacion tecnoldgicay la investigacion aplicada e innovacién; fomentar
la reflexion critica a su practica docente que adoptan las competencias que
definen el ejercicio formativo, y que crean, en las comunidades de aprendizaje, una
comprension compartida de procedimientos de formacién en las los IES y las EEST
y conducir coherentemente el disefio, implementado politicas de capacitacion,

evaluacion y reconocimiento para los docentes de los IES y las ESST.

Como consecuencia de ello se espera identificar tres (3) dominios: Dominio
I:Compromiso y convivencia institucional, éste se refiere al desarrollo de las
competencias personales del profesor a fin de desempeiar lideratos tanto en el
interior como el exterior del aula o taller. Su propésito es aumentar sus
responsabilidades para cumplir con las metas y valores institucionales y
promoviendo procesos mas efectivos, manteniendo una conexion positiva con los
estudiantes, la comunicacion con sus colegas, jerarquicos Yy participantes del
ambito educacional, corporativo , de la producciéon y laborales. Este dominio tiene
dos competencias docentes: Compromiso profesional y coexistencia institucional.
Respecto a lo primero, permite alcanzar las metas de la instituciéon, demostrando
ser responsable con sus obligaciones y el trabajo en equipo con todos los entes
educativos para mejorar, integramente, la formacién estudiantil. Lo segundo busca
gue utilicemos las actitudes personales a fin de crear un clima favorable con base

en los valores.

Dominio IlI: Especializacion Tecnoldgica, Innovacion e Investigacion
Aplicada, se refiere a que un maestro no solo debe conocer y manejar los medios
tecnologias asociados a la unidad didactica sino también llevar actualizaciones

permanentes de su especialidad, enriqueciendo su trabajo Yy desarrollando
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aptitudes técnicas y blandas del estudiante. EI dominio Il tiene dos competencias:
Especialidad y herramientas tecnoldgicas, se refiere a que todo docente debe estar
actualizado en el manejo de tecnologia relacionada con sus unidades did4cticas.
La de innovacién e investigacion aplicada que ejecuta planes de invencion que en

concordancia al ambito local y regional.

El dominio Ill: Proceso de Ensefianza Aprendizaje en Tecnologia que
considera a los saberes y destrezas docentes por encima de todo principio y
estrategia de ensefianza y posibilitan disefiar, conducir y evaluar sesiones de
manera ordenada, periodica y activamente, utilizando estrategias huevas y
parientadas al empleo de la tecnologia, logrando que el alumno desarrolle sus
competencias técnicas y de habilidades blandas. Este dominio tiene las siguientes
competencias: Formulacién de planes de estudios; esto permite hacerlo con otras
instituciones de manera coherente y articulada con los planes de estudio
respondiendo a los perfiles de egresados y a los objetivos y fines del proyecto
educativo institucional. Planificacion y organizacion del proceso de ensefianza
aprendizaje; el docente elabora sus planes de clase a fin de lograr las
competencias teniendo en cuenta los contextos especifico y particulares y los
rasgos del estudiante. Facilitador del proceso de aprendizaje , el docente es el
intermediario en el proceso de instruccion y amaestramiento dominando la
didactica pedagogica y tecnoldgica, desarrollando aprendizajes practicos,
reflexivos, criticos, colaborativos, creativos y auténomos. Evaluacion de los
aprendizajes; los docentes evallan los aprendizajes continuamente, considerando
la heterogeneidad de los estudiantes para brindar retroalimentacion oportuna
(RV.N° 213-2019 MINEDU -2019)

El recurso humano es lo mas significativo en cualquier organizacién y son
las que ejecutan acciones dinamizando los recursos organizacionales. Las
empresas requieren de personas para realizar sus operaciones, asi como de
recursos financieros, materiales y técnicos. Por lo tanto, las personas que trabajan

en una organizacion se denominan recursos humanos (Chiavenato, 2009).

Robbins (2004) identifico tres tipos de destrezas administrativas esenciales,

las cuales son habilidades técnicas, humanas y conceptuales. La primera tiene que
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ver con la forma de como se usan los conocimientos o experiencia llegando a la
conclusién que la experiencia es fundamental en los trabajadores, la segunda, con
la capacidad de trabajar con otras personas y motivarlas; la tercera son las
capacidades que presentan los seres humanos para examinar, diagnosticar y

solucionar los problemas.

Por otro lado Ferreiro (2020) manifiesta que el personal es imprescindible
en las instituciones del Estado, por ende; no podemos dejar de lado las
condiciones en que desarrollan sus actividades. El recurso humano tiene dos
dimensiones: las internas y las externas. Referente a la dimension interna
Rodriguez (2009), manifiesta que en todo lo relacionado a la composicion del
personal y presenta los indicadores de conocimientos, habilidades, motivaciones
y actitudes; considerandolos como indicadores de la forma de administrar al
personal de las instituciones o empresas de diferentes rubros. La dimension
externa es, segun Rodriguez (2009), lo concerniente a los componentes o
elementos del contexto que influyen en la eleccion, desarrollo y permanencia de
las personas en una institucion, cuyos indicadores son: el estudio del ambiente de
trabajo, punto de vista sobre su avance profesional, situaciones laborales, gratitud

y motivacion.
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[l METODOLOGIA

3.1. Tipo

3.1.1.

3.1.2.

y disefio de investigacion

Tipo de investigacién: El tipo de invetigacion fue basica. Segun
Naupas et al (2013) la investigacion basica pura o fundamental se
desarrolla desde siempre y nace cuando el hombre trata de explicar
el origen de los fenbmenos relacionados con la naturaleza, la
sociedad y el pensamiento y se divide en: exploratoria, descriptiva,
explicativa y predictiva.

Disefio de investigacion: El disefio fue no experimental de corte
transversal, descriptiva y propositivo.Sanchez (2015) lo define como
una estructura u organizaciobn esquematizada que adopta el
investigador para relacionar y controlar las variables de estudio. Este
disefio recopila informacién en un punto y determinada época, su
intencidn es detallar variables y observar su ocurrencia o relacion

en el tiempo, es como fotografiar la verdad.

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Gestidon de recursos humanos

Definicion conceptual: Al respecto Tang et al (2009) dicen que vienen
aser un conjunto de acciones gque adopta o toma cualquier institucion
o empresa con el propésito de acrecentar la invencion en productos
y/o servicios, para promover acciones propicias hacia la asuncion de
riesgos y originar respuestas proactivas ante los vertiginosos cambios
del entorno.

Definicion operacional: Son procesos que consisten en administrar,
de manera adecuada e integral, a los miembros o colaboradores de una
empresa, teniendo como finalidad el logro de los objetivos
organizacionales.

Indicadores: Esta variable tuvieron los siguientes indicacores :Se
tiene pleno conocimiento sobre las actitudes y aptitudes del equipo de
trabajo, el equipo se encuentra motivado para la realizacion de su
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jornada laboral, existe rotacidon de personal cada cierto periodo o
cuando sea estrictamente necesario, el equipo tiene capitaciones
constates para permitir su desarrollo profesional, existe control sobre
el ausentismo laboral por cualquier motivo.

Escala de medicion: Se utilizé la nominal para clasificar los datos sin

ningun orden o jerarquia entre las categorias.

Variable 2. Desempefio docente

Definicion conceptual: Se refiere a las operaciones llevadas a cabo
por los profesores en el entorno del desenvolvimiento del proceso de
enseflanza (Martinez et al., 2017).

Definicién operacional: Conducta del trabajador dentro de su jornada
laboral para el logro de sus objetivos personales y laborales. La
evidencia de ello seran los resultados dentro de la empresa. Para la
medicion de la variable se utilizara el instrumento tipo escala de Likert.
Indicadores: Esta vaiable preesentd los indcadores siguientes :
formacion profesional, tiempo en la docencia en el nivel superior
tecnolégico, que cualidades personales y profesionales tienen los
docentes en este nivel, la percepcién integral de los docentes sobre
su rol y sus habilidades y destrezas para la realizacion de actividades
administrativas y pedagdgicas.

Escalade medicién: Se utilizé la ordinal que es un conjunto de valores
continuos ordenados correlativamente que una variable puede tomar

admitinedo un punto inicial y otro final.

3.3. Poblacion, muestray muestreo

3.3.1.

Poblacién: Segun Grasus (2018) esta viene a ser un grupo de
personas o elementos elegidos para un estudio de investigacion y

sobre los cuales se pretende tener conclusiones.

La poblacion para este trabajo lo constituyeron 22 docentes de un
Instituto de Educacion Superior Tecnolégico Publico de

Lambayeque.
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3.4.

3.5.

3.6.

e Criterios de inclusién: Docentes nombrados y contratados,
pertenecer a los programas de estudio que oferta, docentes
varones y mujeres del instituto.

e Criterios de exclusion: Personal directivo y jerarquico, personal

docente con licencia por diversos motivos, por permiso.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica: Carhuancho et al (2019) dice al respecto que este es un
procedimiento metodoldgico para conseguir informacion necesaria y
especifica para el calculo y estudio de variables de un problema o
realidad social que se va a indagar. Para el presente trabajo se

utilizé la técnica de la encuesta

Instrumento: Se utilizaron dos cuestionarios: uno para la variable
recursos humanos Yy otro para la de desempefio laboral que
contenian 22 y 20 preguntas, respectivamente, tipo escala de Likert
con la finalidad de recoger la informaciéon de los docentes. (Ver

anexo 2)

Confiabilidad: La confiabilidad fue determinada mediante el
coeficiente Alfa de Cronbach cuyos resultados fueron: .907 para la
variable recursos humanos y .901 para la variable desempefio

laboral.

Procedimientos

La obtencién de datos de estudio se llevé a cabo en un instituto, para lo cual
se requirio el permiso del Director General. A continuacion se procedera a
calcular y procesar los datos obtenidos a fin de lograr elaborar cuadros
estadisticos que serviran para el analisis de los resultados que a su vez
seran usados para redactar nuestras conclusiones y recomendaciones.
Método de analisis de datos

Utilizamos la estadistica descriptiva puesto que tabulamos la informacion
gue nos permitan, posteriormente, efectuar deducciones y obtener

resultados precisos ; utilizando para el trabajo tablas Excel.
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3.7.

Aspectos éticos

Segun Medina et al (2016) los principios éticos de la investigacion surgen en
1978 a partir del Informe Belmont: Principios éticos y pautas para la
proteccion de sujetos humanos de la investigacion. El trabajo en curso de
investigacion se fundamentd en esto 3 principios universales que son
llamados asi porque se emplean indistintamente en cualquier lugar del
universo Yy no existen limitaciones de ninguna indole. Quienes participa en
estos estudios de investigacion relacionados con el hombre, estan obligados
a entender y seguir estos principios fundamentales: Respeto por las
personas, beneficencia y justicia; no obstante, a lo largo de la investigacion
se tendran en cuenta todos los principios éticos para desarrollarla de manera
objetiva asi como aquellos relacionados con la profesion, garantizando asi
el resultado y fiabilidad de la investigacion. Por otro lado, desde la
concepcion del presente se tuvo claro cuales son las razones para la
realizacion del este trabajo, en ese sentido se ha actuado con franquezay
honestidad con los docentes, materia de investigacion, para que ellos lo
hagan de la misma manera y asi no ocultar ningun tipo de informacion que

distorsione los resultados finales.
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V. RESULTADOS

En relacion al objetivo 1: proponer estrategias de gestion de recursos
humanos para la potenciacion del desempefio docente en educacion superior
tecnoldégica en un Instituto de Educacion Superior Tecnolégico Publico de la
provincia Lambayeque 2023, se obtuvo los siguientes resultados:

Tabla 1

Gestion de recursos humanos en un Instituto de Educacion Superior Tecnholdgico

Gestion de i
R oeUISOS Escala valorativa TOTAL
Humanos Excelente % Buena % Regular % Mala % %
Personas 5 26 11 58 3 16 00 19 100
Procesos 3 16 11 58 5 26 00 19 100
Tecnologia 1 5 14 74 4 21 00 19 100
Promedio 3 12 4 0 19

Total 100%

La tabla 01 sefiala el numero de profesores de la poblacién encuestada y
los resultados de acuerdo a una sucesion de parametros y de algunas categorias
referente ala apreciacion de la gestion de recursos humanos en sus dimensiones
personas, procesos y tecnologia en un Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico
Publico afio 2023, las escalas son evaluativas y se expresan en forma ordinal y
como una serie de puntos. Respecto de la gestion de recursos humanos en su
dimension personas podemos observar que la mayoria de docentes considera que
esta gestion es buena, un grupos menor de docentes la percibe como excelente;
por otro lado, la minoria de docentes la considera regular, sin embargo sorprende
que nadie considere que ésta gestion sea mala; es decir, ninguno de los
profesionales docentes creen que las operaciones que, esta casa superior de

estudios realiza, respecto a la dimension personas sea de nivel malo.

Asimismo muestra el discernimiento docente referente de la dimension
procesos de gestidn de personal; la escala de calificacion se expresa como un
namero ordinal y tiene un rango de puntos a partir del cual la mayoria de docentes
creen que la forma de cémo se gestionan los recursos humanos en esta dimension
es buena; luego otro niumero menor esta en desacuerdo y la consideran como una

gestion mala y un pequefio grupo esta totalmente de acuerdo con la forma de
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administracion del recurso humano y por ende la considera como excelente; no
obstante, nadie de los encuestados percibe que esta gestidn sea mala. También la
tabla muestra la dimension tecnologia del manejo de los capitales humanos, aqui
se puede notar que un minimo de docentes manifiesta que esta gestion es
excelente; en cambio, mayoritariamente los docentes manifiestan que en esta
dimensién es buena; asimismo, un nimero menor de los encuestados afirma que

esta dimension es regular y ningln docente considera que ésta sea mala.

Como resultado final se puede ver que un grupo pequefio de docentes,
consideran que la administracion de la gestion de recursos humanos es excelente;
sin embargo, un conjunto mayoritario de docentes percibe a la gestion como
buena; mientras que, un grupo mediano lo considera regular. Con respecto a la
escala valorativa mala ninguno de los profesores siente que la direccionalidad de

los docentes se esta desarrollando de esta manera.

Referente al objetivo nimero 2: identificar el nivel de desempefio docente y
disefiar un plan de estrategias de gestion de recursos humanos se obtienen los

siguientes resultados :

Tabla 2

Desempefio laboral en un Instituto de Educacion Superior Tecnholdgico

Desempefio Escala
docente valorativa TOTAL
Excelente % Buena % Regular %  Mala % %

Capacidad de 10 52.63 9 47 0O O 00 19 100
servicio

Responsabilidad 5 26 13 68 1 6 00 19 100
laboral
Promedio 7.5 11 0.5 0 O 19 100
Total 100%

La tabla 2 muestra los resultados de los docentes encuestados en un
Instituto de Educacion Superior Tecnologico Publico afio 2023 acerca del
desempeiio docente en sus dimensiones capacidad se servicio y responsabilidad
laboral. Respecto a la primera dimension existe un grupo mayoritario que

consideran como excelente a la forma de como ellos desarrollan sus actividades
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para con sus estudiantes y usuarios en general; sin embargo, el siguiente grupo
mayoritario de docentes encuestados solo consideran como buenas a las
acciones que hacen al momento de ejecutar sus labores y nadie considera que

esta prestacion sea regular o mala.

Por otro lado, aqui podemos observar los datos respecto a la dimension
responsabilidad laboral, logramos ver que la mayoria de docentes considera que
su responsabilidad laboral es buena; mientras tanto un segundo grupo dicen que
esta dimension es excelente, un minimo de docentes cree que su desempefio
laboral es regular, mientras que nadie de los encuetados que esta dimension se

mala.

En conclusion, con respecto a esta variable en sus dimensiones capacidad
de servicio y responsabilidad laboral un grupo mediano de docentes, consideran
estas actividades la realizan de forma excelente; por otro lado, un grupo
mayoritariamente la considera como buena, finalmente que un grupo pequefio
lo considera regular. Con respecto a la escala valorativa mala ninguno de los
docentes observa que la gestion laboral tienda a realizarse de ese modo; es decir,
los docentes encuestados respondieron que sus servicios son considerados, solo,
como buenos lo que indica que ellos no estan haciendo todo su esfuerzo para salir
de ese rango, ya que como docentes formadores de futuros profesionales necesitan
mejorar su nivel para que su trabajo sea mas eficiente y eficaz. Para lograr ello he
disefiado una propuesta que permita potenciar a | recurso humano de esta casa de
estudios titulada “Estrategias de gestidén de recursos humanos para el desempefio
docente en educacion superior tecnoldgica, Lambayeque” en el que se plasman
diez actividades estratégicas que contribuyan a mejorar el trabajo de los docentes

ya que cuando se tiene docentes motivados su labor mejora considerablemente.

El plan de potenciacion consta de tres acciones que se desarrollaran de la

siguiente manera:

Accién 1 situacion actual: Aqui se realizara un diagnéstico de la situacion
laboral y los factores que inciden en ella. La informacién se recogera a través

encuestas y de entrevistas abiertas.
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Accion 2 aplicacion de estrategias: Después de haber hecho el diagndstico
se desarrollara la segunda accion que consiste en la ejecucién de las actividades
estrategias formuladas en el plan. Estas consisten en la realizacion de once
talleres, cuyos responsables son el Director General, coordinadores de programas

y jefe de administracion.

Accion 3 evaluacion y retroalimentacion : Una vez aplicada la accion tres, se
realizara la evaluacion respecto a los resultados obtenidos y se llevara a cabo el
proceso de retroalimentacion con la finalidad de obedecer con los objetivos
trazados en el plan de potenciacion docente para profesores de educacién superior

tecnoldgica.

El plan de potenciacion docente consta de 11 actividades tipo taller con la

participacion de todos los profesores y el apoyo de especialistas.
Tabla 3

Actividades para potenciar el recurso humano en un instituto

N° ACTIVIDAD OBJETIVO RESPONSABLES DURACION
1 Desarrollo de Mejorar sus competencias
habilidades y pedagogicas
capacitacion
3 Mentoria Guiar a los docentes nuevos y/o
menos experimentados
Comunicacion  Promover una comunicacion
4 efectiva encera entre los docentes
5 Reconocimient Valorar los logros del
o] y desempefio individual o grupal
recompensas
6 Flexibilidad Ofrecer opciones de trabajo
laboral flexibles
7 Desarrollo de Despertar las cualidades de 120 minutos
liderazgo liderato de los docentes. Direccién cada
8 Evaluar y Instaurar sistemas de evaluacion general sesion.
retroalimentar  objetivos que permitan Coordinadores
el desempefio retroalimentar. de programas.
9 Cultura Fomentar una cultura que valore Jefatura de
organizacional la practica de los valores Administracion
positiva institucionales
10 Programas de Implantar programas deportivos
bienestar y vy de charlas sobre salud mental
salud
11 Oportunidades Instituir planes de ascenso .

de crecimiento
y ascenso
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La elaboracion de la propuesta se realiz6é teniendo en cuenta los datos,
producto de la encuesta a los profesores , y teniendo en cuenta que ésta sea
factible de ejecutar, pero sobre todo que resulte eficaz y tenga relacion con el
objetivo establecido. Se propuso el uso de listas de comparacién o cotejo como
la herramienta de valoracion para cada accion.

En cuanto al objetivo especifico validar la propuesta de gestion de
recursos humanos a traves de juicios de expertos, esta validacion se hizo a través
de la prueba de V de Aiken ya que permite medir la importancia de los items,
respecto al conocimiento del contenido, a partir de las valoraciones por parte de
los expertos habiendo considerando, para ello, la subsiguiente escala de

calificacion:

Escala de calificacion politbmica usada por los jueces

Muy adecuado (MA) 5
Bastante adecuado (BA) 4
Adecuado (A) 3
Poco adecuado (PA) 2
Inadecuado (I) 1

Formula para calcular V de Aiken

X Promedio de la calificacién de los jueces expertos.

V= T L Valor minimo en la escala de calificacion
K: Rango
N° de jueces 3
Rango (K)=5-1 4
V de Aiken global 0.93

Como podemos ver en los resultados obtenidos a partir de la valoracion
realizada por los expertos y aplicando el coeficiente V de Aiken global esta es de
0,93 0 93% con respecto a los 20 items calificados, teniendo en cuenta una escala
politbmica que les permitié responder con los siguientes puntajes: Inadecuado (1),

poco adecuado (2), adecuado (3), bastante adecuado (4) y muy adecuado (5).
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V.  DISCUSION

Después de haber hecho el analisis, sobre las repuestas brindadas por los
docentes encuetados, los resultados evidencian que en la variable gestion de
recursos humanos cuyas dimensiones son: personas, procesos y tecnologia; un
16% considera que esta es excelente, mientras tanto un 63%, que a su vez es el
porcentaje mas alto, considera que ésta es buena y un 21%, de los encuetados,
que esta variable es regular. Ninguno de los docentes considera que se mala.
Respecto a la dimensién personas un 26% la considera excelente, el 58% que es
regular y el 16% que es regular; por otro lado, respecto a la dimensién procesos los
resultados dicen que el 16% la considera excelente, el 58% que es buenay un 26%
que es mala y ,finalmente, respecto a la dimension tecnologia el 5% la considera
como excelente, el 74% que es buena y el 21 que ésta es regular. Para todas las
dimensiones nadie dice que esta es mala. Aqui se demuestra claramente que la
mayoria de docentes que respondieron la encuesta, respecto a la variable recursos
humanos, perciben que en un Instituto de Educacion Superior Tecnolégico Publico
de la Lambayeque, esta importante gestion dentro de la administracion del personal
es buena. Sin embargo no esta dentro de lo que realmente visiona una institucion
del nivel superior que es que esta se excelente ya que de ser asi los docentes
sentirian mayor compromiso para con su centro de labores y eso conllevaria a que
mejoren su rendimiento laboral. Respeto a las dimensiones podemos observar que
tanto las dimensione personas y procesos tienen un mismo porcentaje de
percepcion como buenas, en cambio la dimension tecnologia abarca un porcentaje
mayor. En razon de ello, Peralbo et al, manifiestan que las personas con bajo
nivel autoeficacia son poco eficaces y se quedan quietos cuando sus capacidades
no estan a su alcance; por otro lado, las personas con alto nivel de autoeficacia
generan expectativas altas de eficacia laboral. Esta teoria tiene relacion respecto
al trabajo en cuestion, pues las personas muy motivadas realizan las labores
encomendadas con eficacia. El constructivismo plantea que el conocimiento se
trasmite activamente Yy tiene relacion directa con el contexto ambiente donde se
desarrolla, por lo que si un docente esta motivado tendra un ambiente, dentro del
aula, que le permita desarrollar los procesos de aprendizaje de manera exitosa.
Acerca de ello, Oscco manifiesta, claramente, que la gestion y administracion de

recursos humanos, considera a las personas como socios o colaboradores que se
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encargan de ejecutar labores delegadas. En esa misma linea Chiavenato, dice,
sobre la gestion de los recursos humanos tiene procesos tales como:
incorporacion, eleccién, adiestramiento, premios y valoracion del desempenio.
Mondy et al dicen que la tecnologia, en la gestion de recursos humanos, permite
tomar medidas de acuerdo con las exigencias laborales, sociales y los actuales
modelos de organizacion que estriban en una nueva cultura de trabajo cuyas
caracteristicas son: solidaridad, cooperacion, eficacia y trabajo en equipo,
intervencion para tomar decisiones, fomento de comunicaciones horizontales y
verticales, responsabilidad y el compromiso de todos con los objetivos de la
empresa, entre otros; es decir, existe coincidencia entre la importancia de una

buena gestion del recurso humanos para mejorar el desempefio laboral.

Los resultados obtenidos para esta primera variable coinciden con los de
Segarra (2023) que , en el trabajo de investigacidbn cuyo objetivo fue establecer
el nivel de desempefio docente en la escuela fiscal de Ecuador. En este trabajo
de investigacion arriba ala deduccion que los maestros, en mayoria, tienen un
alto nivel de bueno de desempefio que equivale al 60%; por otro lado, hay un
grupo de docentes que presenta un nivel regular, ellos son el 30% del total y una
pequefia cantidad de docentes tienen un nivel deficiente; esta cifra es 10% del
total de docentes de la muestra. Asimismo Hernandez (2018) por su parte, realiza
un trabajo y se plantea como objetivo principal establecer la correlacion de la
administracion de las capacidades humanas y el ejercicio laboral en docentes de
una universidad privada, Chincha Alta. Los frutos del trabajo muestran que
coexisten relaciones importantes entre la Gestién de Talento Humano y el ejercicio
propio de la laboral docente. Segun Chiavenato (2009) el recurso humano es lo
mas significativo e importante en cualquier organizacion, empresa o institucion,
siendo ellas las que realizan ciertas funciones o actividades que dinamizan la
organizacion; es decir, las empresas demandan de personas para realizar sus
operaciones o actividades de cualquier indole; éstas también requieren de
recursos financieros, materiales y técnicos. Asimismo Batallas (2007) manifiesta
que la gestion del recurso humano permite a los trabajadores cooperar de manera
eficaz con el objetivo de alcanzar que los empleados se identifiquen con la

organizacion, tratando de construir buenas relaciones entre ellos, observando
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siempre el enfoque participativo y pleno. Cuanto mayor es el compromiso y
motivacion de los empleados, mas eficaz es la gestion de los citados activos, tarea
fundamental para alcanzar el éxito organizativo e individual y alcanzar un alto grado
de competitividad. Como podemos observar los autores coinciden en la importancia
que tiene el correcto manejo de los recursos humanos y las dimensiones de estas
para que ellos den de su maximo empefio con la finalidad de cumplir los objetivos
institucionales.

En relacion a la variable desempefio laboral los docentes encuestados
consideran en un 39% que ésta es excelente; sin embargo, el 85% considera que
esta es buena y el 0.5% que es regular. Con respecto a la dimensién capacidad de
servicio el 53% la considera que es excelente, el 47% percibe que es buena
mientras que nadie la percibe como regular o mala. La dimension responsabilidad
laboral tuvo como resultado que un 26% la distingue como excelente, el 68% que
es buena y el 5% que ésta es regular, nadie considera que sea mala. Los
resultados encontrados en las encuestas demuestran que los docentes tienen
posiciones encontradas respecto a estas dos dimensiones ya que por un lado
dicen, mayoritariamente, que su capacidad de servicio es excelente, sin embargo
consideran a su desempefio laboral como buena mayoritariamente. Esto significa
que no hay una relacién entre su capacidad de servicio y la responsabilidad con
el mismo. Debo notar que Robbins(2004) identifico tres tipos de destrezas
administrativas; habilidades técnicas, que tiene que ver la forma de usar los
conocimientos; habilidades humanas, que son las capacidades que desarrollamos
para trabajar con los demas y las habilidades conceptuales, que permite identificar
y solucionar problemas. Estas capacidades se relacionan con la variable del
desempeiio laboral.

Las resultantes de esta variable tienen relacién con los encontrados en el
trabajo de Fedoseevich et al. (2022) llevado a cabo en Rusia en el que el
objetivo principal del trabajo fue establecer qué elementos influyen en el progreso
y crecimiento de la capacidad innovadora de los trabajadores de una empresa.
Los investigadores, al revisar los indicadores que resultan clave para un buen
desempenio de los trabajadores dicen que, las continuas transiciones y variabilidad
de la sociedad moderna establecen la urgencia que tienen las instituciones de

escudrifiar varias opciones que puedan optimizar el ejercicio, simplificar el logro de
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objetivos y perfeccionar los servicios que brindan. Meza (2021) por su parte en
su trabajo de investigacion que lo realizo en el Instituto de Educacién Superior

Tecnoldgico Publico Estatal “Ica”, en el que se plantea como objetivo principal el
de establecer la relacién que existe entre la administracion de la capacidad
humana y la gestion del area administrativa. La conclusion principal fue que la
gestion del talento humano influye positivamente en la gestién administrativa en la
institucién educativa de esa casa superior de estudios. Peralbo et al dicen que las
personas con bajo nivel autoeficacia resultan, precisamente, poco eficaces y no se
atreven a exponerse a situaciones en las que sus capacidades no estan a su
alcance, sin embargo; las personas con alto nivel de autoeficacia se generan altas
expectativas de eficacia que son su motor para la accion. Esta teoria tiene relacion
respecto al trabajo en cuestion, pues las personas muy motivadas realizan las
labores encomendadas con eficacia. Los resultados de estos dos trabajos tienen
mucha coincidencia con el presente ,en ambos notamos la importancia de una
buena gestion del recurso humano y su efecto en el desempefio laboral.
Asimismo, en relacion a la educacion superior la Resolucion Viceministerial
N°213-2019-MINEDU del 26 de agosto del 2019 en la que se menciona a la Ley
N°30512, Ley de Institutos y Escuelas de Educacion Superior y de la Carrera
Publica de sus Docentes los considera como un agente del proceso formativo
responsable del adiestramiento de los estudiantes en los ambitos de los
conocimientos, las tecnologias y la docencia para desenvolverse de manera
personal social e inclusiva en su contexto profesional. Segun la mencionada el
docente tiene un conjunto de competencias que le permitan solucionar
inconvenientes y alcanzar los objetivos propuestos con procesos criticos y
reflexivos, para ello se espera identificar tres (3) dominios. Dominio l:Compromiso
y convivencia institucional, éste se refiere al desarrollo de las competencias
personales del profesor relacionadas con el compromiso, clima y convivencia con
y la institucién. El dominio Il tiene dos competencias: Especialidad y herramientas
tecnolégicas asi como de innovacién e investigacion aplicada. EI dominio IlI:
Formulacidén de planes de estudios; planificacién y organizacion del proceso de
enseflanza aprendizaje, facilitador del proceso de aprendizaje, evaluacion de los
aprendizajes. Podemos demostrar con estas aseveraciones como es que deben

estar preparados los docentes del nivel superior no universitario y la importancia de
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sus competencias; sin embargo, creemos que para lograr ello es necesario un
adecuado manejo, por parte de los entes institucionales responsables, de la gestion
de los recursos humanos que influira directamente en el ejercicio de sus labores,
no solo dentro del aula o taller, sino fuera de ella, es por eso que podemos afirmar
gue un docente altamente motivado sera capaz de desarrollar todo su potencial en
beneficio de sus estudiantes, de manera directa, y del publico en general, de
manera indirecta.

La recoleccion de datos referente a las variables de estudio: recursos
humanos y desempefio laboral se hizo a través de una encuesta realizada a la
poblacibn de un Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico de
Lambayeque, las mismas que estuvieron aprobadas y autorizadas por cinco
expertos que consideraron que estas encuestan estaban formuladas de manera
clara, coherente y relevante, en consecuencia estan tienen un alto nivel de validez
y por lo consiguiente resulta aplicable. La prueba de ensayo se realizé en un
instituto tecnoldgico, teniendo como muestra 22 docentes de cuatro programas de
estudios diferentes; posteriormente se aplico en el Instituto de Educacién Superior
Tecnoldgico Publico “Olmos” con la finalidad de recaudar informacion para este
trabajo. Los resultados tienen una confiabilidad, segun el factor alfa de Cronbach,
de .907 en la variable recurso humano y de .901 para la de desempefio laboral,
respectivamente.

También se debe considerar que el recurso humano tiene dos dimensiones:
las internas y las externas. La dimension interna esta relacionada con la
composicién del personal y presenta los siguientes indicadores: conocimientos,
habilidades, motivaciones y actitudes; considerandolos como indicadores de la
forma de administrar al personal de las instituciones o empresas de diferentes
rubros. La dimension externa tiene que ver integramente con el contexto donde
se realiza el trabajo, el mismo que influye en la eleccion, desarrollo y permanencia
de las personas en una institucion, cuyos indicadores son: el estudio del ambiente
de trabajo, punto de vista sobre su avance profesional, situaciones laborales,
gratitud y motivacién. Esta afirmacion de Rodriguez (2009) tiene relacion con los
resultados obtenidos y reafirma que el contexto es importante para que el docente

labore con motivacion y por ende sus labores sean mas eficiente y eficaces, lo que
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a su vez confirma que un plan de motivacion es importante en esta casa de estudios
superiores.

Finalmente, los resultados indican que los docentes de un Instituto de
Educacién Superior Tecnoldgica consideran que el manejo de ambas variables, en
general, materia del trabajo, solo es bueno; sin embargo, respondiendo al Proyecto
Educativo Institucional donde se plasma la misién y la vision de esta casa de
estudios, se puede afirmar que la aplicacion de un plan te potenciacion docente es
pertinente ya que asi podriamos logra que los docentes adquieran y desarrollen

competencias que les permita brindar un excelente servicio.
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VI.

CONCLUSIONES

Se disefié un plan de estrategias de gestion de recursos humanos para la
potenciacion del desempefio docente en educacidén superior tecnologica,
provincia de Lambayeque. Dicho plan cuenta con once actividades y tiene
por finalidad mejorar la gestion del recurso humano y el desempefio docente.
Las actividades las desarrollara un grupo de especialistas en cada uno de
los temas propuestos.

Se identific6 que un grupo de docentes encuestados de un Instituto de
Educaciéon Superior Tecnoldgica de Lambayeque, consideran que la gestion
de recursos humanos es buena; un segundo grupo de profesionales
reconoce que esta es mala y un pequefio la considera como excelente. Para
la variable desempefio laboral, los profesionales encuestados consideran
gue esta funcién la realizan con excelencia, una siguiente cantidad que es
buena y un docente cree que esta es regular.

Se valido la propuesta de potenciacion del recurso humano por un grupo de
expertos quienes, a través del método de Delphi, respondieron a un
cuestionario hecho para la ocasion y llegaron a la conclusion, por consenso,
que la propuesta debe ser validada.

Es necesario y pertinente la aplicacién de un plan de estrategias de gestion
de recursos humanos para el desempefio docente en educacion superior
tecnoldgica, Lambayeque, con la finalidad de mejorar la administracion del
recurso humano y asi potenciar su trabajo que, a la vez, permita mejorar las
actividades curriculares y extracurriculares de los docentes de educacién

superior tecnoldgica que redundara en los potenciales usuarios.
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VII.

RECOMENDACIONES

En un Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico se deben tomar
acciones urgentes con la finalidad de mejorar la gestion del recurso humano
con el propésito de despertar las expectativas de los docentes y mejorar su
funcidn pedagdgica y extracurricular, ya que esta variable es la mas afectada
con las respuestas dadas en las encuestas.

Los responsables de monitorear el desempefio laboral del profesorado
deben repotenciar aun mas esta area pues es la que, finalmente, se
relaciona con el cumplimento de la mision vy vision planteada como casa
superior de estudios, pero ademas de ella dependera el producto final , que
es formar profesionales competentes.

Por otro lado, los docentes de un Instituto de Educacion Superior
Tecnologico Publico deben redoblar sus esfuerzos para mejorar su
responsabilidad en los a&mbitos pedagdgicos y extra pedagogicos, laborar
teniendo como base la culminacion de los fines planteados por su
institucion, puesto que sus labores afectaran, indudablemente, en prestigio
de la empresa y como resultado de ello ser participe de la esperada
transformacion.

Asimismo, para la mejora de las actividades propias de su quehacer
profesional; es decir, potenciar la gestion del recurso humano y el
desempefio laboral se propone aplicar el plan de potenciacién docente
presentado en la presente investigacion para tener docentes altamente

motivados y por ende obtener mejores resultados.
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VIII.

PROPUESTA

1.

TITULO: Plan de potenciacion del recurso humano de un Instituto de
Educacion Superior Tecnoldgico
JUSTIFICACION

El recurso humano es, sin duda, el mas importante en una
institucion educativa. El trabajo del profesor es una actividad muy
compleja ya que requiere de docentes que, no solo conozcan de sus
temas especificos, sino de capacidades y destrezas pedagdgicas para
la ensefianza aprendizaje, que le permitan mejorar significativamente su
labor integral y como resultado de ello el proceso ensefianza
aprendizaje.
FUNDAMENTOS TEORICOS: La teoria de la Jerarquia de las
necesidades humanas de Abraham Maslow, formula que la motivacién
del individuo tiene jerarquias y manifiesta que en la medida que se
complacen las esenciales o primordiales (parte inferior de la piramide),
los seres humanos desarrollan necesidades y deseos mas elevados
(parte superior de la piramide).
Por otro lado tenemos la teoria de Pérez Lépez, dice que la motivacion
tiene que ver con tres elementos que conllevan al ser humano a la accion
y son: Motivacion externa: estimulos que esperamos, al actuar, del
ambiente (dinero, auto, vivienda) y motivacién interna: cualquier efecto
que aspiramos sentir en el interior (aprender, ser responsable, ser
reconocido). Motivacion trascendente: aquellos resultados que la accion
gue uno realiza provoca en los demas (ayudar a un compariero).Pérez
Lopez dice que los seres humanos tienen niveles de preferencias
internas y busca la satisfaccidén de sus necesidades en las percepciones
gue recibe dentro del conjunto de interacciones posibles.
PRINCIPIOS: Responsabilidad social, desarrollo profesional, liderazgo
ético, imparcialidad y justicia, conflicto de intereses y uso de la
informacion.
OBJETIVO
Elaborar un plan estratégico para la potenciacion del recurso humano

para motivar al personal docente mediante la aplicacion de normas
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establecidas en nuestra institucion y asi mejorar su eficiencia y eficacia

en el desarrollo de las actividades docentes.

. . L. Evaluaciény
situacion actual. Aplicacidn de retroalimentacion
Accién 1 —) estrategias. Accion 2 ) Action 3 '
ccion

l | !

[ Diagnéstico } Acciones: diagndstico FODA, [ Resultados J

gestion de emociones,

estrategias.

Situacién inicial. Gestién de Situacion deseada.
recursos y desempefio Ejecucién de estrategias para potenciar el Mejoramiento del
laboral recurso humano. desempefio docente y
laboral
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de operacionalizaciéon de variables

-Capacitacién
brindada.
-Programas

adoptados y
ejecutados.

Variables | Definicién conceptual Definicién Operacional Dimensiones Indicadores Escala de medicién
Al respecto Tang et al Son procesos que Personas -Disefio de los perfiles
(2009) dicen que vienen consisten en administrar, gue se utiliza en el
Gestién de a ser un conjunto de de manera adecuada e instituto.
recursos acciones que adopta integral, a los miembros o -Diagnostico para
humanos cualquier institucion o colaboradores de una requerimiento
empresa con el empresa, teniendo como de personal.
propdsito de acrecentar | finalidad el logro de los -Perfil del postulante
la invencién en productos | objetivos organizacionales | Procesos -Métodos de seleccion Escala ordinal tipo Likert
ylo servicios, para -Técnicas de Totalmente de acuerdo (4)
promover acciones seleccion Perfil del De acuerdo (3)
En desacuerdo (2)
propicias hacia la postulante Totalmente en desacuerdo
asuncion de riesgos -Politicas de difusién (1)
-Lineamientos
-Cargos ofertados
Tecnologia




Desempefio

docente

Se refiere alas
operaciones llevadas a
cabo por los profesores
en el contexto del
desarrollo del proceso de
ensefianza (Martinez
Garcia et al (2017).

Conducta del trabajador
dentro de su jornada
laboral para el logro de
sus objetivos personales y
laborales. La evidencia de
ello seran los resultados
dentro de la empresa.

Para la medicion
de la variable se utilizara
el instrumento tipo escala
de Liker

Capacidad de

servicio

-La prestacion de los
Servicios .

-La calidad de
atencion a los

usuarios que

Responsabilidad

laboral

-Desempeiio con
eficiencia.
-Responsabilidad

laboral




Anexo 2. Instrumento de recoleccion de datos

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Estimado colaborador, el presente cuestionario ha sido elaborado con fines académicos,
pretende recabar opiniones sobre la gestion de recursos humanos y los resultados son
confidenciales. Cada declaracion tiene cuatro posibles respuestas.

INDICACIONES: Luego de leer atentamente los enunciados, elige la respuesta que

consideres que refleja lo que piensas y marque con una Xx.

TOTALMENTE DE ACUERDO = 4
DE ACUERDO = 3
EN DESACUERDO = 2
TOTALMENTE EN DESACUERDO= 1
° ESCALA
N INDICADORES 4 ‘ 3 | > ‘ 1

DIMENSION 1: PERSONAS
1 Los perfiles corresponden a lo requerido para los cargos
jerarquicos y docentes.

2 Los perfiles permiten la seleccion de los servidores idoneos
y de acuerdo con losrequerimientos solicitados.

3 Para el requerimiento del personal docente se realizan
analisis que permitan reclutar los que coadyuven al
desarrollo institucional.

4 Las convocatorias para el requerimiento de personal
docente se realizan por medios de comunicacion masiva.
5 Es politica institucional convocar a la mayor cantidad de
postulantes.

6 Existe un plan de incentivos para estimular a los
trabajadores.

7 Los docentes se sienten motivados y estimulados en
sus puestos de trabajo.

DIMENSION 2: PROCESOS.

8 Los procesos de induccion permiten que el nuevo servidor
conozca sus funciones, la cultura e identidad institucional.
9 Los procesos de reinduccion permiten la actualizacion de
los docentes en técnicas y normativas que afectan el
quehacer institucional.

10 | Se informa el oportunamente sobre los procesos a seguir
en el proceso de seleccién de personal docente.

11 | Existen politicas institucionales de formacién y capacitacion.
12 | Los docentes son consultados sobre sus necesidades de
capacitacién, a través de encuestas o reuniones de trabajo
13 | Los resultados de la evaluacion del desempefio docente
sirven de insumo para programar acciones de
capacitacion.

14 | Se evalla la gestion del personal jerarquicos y docentes.
15 | Las capacitaciones para los docentes son permanentes.
16 | Las capacitaciones permiten mejorar la eficiencia y eficacia
del docente.




DIMENSION 3: TECNOLOGIA

17 | Lainstitucién cuenta con equipos tecnoldgicos.

18 | Los equipos tecnoldgicos estan al servicio de los docentes.

19 | Existen un plan de capacitaciones constantes sobre en el
uso y manejo de herramientas Tic.

20 | Las capacitaciones recibidas contribuyen al conocimiento
de las Tic para mejorar su desempefio docente.

21 | Seadoptay ejecuta programas de bienestar social laboral
utilizando las Tic.

22 |Cuentan con herramientas tecnoldgicas y todos los

docentes saben utilizarla

Ficha técnica de instrumento 1:

Nombre: Gestidon de recursos humanos

Dimensiones: Personal, procesos, tecnologia.

Ambito de aplicacion: docentes educaciéon superior

Duracioén: 20 minutos.

Finalidad: Evaluar la gestion de recursos humanos.

MUY AMABLE.

Likert: Totalmente de acuerdo = 4,de acuerdo = 3, en desacuerdo =

2,totalmente en desacuerdo =1



CUESTIONARIO PARA MEDIR EL DESEMPENO LABORAL

Estimado colaborador, el presente cuestionario ha sido elaborado con fines académicos,
pretende recabar opiniones sobre el desempefio laboral y los resultados son
confidenciales. Cada declaracion tiene cuatro posibles respuestas.

INDICACIONES: Luego de leer atentamente los enunciados, elige la respuesta que

consideres que refleja lo que piensas y marque con una X.

TOTALMENTE DE ACUERDO
DE ACUERDO

EN DESACUERDO =
TOTALMENTE EN DESACUERDO=

N° INDICADORES

[T
RPNWhA

ESCALA
4 |3 | 2 |1

DIMENSION CAPACIDAD DE SERVICIO

01 | Considera al personal docente idéneo y competente.
02 | Considera que el usuario sale satisfecho por la atencion
brindada.

03 | Considera que los usuarios que realizan tramites ante
los directivos y jerarquicos salen satisfechos.

04 | Se da un trato equitativo, justo y sin discriminacion de
ninguna indole a los usuarios.

05 | Los docentes practican la comunicacion horizontal con
los usuarios.

06 | Respeta las diferencias y discrepancias al momento de
dar el servicio.

07 | Se atiende y prioriza la atencion de usuarios con
habilidades diferentes.

08 | Los docentes dan respuesta y solucionan los
requerimientos de los usuarios.

09 | El servicio que brinda, como docente, hace que sienta
realizada su labor.

10 | Considera que esta ubicado en el area de trabajo que
le hace sentir conforme vy (til para los usuarios.
DIMENSION RESPONSABILIDAD LABORAL

11 | Asiste puntualmente a su centro de trabajo.

12 | Los docentes cumplen con entregar oportunamente los
documentos solicitados al inicio de cada semestre o
ciclo de estudios.

13 | El docente desarrolla con responsabilidad sus
unidades didacticas asignadas.

14 | Asume con responsabilidad su labor docente en bien
de los estudiantes.

15 | El docente presenta gran capacidad de interaccion con
instituciones que representan intereses variados.

16 | El docente tiene la capacidad de atraer y mantener
estudiantes en los programas de estudio.

17 | El docente presenta alto grado de motivacion y sentido
de pertenencia al equipo de trabajo.

18 | El docente es capaz de lidiar con todo tipo situaciones
conflictivas.

19 | El trabajo docente esta enfocado en cumplir con la
visién institucional.

20 | Los docentes participan activamente en las actividades
extracurriculares programadas.

MUY AMABLE.



Ficha técnica de instrumento 2:

Nombre: Desempefio docente

Dimensiones: Capacidad de servicio, responsabilidad laboral.

Ambito de aplicacion: docentes educacion superior

Duracion: 20 minutos.

Finalidad: Evaluar la gestion de recursos humanos.

Likert: Totalmente de acuerdo = 4,de acuerdo = 3, en desacuerdo =
2 totalmente en desacuerdo = 1



Anexo 3. Validez y confiabilidad de los instrumentos.
3.1. Evaluacién por juicio de expertos

Experto 1
% | ESCUELA DE POSGRADO

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS DE G
ESTION DE RECURSOS HUMANOS

VARIABLE/DIMENSIONES / items Claridad? Coherencia? Relevancia3 Observaciones/
N° VARIABLE: GESTION DE RECURSOS HUMANOS Recomendaciones
DIMENSION : PERSONAS 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4
1 Los perfiles corresponden a lo requerido para los cargos jerarquicos y p X
docentes.
2 | Los perfiles permiten la seleccion de los servidores idéneos y de acuerdo con /
los requerimientos solicitados. N A G
3 | Para el requerimiento del personal docente se realizan andlisis que permitan /
reclutar los que coadyuven al desarrollo institucional. X a3 »
4 | Las convocatorias para el requerimiento de personal docente se realizan por s )
medios de comunicacién masiva. A > N
5 | Es politica institucional convocar a la mayor cantidad depostulantes. d < X
6 | Existe un plan de incentivos para estimular a los trabajadores. ¥ oS
7 |Los docentes se sienten motivados y estimulados en sus puestos de y 4
trabajo. A s 4
8 | Los procesos de induccién permiten que el nuevo servidor conozca sus
funciones, la cultura e identidad institucional. * i N
9 | Los procesos de reinducciéon permiten la actualizacion de los docentes en ;
técnicas y normativas que afectan el quehacer institucional. X X &
10 | Se informa el oportunamente sobre los procesos a seguir en el proceso de
seleccién de personal docente. X o i
11 Existen politicas institucionales de formacién y capacitacién. % N <
12 | Los docentes son consultados sobre sus necesidades de capacitacion, a
través de encuestas o reuniones de trabajo X A A
13 | Los resultados de la evaluacion del desempefio docente sirven de insumo 7 v
para programar acciones de capacitacion. A A £
14 | Se evalua la gestion del personal jerarquicos y docentes. X %X X
15 | Las capacitaciones para los docentes son permanentes. X X K
16 | Las capacitaciones permiten mejorar la eficiencia y eficacia del docente. - X %
17 | La institucién cuenta con equipos tecnolégicos. X < ol
18 | Los equipos tecnolégicos estan al servicio de los docentes. % X &
19 | Existen un plan de capacitaciones constantes sobre en el uso y manejo de N4 < L
herramientas Tic.
20 | Las capacitaciones recibidas contribuyen al conocimiento de las Tic para £ <. X
mejorar su desemperfio docente.
21 Se adopta y ejecuta programas de bienestar social laboral utilizando las Tic. > X 5C




Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que

considere pertinente:

1. No cumple con el criterio l 2. Bajo nivel ’ 3. Moderado nivel I X 4. Alto nivel —I
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: /ZQ)?.L.‘.’ e, Mendow, Jomo‘de) Lormen DNI: 125638504,
Especialidad de la validadora: . Doceyte:
Olm ©f, 19 de julio de 2023
AEH
{ )
% nte
"Claridad: EI it de facimente, dectr,
sint:ctica yseménticlaegn ade;eagoa:pren i * o Dmpi?lg?(o gSoY

Coherencia: El item tiene relacion légica con la dimension o indicador que esta
midiendo
*Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes
para medir la dimension



!

% ] ESCUELA DE POSGRADO

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS DE DESEMPENO LABORAL

VARIABLE/DIMENSIONES / items Claridad! Coherencia? Relevancia3 Observaciones/
s VARIABLE: DESEMPENO LABORAL RCamROHEaneN
DIMENSION:CAPACIDAD DE SERVICIO 23] 4 2 (3|4 2 (3|4
1 | Considera al personal docente idéneo y competente. X A X
2 | Considera que el usuario sale satisfecho por la atencién brindada. X B S
3 | Considera que los usuarios que realizan tramites ante los directivos y :
jerérquicos salen satisfechos. X X X
4 | Se da un trato equitativo, justo y sin discriminacion de ninguna indole a los /
usuarios. X X X
5 | Los docentes practican la comunicacién horizontal con los usuarios. X X A
6 | Respeta las diferencias y discrepancias al momento de dar el servicio. X % X
7 | Se atiende y prioriza la atencién de usuarios con habilidades diferentes. X 4 X
8 | Los docentes dan respuesta y solucionan los requerimientos de los usuarios. X X X
9 | El servicio que brinda, como docente, hace que sienta realizada su labor. X X K
10 | Considera que esta ubicado en el area de trabajo que le hace sentir conforme v X £
y Util para los usuarios. /
DIMENSION RESPONSABILIDAD LABORAL
11 | Asiste puntualmente a su centro de trabajo. A X X
12 | Los docentes cumplen con entregar oportunamente los documentos solicitados ¥
al inicio de cada semestre o ciclo de estudios. X X
13 | El docente desarrolla con responsabilidad sus unidades didacticas { X
asignadas. X
14 | Asume con responsabilidad su labor docente en bien de los estudiantes. 5C A X
15 | El docente presenta gran capacidad de interaccion con instituciones que < £ X
representan intereses variados. ; -
16 | El docente tiene la capacidad de atraer y mantener estudiantes en los Y X v
programas de estudio. /
17 | El docente presenta alto grado de motivacion y sentido de pertenencia al / X
equipo de trabajo. X *
18 | El docente es capaz de lidiar con todo tipo situaciones conflictivas. X X X
19 | El trabajo docente esta enfocado en cumplir con la visién institucional. oy K X
20 | Los docentes participan activamente en las actividades extracurriculares 4 i X 7(
programadas. |




Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde sus observaciones que

considere pertinente:

1. No cumple con el criterio J 2. Bajo nivel I 3. Moderado nivel ‘ X 4. Alto nivel ]

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: /Z.Q)?.L.&' Xe

'Claridad: El item se comprende facilmente, es decir, su
sintactica y semantica son adecuadas.

Coherencia: El item tiene relacion logica con la dimension o indicador que esta
midiendo

3Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes
para medir la dimension

DNIEI05L 50 Y



Experto 2

% 1 ESCUELA DE POSGRADO

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS DEL CUESTIONARIO GESTION DE RECURSOS HUMANOS

N° VARIABLE/DIMENSIONES / items ] Claridad! Coherenciaz Relevancia? Observaciones/
VARIABLE: GESTION DE RECURSOS HUMANOS | Recomendacianes
DIMENSION : PERSONAS 2 [3]4 23| 4|1]2[3]a
1 Los perfiles corresponden a lo requerido para los cargos jerarquicos y
docentes. e X X
2 | Los perfiles permiten la seleccién de los servidores idéneos y de acuerdo con
los requerimientos solicitados. X X X
3 | Para el requerimiento del personal docente se realizan analisis que permitan
reclutar los que coadyuven al desarrollo institucional. % 3¢ X
4 | Las convocatorias para el requerimiento de personal docente se realizan por %
medios de comunicacion masiva. ; X s
5 | Es politica institucional convocar a la mayor cantidad depostulantes. % X s
6 | Existe un plan de incentivos para estimular a los trabajadores. % X X
7 |Los docentes se sienten motivados y estimulados en sus puestos de
trabajo. X s -
DIMENSION : PROCESOS
8 |Los procesos de induccion permiten que el nuevo servidor conozca sus
funciones, la cultura e identidad institucional. X X X
9 [Los procesos de reinduccion permiten la actualizacién de los docentes en
técnicas y normativas que afectan el quehacer institucional. X X X
10 [ Se informa el oportunamente sobre los procesos a seguir en el proceso de %
seleccion de personal docente. X X
11 | Existen politicas institucionales de formacién y capacitacion. N < Ve
12 | Los docentes son consultados sobre sus necesidades de capacitacion, a .
través de encuestas o reuniones de trabajo ks X x
13 | Los resultados de la evaluacion del desempefio docente sirven de insumo
para programar acciones de capacitacion. ke X X
14 | Se evalua la gestion del personal jerarquicos y docentes. [ e X .
15 | Las capacitaciones para los docentes son permanentes. b X P
16 | Las capacitaciones permiten mejorar la eficiencia y eficacia del docente. K 3 >¢
DIMENSION : TECNOLOGIA
| 17 | La institucién cuenta con equipos tecnoldgicos. K < > ——
18 | Los equipos tecnolégicos estan al servicio de los docentes. et X >
19 | Existen un plan de capacitaciones constantes sobre en el uso y manejo de x )
herramientas Tic. 2% i
20 | Las capacitaciones recibidas contribuyen al conocimiento de las Tic para
mejorar su desempefio docente. A X x
21 | Se adopta y ejecuta programas de bienestar social laboral utilizando las Tic. < X o
22 | Cuentan con herramientas tecnoldgicas y todos los docentes saben utilizarla x x =<,




h 11 ESCUELA DE POSGRADO
Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que

considere pertinente:

1. No cumple con el criterio 2. Bajo nivel ‘ 3. Moderado nivel | X 4. Alto nivel J
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [4] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: MARGAS ARG T EEQE.. . QEL. . BANTIE ... DNE: 63898
Especialidad de la validadora: .2 2GEET S,

3 \ Olmeos, 19 de julio de 2023

- Joel Dante VargasApaestegui

ANN N2 1R77852%

'Claridad: El item se comprende facimente, es decir, su Firma del .exPerto informante
sintactica y seméantica son adecuadas. DNI:

2Coherencia: El item tiene relacion logica con la dimension o indicador que esta

midiendo

3Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes
para medir la dimension



%g', ESCUELA DE POSGRADO

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS DE DESEMPENO LABORAL

VARIABLE/DIMENSIONES / items Claridad: Coherencia? Relevancia? Observaciones/ ‘
- VARIABLE: DESEMPENO LABORAL Recomendaciones
DIMENSION:CAPACIDAD DE SERVICIO 2 3|4 2|34 2 (34
1 | Considera al personal docente idoneo y competente. X X ¥
2 | Considera que el usuario sale satisfecho por la atencién brindada. X X X
3 | Considera que los usuarios que realizan tramites ante los directivos y X X %
jerarquicos salen satisfechos.
4 | Se da un trato equitativo, justo y sin discriminacion de ninguna indole a los ) g
usuarios. X X
5 | Los docentes practican la comunicacién horizontal con los usuarios. X X X
6 | Respeta las diferencias y discrepancias al momento de dar el servicio. X ¥ ¥
7 | Se atiende y prioriza la atencién de usuarios con habilidades diferentes. v X X
8 | Los docentes dan respuesta y solucionan los requerimientos de los usuarios. % X ¥
9 | El servicio que brinda, como docente, hace que sienta realizada su labor. 3% X X
10 | Considera que esta ubicado en el area de trabajo que le hace sentir conforme
y Util para los usuarios. X % X
DIMENSION RESPONSABILIDAD LABORAL
11 | Asiste puntualmente a su centro de trabajo. : Y X X
12 | Los docentes cumplen con entregar oportunamente los documentos solicitados v,
al inicio de cada semestre o ciclo de estudios. X X
13 | El docente desarrolla con responsabilidad sus unidades didacticas
asignadas. X X X
14 | Asume con responsabilidad su labor docente en bien de los estudiantes. X X %
15 | El docente presenta gran capacidad de interaccion con instituciones que %
representan intereses variados. X X
16 | El docente tiene la capacidad de atraer y mantener estudiantes en los %% X
programas de estudio. X
17 | El docente presenta alto grado de motivacion y sentido de pertenencia al ¥ o v
equipo de trabajo.
18 | El docente es capaz de lidiar con todo tipo situaciones conflictivas. X ¥ X
19 | El trabajo docente esta enfocado en cumplir con la vision institucional. X X X
20 | Los docentes participan activamente en las actividades extracurriculares ¥ v v,
programadas.




k& 11 ESCUELA DE POSGRADO
Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde sus observaciones que

considere pertinente:

1. No cumple con el criterio 2. Bajo nivel 3. Moderado nivel 7(4. Alto nivel
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: VAREAS.. APAEST EGOTL.. . TQEL. . DANTC ... DNL: . NE L6388y
Especialidad de la validadora: .2 QGEET S
ﬁ Olwmes, 19 de julio de 2023
." F loeldetVar nm‘rﬂlu
’ AN N2 16775

: 8 ol
'Claridad: El item se comprende facimente, es decir, su Firma g?\lll xpert informante
sintactica y semantica son adecuadas. .
2 oherencia; El item tiene relacion logica con la dimension o indicador que esta

midiendo
3Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes
para medir la dimension



Experto 3

% 1] ESCUELA DE POSGRADO

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS DE G
ESTION DE RECURSOS HUMANOS

VARIABLE/DIMENSIONES / items Claridad! Coherencia? Relevancia3 Observaciones/
N° VARIABLE: GESTION DE RECURSOS HUMANOS Recomendaciones
DIMENSION : PERSONAS 1 [2]3Ja[1]2]3[4]1]2]3]4
1 | Los perfiles corresponden a lo requerido para los cargos jerarquicos y 7< X X
docentes.
2 | Los perfiles permiten la seleccion de los servidores idéneos y de acuerdo con )( X ¥
los requerimientos solicitados.
3 | Para el requerimiento del personal docente se realizan andlisis que permitan X v, %
reclutar los que coadyuven al desarrollo institucional.
4 | Las convocatorias para el requerimiento de personal docente se realizan por o
medios de comunicacién masiva. X X
5 | Es politica institucional convocar a la mayor cantidad depostulantes. K £ A
6 | Existe un plan de incentivos para estimular a los trabajadores. X X X
7 |Los docentes se sienten motivados y estimulados en sus puestos de £
trabajo. 7< K
8 |Los procesos de induccién permiten que el nuevo servidor conozca sus £
funciones, la cultura e identidad institucional. X
9 | Los procesos de reinduccion permiten la actualizacion de los docentes en >< ¥
técnicas y normativas que afectan el quehacer institucional. X
10 | Se informa el oportunamente sobre los procesos a seguir en el proceso de < .
seleccion de personal docente. X X
11 | Existen politicas institucionales de formacién y capacitacion. X X 5
12 | Los docentes son consultados sobre sus necesidades de capacitacion, a ¥ P
través de encuestas o reuniones de trabajo X /
13 | Los resultados de la evaluacién del desempeiio docente sirven de insumo
para programar acciones de capacitacion. X X X
14 | Se evalla la gestién del personal jerarquicos y docentes. X 5 X
15 | Las capacitaciones para los docentes son permanentes. X X X
16 | Las capacitaciones permiten mejorar la eficiencia y eficacia del docente. X X X
17 | La institucidon cuenta con equipos tecnolégicos. X X X
18 [ Los equipos tecnolégicos estén al servicio de los docentes. X X X
19 | Existen un plan de capacitaciones constantes sobre en el uso y manejo de
herramientas Tic. X X X
20 | Las capacitaciones recibidas contribuyen al conocimiento de las Tic para e %
mejorar su desempefio docente. S
21 | Se adopta y ejecuta programas de bienestar social laboral utilizando las Tic. X * X




g |1 ESCUELA DE POSGRADO

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que
considere pertinente:

1. No cumple con el criterio 2. Bajo nivel 3. Moderado nivel | Y 4. Alto nivel
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: .. HVANAA Het2
Especialidad de la validadora: ....... Yo7 1
_ Firma del exi).é.r.t;). mfonnante
'Claridad: EI ftem  se comprende fécimente, es decir, su o o
sintctica y seméntica son adecuadas. DNI: ¢4/ 132607
2Coherencia: El item tiene relacion l6gica con la dimension o indicador que esta
midiendo

3Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes
para medir la dimension



@f; ESCUELA DE POSGRADO

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS DE DESEMPENO LABORAL

VARIABLE/DIMENSIONES / items Claridad! Coherenciaz Relevancia3 Observaciones/
o VARIABLE: DESEMPENO LABORAL Recamendacionss
DIMENSION:CAPACIDAD DE SERVICIO 2|34 2 (3] 4 2|34
1 | Considera al personal docente idoneo y competente. X X X
2 | Considera que el usuario sale satisfecho por la atencién brindada. Y Pa X
3 | Considera que los usuarios que realizan tramites ante los directivos y
jerarquicos salen satisfechos. X X X
4 | Se da un trato equitativo, justo y sin discriminacién de ninguna indole a los
usuarios. 7< X X
5 | Los docentes practican la comunicacion horizontal con los usuarios. X b X [
6 | Respeta las diferencias y discrepancias al momento de dar el servicio. X X K
7 | Se atiende y prioriza la atencién de usuarios con habilidades diferentes. X X X
8 | Los docentes dan respuesta y solucionan los requerimientos de los usuarios. X % X
9 | El servicio que brinda, como docente, hace que sienta realizada su labor. X ¥ %
10 | Considera que esta ubicado en el area de trabajo que le hace sentir conforme .
y Util para los usuarios. A X X
DIMENSION RESPONSABILIDAD LABORAL
11 | Asiste puntualmente a su centro de trabajo. X X ¥
12 | Los docentes cumplen con entregar oportunamente los documentos solicitados % )(
al inicio de cada semestre o ciclo de estudios. X
13 | El docente desarrolla con responsabilidad sus unidades didacticas X %
asignadas. X
14 | Asume con responsabilidad su labor docente en bien de los estudiantes. s X X
15 | El docente presenta gran capacidad de interaccion con instituciones que : X
representan intereses variados. X X
16 | El docente tiene la capacidad de atraer y mantener estudiantes en los X L
programas de estudio. X
17 | El docente presenta alto grado de motivacién y sentido de pertenencia al 4 X X
equipo de trabajo.
18 | El docente es capaz de lidiar con todo tipo situaciones conflictivas. X X X
19 | El trabajo docente estd enfocado en cumplir con la vision institucional. X X X
20 | Los docentes participan activamente en las actividades extracurriculares X 74 A

programadas.




E 11 ESCUELA DE POSGRADO
Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que

considere pertinente:
r 1. No cumple con el criterio 2. Bajo nivel ! 3. Moderado nivel ‘ X 4. Alto nivel J

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

ErsNaREYSeEANEEENATERETESEEEERIAUNRERRRR RN R

3 i L . Firma del experto informante
Claridad: El item se comprende facimente, es decir, su DNI: 13300 7
sintactica y seméantica son adecuadas. - L/ o 200
2Coherencia: El item tiene relacion légica con la dimension o indicador que esta

midiendo

3Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes
para medir la dimension



Experto 4

E i1 ESCUELA DE POSGRADO

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS DEL CUESTIONARIO GESTION DE RECURSOS HUMANOS

N° - VARIABLE/DIMENSIONES / items Claridad? Coherenciaz Relevancia3® Observaciones/
VARIABLE: GESTION DE RECURSOS HUMANOS Recomendaciones
DIMENSION : PERSONAS B 2 [3]4 2 [ 3] 4 EIERE
1 |Los perfiles corresponden a lo requerido para los cargos jerarquicos y < 4
docentes.
2 | Los perfiles permiten la seleccién de los servidores idéneos y de acuerdo con P
los requerimientos solicitados. X i
3 | Para el requerimiento del personal docente se realizan analisis que permitan |
reclutar los que coadyuven _al desarrollo_institucional. x X X
4 | Las convocatorias para el requerimiento de personal docente se realizan por x "
medios de comunicacion masiva. L
5 | Es politica institucional convocar a la mayor cantidad depostulantes. >< ¥ vy
6 | Existe un plan de incentivos para estimular a los trabajadores. > X y{
7 |Los docentes se sienten motivados y estimulados en sus puestos de v )
. 4 X
trabajo. )
DIMENSION : PROCESOS
8 |Los procesos de induccién permiten que el nuevo servidor conozca sus % 4 i
funciones, la cultura e identidad institucional.
9 |Los procesos de reinduccion permiten la actualizacién de los docentes en p 5
técnicas y normativas que afectan el quehacer institucional. X X A
10 | Se informa el oportunamente sobre los procesos a seguir en el proceso de y ‘
seleccion de personal docente. s X L
11 | Existen politicas institucionales de formacién y capacitacion. X X X
12 | Los docentes son consultados sobre sus necesidades de capacitacion, a )
través de encuestas o reuniones de trabajo X » <
13 | Los resultados de la evaluacién del desempefio docente sirven de insumo y g J
para programar acciones de capacitacién. X ) :
14 | Se evalua la gestion del personal jerarquicos y docentes. X ¥ B A
15 | Las capacitaciones para los docentes son permanentes. X b4 *
16 | Las capacitaciones permiten mejorar la eficiencia y eficacia del docente. e X y )
DIMENSION : TECNOLOGIA
17 | La institucién cuenta con equipos tecnolégicos. N X Ia X
18 | Los equipos tecnoldgicos estén al servicio de los docentes. < ) A
19 | Existen un plan de capacitaciones constantes sobre en el uso y manejo de , ;
herramientas Tic. X A A
20 | Las capacitaciones recibidas contribuyen al conocimiento de las Tic para g & "
mejorar su desempefio docente. &
21 | Se adopta y ejecuta_programas_de bienestar social laboral utilizando las Tic. ¥ A A
22 | Cuentan con herramientas tecnolégicas y todos los docentes saben utilizarla o ¥ X




Q ) | ESCUELA DE POSGRADO
Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que

considere pertinente:

1. No cumple con el criterio l 2. Bajo nivel l 3. Moderado nivel | %_4. Alto nivel J

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
DNI: /065%9.27.

19 de julio de 2023

indy Berni Cubes
DIRECTOR

sssssvEswmnsens ssassssswasnsEmEn

'Claridad: El item se comprende facilmente, es decir, su Firma del exPer_to 'nform?nte
sintactica y semantica son adecuadas. DNI: / by ¢90 7 :
2Coherencia: El item tiene relacion logica con la dimension o indicador que esta

midiendo

3Relevancia; El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes
para medir la dimension



7@( | ESCUELA DE POSGRADO

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS DE DESEMPENO LABORAL

VARIABLE/DIMENSIONES / items Claridad! Coherencia? Relevancia3? Observaciones/
- VARIABLE: DESEMPENO LABORAL Recomendaciones
DIMENSION:CAPACIDAD DE SERVICIO 23] 4 2|34 2 (3] 4
1 | Considera al personal docente idéneo y competente. % R X
2 | Considera que el usuario sale satisfecho por la atencién brindada. 7/ £ X
3 | Considera que los usuarios que realizan tramites ante los directivos y . &
jerarguicos salen satisfechos. / < *
4 | Se da un trato equitativo, justo y sin discriminacién de ninguna indole a los . o
usuarios. / X
5 | Los docentes practican la comunicacién horizontal con los usuarios. Y ¥ x
6 | Respeta las diferencias y discrepancias al momento de dar el servicio. £ ¥ X
7 | Se atiende y prioriza la atencion de usuarios con habilidades diferentes. N X =
8 | Los docentes dan respuesta y solucionan los requerimientos de los usuarios. v ¥ <
9 | El servicio que brinda, como docente, hace que sienta realizada su labor. « X £
10 | Considera que esta ubicado en el area de trabajo que le hace sentir conforme ) < ;
y Util para los usuarios. K ? &
DIMENSION RESPONSABILIDAD LABORAL
11 | Asiste puntualmente a su centro de trabajo. ¥ X X
12 | Los docentes cumplen con entregar oportunamente los documentos solicitados ¢ o
al inicio de cada semestre o ciclo de estudios. K
13 | El docente desarrolla con responsabilidad sus unidades didacticas 5 ;
asignadas. ¥ i b
14 | Asume con responsabilidad su labor docente en bien de los estudiantes. / % e
15 | El docente presenta gran capacidad de interaccion con instituciones que i % o
representan intereses variados. J
16 | El docente tiene la capacidad de atraer y mantener estudiantes en los i o .
programas de estudio. ' ' X
17 | El docente presenta alto grado de motivacién y sentido de pertenencia al o V <
equipo de trabajo.
18 | El docente es capaz de lidiar con todo tipo situaciones conflictivas. g ¥ be
19 | El trabajo docente esta enfocado en cumplir con la visién institucional. L . ¥
20 | Los docentes participan activamente en las actividades extracurriculares £ i N
programadas. :




Q& | ESCUELA DE POSGRADO

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que
considere pertinente:

1. No cumple con el criterio 2. Bajo nivel 3. Moderado nivel | x 4. Alto nivel
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [1] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: C%QWWC ug.a«?., @W«W ......................................... DNI / 0 79.89.
Especialidad de la validadora: ....... UQ@%’/J% ........................

19 de julio de 2023

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

indy Berri Cubes
DIRECTOR

Firma del experto informante

IClaridad: El item se comprende facilmente, es decr, su b »

sintéctica y semantica son adecuadas. DNI: / by ¢9o 9 '
2Coherencia: El ftem tiene relacion logica con la dimension o indicador que esta

midiendo

3Relevancia; El ftem es esencial o importante, es decir debe ser incluido

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes
para medir la dimension



Experto 5

|

E'.;‘ 7‘; ESCUELA DE POSGRADO
%l &7

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS DEL CUESTIONARIO GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Ne° VARIABLE/DIMENSIONES / items Claridad? Coherencia2 Relevancia3 Observaciones/
VARIABLE: GESTION DE RECURSOS HUMANOS Recomendaclones
DIMENSION : PERSONAS 2|3 4 23] 4 2 3] 4
1 | Los perfiles corresponden a lo requerido para los cargos jerarquicos y X % X
docentes.
2 | Los perfiles permiten la seleccién de los servidores idéneos y de acuerdo con X
los requerimientos solicitados. X X
3 | Para el requerimiento del personal docente se realizan analisis que permitan X N
reclutar los que coadyuven al desarrollo institucional. X
4 | Las convocatorias para el requerimiento de personal docente se realizan por X X X
medios de comunicacién masiva.
5 | Es politica institucional convocar a la mayor cantidad depostulantes. K X X
6 | Existe un plan de incentivos para estimular a los trabajadores. X X X
7 |Los docentes se sienten motivados y estimulados en sus puestos de ¥ ¥
trabajo. X
DIMENSION : PROCESOS
8 | Los procesos de induccién permiten que el nuevo servidor conozca sus X ¥% X
funciones, la cultura e identidad institucional.
9 |[Los procesos de reinduccion permiten la actualizacion de los docentes en X X
técnicas y normativas que afectan el quehacer institucional. X
10 | Se informa el oportunamente sobre los procesos a seguir en el proceso de Y \ X
seleccion de personal docente.
11 | Existen politicas institucionales de formacion y capacitacion. X X X
12 | Los docentes son consultados sobre sus necesidades de capacitacion, a X
través de encuestas o reuniones de trabajo x X
13 | Los resultados de la evaluaciéon del desempefio docente sirven de insumo X X %
para programar acciones de capacitacion.
14 | Se evalla la gestidon del personal jerarquicos y docentes. *x X X
15 | Las capacitaciones para los docentes son permanentes. A x X
16 | Las capacitaciones permiten mejorar la eficiencia y eficacia del docente. X X X
DIMENSION : TECNOLOGIA
17 | La institucion cuenta con equipos tecnoldgicos. X X X
18 | Los equipos tecnoldgicos estén al servicio de los docentes. X p o X
19 | Existen un plan de capacitaciones constantes sobre en el uso y manejo de ¥ X X
herramientas Tic.
20 | Las capacitaciones recibidas contribuyen al conocimiento de las Tic para X X
mejorar su desempefo docente. X
21 | Se adopta y ejecuta programas de bienestar social laboral utilizando las Tic. X X %
22 | Cuentan con herramientas tecnoldégicas y todos los docentes saben utilizarla * X X




%;; ESCUELA DE POSGRADO
q)

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que

considere pertinente:

1. No cumple con el criterio 2. Bajo nivel 3. Moderado nivel X 4. Alto nivel
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [%] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: ...YA%éAs.. Tocto, BelT v Ndali e, DNI: . /66/7/5%. ...
Especialidad de la validadora: ......2. 25874, ...ooovveccriceienn,

chicl o /19 de julio de 2023

IClaridad: El item  secomprende facimente,  es decr, su B @ADELg%.DEEVN.UACION ¢

sintactica y semantica son adecuadas. .
2Coherencia: El ftem tiene relacion ogica con la dimensién o indicador que esté J66LH/54
midiendo

3Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes
para medir la dimension



§|] ESCUELA DE POSGRADO
9

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS DEL CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

N° VARIABLE/DIMENSIONES / items Claridad! Coherencia? Relevancia3 Observaciones/
DIMENSION:CAPACIDAD DE SERVICIO Recomendaclones
VARIABLE: GESTION DE RECURSOS HUMANOS 2 [3]4 2 3|4 23] 4
1 | Considera al personal docente idéneo y competente. K K X
2 | Considera que el usuario sale satisfecho por la atencion brindada. X K X
3 | Considera que los usuarios que realizan tramites ante los directivos y )( X X
jerarquicos salen satisfechos.
4 | Se da un trato equitativo, justo y sin discriminacién de ninguna indole a los K K
usuarios. X
5 | Los docentes practican |la comunicacion horizontal con los usuarios. X A %
6 | Respeta las diferencias y discrepancias al momento de dar el servicio. S K %
7 | Se atiende y prioriza la atencién de usuarios con habilidades diferentes. S K %
8 | Los docentes dan respuesta y solucionan los requerimientos de los usuarios. ~ Pas X
9 | El servicio que brinda, como docente, hace que sienta realizada su labor. * AR %
10 | Considera que esta ubicado en el area de trabajo que le hace sentir conforme
y util para los usuarios. Y\ X X
DIMENSION RESPONSABILIDAD LABORAL
11 | Asiste puntualmente a su centro de trabajo. X P *
12 | Los docentes cumplen con entregar oportunamente los documentos solicitados N4 X
al inicio de cada semestre o ciclo de estudios. X
13 | El docente desarrolla con responsabilidad sus unidades didacticas X X
asignadas. X
14 | Asume con responsabilidad su labor docente en bien de los estudiantes. X X X
15 | El docente presenta gran capacidad de interacciéon con instituciones que %
representan intereses variados. X X
16 | El docente tiene la capacidad de atraer y mantener estudiantes en los X X Y
programas de estudio.
17 | El docente presenta alto grado de motivaciéon y sentido de pertenencia al ) X K
equipo de trabajo. X
18 | El docente es capaz de lidiar con todo tipo situaciones conflictivas. X X X
19 | El trabajo docente esté enfocado en cumplir con la visién institucional. X X X
20 |Los docentes participan activamente en las actividades extracurriculares X X X

programadas.




£.51 ESCUELA DE POSGRADO

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que

considere pertinente:

1. No cumple con el criterio

2. Bajo nivel 3. Moderado nivel

X 4. Alto nivel

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [#]

IClaridad: El item se comprende facilmente, es decr, su
sintactica y semantica son adecuadas.

2Coherencia: El item tiene relacion logica con la dimension o indicador que esta
midiendo

3Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes
para medir la dimension

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]
| J66I7/5%

----------------------

chiclrye] 19 de julio de 2023

Q%%MDE mCION e

J66i¥sY

Firm



Constancias SUNEDU de los validadores

Mg. Laura del Carmen Ramirez Mendoza

oe,
Sy . e o
Superintendencia Nacional de plEsclomdeinocUmentacions

Informacion Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

Ministerio de Educacion | gqgycacion Superior Universitaria

CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS Y TiTULOS

La Direccién de Documentacién e Informaciéon Universitaria y Registro de Grados y Titulos, a través del
Ejecutivo de la Unidad de Registro de Grados y Titulos, deja constancia que la informacién contenida en este
documento se encuentra inscrita en el Registro Nacional de Grados y Titulos administrada por la Sunedu.

INFORMACION DEL CIUDADANO

Apellidos RAMIREZ MENDOZA

Nombres LAURA DEL CARMEN

Tipo de Documento de Identidad DNI

Numero de Documento de Identidad 40568504

INFORMACION DE LA INSTITUCION

Nombre UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
Rector LLEMPEN CORONEL HUMBERTO

Secretario General BELLOMO MONTALVO GIOCONDA CARMELA
Director PACHECO ZEBALLOS JUAN MANUEL

INFORMACION DEL DIPLOMA

Grado Académico MAESTRO

Denominacidn MAGISTER EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION
Fecha de Expedicion 01/08/16

Resolucion/Acta 0331-2016-UCV

Diploma uUCcv35599

Fecha Matricula 04/06/2013

Fecha Egreso 30/08/2013
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% Ministerio de Educacion

Direccidén de Documentacion e

Superintendencia Nacional de

Educacién Superior Universitaria

Informacién Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

INFORMACION DEL CIUDADANO
Apellidos

Nombres

Tipo de Documento de Identidad
Numero de Documento de Identidad

INFORMACION DE LA INSTITUCION
Nombre

Rector

Secretario General

Directora

INFORMACION DEL DIPLOMA
Grado Académico
Denominacion
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3.2. Confiabilidad de los instrumentos
Analisis de confiabilidad (Alfa de Cronbach).

Escala: Alpharecursos humanos

Andlisis de confiabilidad :
Recurso Humanos
Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 19 100.0
Excluido?® 0 .0
Total 19 100.0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

.907 22

Escala: Alpha Desempeiio laboral

Analisis de confiabilidad
:Desempefio laboral
Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 19 100.0
Excluido® 0 .0
Total 19 100.0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

901 20




Anexo 4. Matriz de consistencia

del desarrollo del proceso de ensefianza
(Martinez Garcia et al (2017).

laboral para el logro de
sus objetivos personales
y laborales. La evidencia
de ello seran los
resultados dentro de la
empresa. Para la
medicion de la variable se
utilizara el instrumento

tipo escala de Liker

Responsabilidad laboral

-Desempefio con eficiencia.
-Responsabilidad laboral

Variables Definicién conceptual Definicién Operacional Dimensiones indicadores Escala de medicién
Al respecto Tang et al (2009) dicen que Son procesos que Personas -Disefio de los perfiles que se utiliza en
vienen a ser un conjunto de acciones consisten en administrar, el instituto.
Gestion de que adopta toma cualquier institucion o de manera adecuada e -Diagnéstico para requerimiento
recursos empresa con el propésito de acrecentar | integral, a los miembros o de personal.
humanos la invencion en productos y/o servicios, colaboradores de una -Perfil del postulante
para promover acciones propicias hacia empresa, teniendo como Procesos -Métodos de seleccion
la asuncién de riesgos finalidad el logro de los -Técnicas de seleccion Perfil del
I Escala ordinal tipo Likert
objetivos postulante
organizacionales -Politicas de difusion - Totalmente de acuerdo (4)
Lineamientos De acuerdo (3)
-Cargos ofertados En desacuerdo (2)
Tecnoloaa Totalmente en desacuerdo
cnolog -Capacitacionbrindada. 1)
-Programas adoptados y
ejecutados.
Desempefio | Se refiere a las operaciones llevadas a Conducta del trabajador Capacidad de servicio -Desemperio con eficiencia.
laboral cabo por los profesores en el contexto dentro de su jornada -Responsabilidad laboral




Anexo 5. Resultados

Figura 3: Gestion de recursos humanos en su dimensién personas
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Tabla 6 : Gestion de los Recursos Humanos en su Dimension procesos

Escala Puntaje Cantidad Porcentaje
Excelente 33 a 36 3 16%
Buena 25 a 32 11 58%
Regular 17 a 24 5 26%
Malo 9 a 16 0 0%

TOTAL 19 100 %




Figura 4 : Gestion de los recursos humanos en su dimension tecnologia
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Tabla 7 :Gestion laboral en su dimensién capacidad de servicio

Escala Puntaje Cantidad Porcentaje
Excelente 34 a 40 10 53%
Buena 26 a 33 9 47%
Regular 18 a 25 0 0%
Malo 10 a 17 0 0%
TOTAL 19 100 %

Figura 5 : Gestion laboral en su dimensién responsabilidad laboral
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Anexo 6. Propuesta

. DATOS INFORMATIVOS:
1.1. Titulo: Plan de potenciacién del recurso humano de un IESTP “de
Lambayeque
1.2. Autor: José Luis Gutiérrez Vargas
1.3. Institucion en que se formula la propuesta:

1.4. Lugar:

. JUSTIFICACION

El recurso humano es, sin duda, el mas importante en una empresa o
institucion educativa; sin embargo este se ha visto afectado por diversas razones,
lo que ha generado que el desempefio laboral se vea afectado negativamente lo
gue ha traido como consecuencia que el ejercicio de los docentes no sea los que
los estudiantes esperan y el proceso ensefianza aprendizaje no sea 6ptimo. En
consecuencia , creemos que un equipo docente motivado puede mejorar
significativamente su labor integral y cdmo resultado de ello el Proceso Ensefianza
Aprendizaje (PEA),que a su vez se reflejard en los resultados deseados en
nuestros estudiantes. Esto debido a que cuando los docentes estan motivados
realizaran sus actividades curriculares y extracurriculares con eficiencia , eficacia
y sinergia, por lo tanto su desempefio traera consigo mejor calidad en la
ensefianza aprendizaje. Ante ello es necesario desarrollar un plan de gestion que
permita potenciar el desempefio docente y que éstos estén altamente motivados.
Este permitira que el docente se considere un factor humano valioso para la
institucion y sea respetado por su idoneidad y la motivacion en su accion docente,
donde dia a dia toma decisiones que repercute en los estudiantes.

Actualmente la funcidon docente es altamente compleja porque demanda,
ademas del dominio del tema del area, competencias o habilidades en el manejo
de estrategias pedagogicas para la ensefianza aprendizaje, manejo de tecnologias
de la informacién (TIC), y habilidades en investigacidon cientifica. La vision del
instituto requiere de una plana docente en permanente capacitacion y con prestigio

a nivel nacional.



. FUNDAMENTO TEORICOS

Para Abraham Maslow, psicélogo norteamericano, la motivacion es el
impulso que tiene el ser humano de satisfacer sus necesidades. El las clasifica de
la siguiente manera: Necesidades fisiol6gicas: Son las mas fuertes de todas y se
relacionan con la supervivencia fisica y el mantenimiento biolégico del organismo,
son las necesidades basicas; necesidades de seguridad: Incluyen una extensa
serie de necesidades relacionadas con el mantenimiento de un estado de orden
y necesidad. Entre las mas destacadas se indican: sentirse seguros, tener
estabilidad, tener orden, sentir proteccion; necesidades de afiliacion y amor: Es
el deseo de amary ser amado. Contiene las necesidades de afectoy pertenencia,
tales como: necesidad de ser aceptado como miembro de un grupo organizado,
la necesidad de un ambiente familiar; necesidades de reconocimiento que le
permite participar en una accion de grupo trabajando por el bien comun,Maslow
agrupa estas necesidades en dos clases: las que se refieren al amor propio, al
respeto a si mismo y a la autoevaluacion; y las que se refieren a los otros:
necesidad de reputacion, prestigio y reconocimiento de los demas. Cuando estas
necesidades no son satisfechas, un individuo se siente desalentado, débil e inferior
y finalmente las necesidades de autorrealizacion: Esta relacionada con la
necesidad de satisfacer la naturaleza individual y con el cumplimiento del potencial

del crecimiento personal.

Por otro lado McClellanden propuso la teoria de las tres necesidades, a
saber: Necesidad de Logro: es el deseo de llevar a cabo algo dificil. Implica el
impulso que siente una persona de alcanzar objetivos definidos. Necesidad de
Poder: Es el deseo de tener influencia y control sobre otras personas. Estos
individuos quieren trabajar y se interesan en el respeto a si mismos; influyen,
adiestran, ensefian o animan a los demas a conseguir logros, se interesan por el
prestigio de su grupo de trabajo. Necesidad de Afiliacion: Es el deseo de entablar
relaciones amistosas y de prestar apoyo a otras personas, lo cual puede provocar
un marcado deseo de aceptacion social, representando este tipo de necesidad,
una poderosa fuerza motivadora. Los individuos que tienen esta alta necesidad no
son los directivos ni lideres mas  eficientes, ya que les cuesta mucho tomar

decisiones dificiles sin preocuparse por disgustar a los demas. Teoria de la



Expectativa de Victor Vroom elaboré un modelo matematico de la teoria de la
expectativa que toma en cuenta tres factores: el valor, la instrumentalidad y la
expectacion. El Valor: Es la caracterizacion efectiva atribuida por cada individuo a
los resultados de sus actividades. La Instrumentalidad: Es la representacion de las
relaciones entre el rendimiento y los resultados de segundo nivel que son, por
ejemplo, el salario, las primas, las promociones, las muestras de aprecio e incluso
el sentimiento de haber hecho algo importante. Expectacion: Se trata de la opinién
que cada uno tiene de si mismo y de sus posibilidades de conseguir un objetivo

determinado, siempre y cuando realice los esfuerzos necesarios

Los factores que influyen en las percepciones de las expectativas del
empleado, de acuerdo a Kreitner y Kinicky son: La autoestima, autoeficiencia,
éxitos previos en latarea ,ayuda recibida del supervisor o de los subordinados,
informacion necesaria para completar la tareay buenos materiales y equipos para
el trabajo. Esta teoria sirve de guia para determinar los factores que determinan
el nivel de esfuerzo del trabajador, ademas explica cdmo y cuanto influyen los
objetivos del trabajador en realizar sus tareas y el rendimiento que obtiene en

consecuencia a ésta.

Por otro lado tenemos la Teoria de Pérez LOpez, relaciona la motivacion
como los factores que llevan a un sujeto a la accion y se puede clasificar
dependiendo de su origen y destino en tres tipos: motivacidbn  extrinseca,
motivacion intrinseca y motivacion trascendente. Esta clasificacion permite de
una manera préctica y sencilla entender el cbmo se motiva a las personas. Los
motivos extrinsecos. Son los motivos ajenos a la persona que realiza la accion.
Recaen en lo que el individuo espera recibir de su medio ambiente al ejecutar
determinada accion, como por ejemplo: incentivos salariales, planes de retiro,
vacaciones, entre otros; los motivos intrinsecos. Son aquellos motivos o0 excusas
internas generadas por la persona que realiza la accién. Tienen que ver con lo
gue la persona espera obtener debido a sus cambios internos y personales, son
recompensas internas que una persona siente cuando se desempefia de una
manera favorable y finalmente los motivos trascendentes. Son aquellos que dan
importancia a las consecuencias significativas dadas en el entorno debido a

determinada modo de actuar. Se llaman asi porque trasciende a la persona,



porque se refiere alo que importan las consecuencias de las acciones en los otros.

Si un individuo no incluye los motivos trascendentales en sus decisiones, sera

incapaz de comprender a otros, generara desconfianza, tenderé al individualismo,

y en vez de tratar a sus colegas o subordinados como miembros de su equipo,

los vera como rivales que hay que dominar.

IV. OBJETIVOS

1. General:

Elaborar un plan estratégico para la potenciacién del recurso humano para motivar

al personal docente mediante la aplicacion de normas establecidas en nuestra

institucion y asi mejorar su eficiencia y eficacia en el desarrollo de las actividades

docentes.

2. Especificos:

a. Garantizar la motivacion del recurso humano para mejorar su

b.

actividad docente.

Analizar los fundamentos tedricos y metodoldgicos para lograr un
nivel satisfactorio de compromiso laboral de los docentes del IESTP
“Olmos” en las actividades pedagdgicas e institucionales.

Disefiar un programa para mejorar el compromiso laboral docente
IESTP “Olmos” en las actividades curriculares y extracurriculares.
Determinar la efectividad de las estrategias metodolégicas para

mejorar el compromiso laboral de los docentes.

V. PRINCIPIOS :

a. Responsabilidad social: Implica implementar la consciencia del

docente sobre la responsabilidad que tiene su labor para la sociedad.
Desarrollo profesional : Conlleva infundir la necesidad de esforzarse
para mejorar nuestras capacidades y alcanzar altos estandares de
competencia y compromiso.

Liderazgo ético : Los docentes deben convertirse en lideres positivos
y comprometidos a efectos de mantener la conducta ética
Imparcialidad y justicia: EIl responsable de la gestion del recurso
humano debe actuar sin parcializarse y aplicando la justicia para

poder ser equitativo.



e. Conflicto de intereses: se trata de llevar una comunicacion sincera,
proteger sus intereses e integridad profesional y no involucrarse en el
trabajo personal de cada docente.

f. Uso de la informacién: Es la obligacion que tienen el gestor del
recurso humano de respetar los derechos de estos, y en especial, lo

gue alude a sus datos personales.

VI. REPRESENTACION GRAFICA DE LA PROPUESTA

. L Evaluacién y
Situacién actual. Aplicacion de

retroalimentacion.

Accidn 1 estrategias. Accion 2

|

Accién 3

Diagndstico Acciones: diagnostico FODA, Resultados
gestién de emociones,
estrategias.
Situacion inicial. Gestién de Situacion deseada.
recursos y desempefio Ejecucién de estrategias para potenciar el Mejoramiento del
laboral recurso humano. desempefio docente y

laboral

VIl. ESTRATEGIAS METODOLOGICAS

Potenciar el recurso humano dentro de una organizacion es fundamental para
mejorar su desempefio, productividad y satisfaccion laboral. Aqui hay algunas
estrategias metodoldgicas que puedes considerar:

1. Desarrollo de habilidades y capacitacién:
» |dentifica las habilidades clave necesarias para el éxito en cada puesto y
ofrece programas de capacitacion y desarrollo especificos.
= Ofrece oportunidades de formacién en areas relacionadas con el trabajo y
en habilidades que puedan impulsar el crecimiento profesional a largo plazo.



» Fomenta la capacitacion cruzada para que los empleados adquieran
habilidades en diferentes areas, lo que puede mejorar su versatilidad
resiliencia.

. Mentoria

» Establece programas de mentoria en los que empleados mas

experimentados puedan guiar y asesorar a aquellos que estan en etapas
iniciales de sus carreras.

. Comunicacion efectiva:

» Fomenta la comunicacién abierta entre los empleados y la direccion.

» Realiza reuniones regulares para discutir objetivos, proyectos y problemas.

» Escucha activamente las sugerencias y preocupaciones de los empleados

y toma medidas en consecuencia.

. Reconocimiento y recompensas:

» |Implementa sistemas de reconocimiento y recompensas que valoren el

desempeiio excepcional y el logro de objetivos.

= Celebralos logros individuales y de equipo de manera publica para aumentar
la motivacion y el sentido de pertenencia.

. Flexibilidad laboral:

= Ofrece opciones de trabajo flexible, como horarios flexibles o teletrabajo,
para permitir un mejor equilibrio entre el trabajo y la vida personal.

» Esto puede mejorar la satisfaccion laboral y la retencién de empleados.

. Desarrollo de liderazgo:

» |dentifica a empleados con potencial de liderazgo y brindales oportunidades
para desarrollar habilidades de gestion.

» Proporciona capacitacion en habilidades de liderazgo, comunicacion y
resolucion de conflictos.

. Evaluar y retroalimentar el desempefio:

» Establece sistemas de evaluacion de desempefio regulares que sean

transparentes y objetivos.

» Proporciona retroalimentacion constructiva para ayudar a los empleados a

mejorar y crecer en sus roles.



8. Cultura organizacional positiva:

= Fomenta una cultura que valore la colaboracion, la creatividad, la innovacion
y el respeto mutuo.

= Promueve un ambiente en el que los empleados se sientan valorados y
parte integral del éxito de la organizacion.

9. Programas de bienestar y salud:

» Implementa programas que promuevan el bienestar fisico y mental de los
empleados, como actividades deportivas, asesoramiento de salud mental y
pausas activas.

10. Oportunidades de crecimiento y ascenso:

» Establece planes de carrera claros para que los empleados vean
oportunidades de avance dentro de la organizacion.

= Proporciona capacitacion y desarrollo especificos para aquellos que buscan
ascender.

2. ACTIVIDADES

N° ACTIVIDAD OBJETIVO RESPONSABLES DURACION

1 | Desarrollo de | Mejorar sus competencias
habilidades y | pedagdgicas
capacitacion

3 | Mentoria Guiar a los docentes nuevos
y/o menos experimentados
Comunicacion Promover una comunicacion
4 | efectiva encera entre los docentes
5 | Reconocimiento | Valorar los logros  del
y recompensas | desempefio individual o grupal
6 | Flexibilidad Ofrecer opciones de trabajo
laboral flexibles
7 | Desarrollo de | Despertar las cualidades de
liderazgo liderato de los docentes. o 120 minutos
8 | Evaluar y | Instaurar sistemas de | Direccion cada sesion.
retroalimentar el | evaluacién  objetivos  que | 9eneral,
desempefio permitan retroalimentar. Coordinadores
9 | Cultura Fomentar una cultura que | 9€ programas,
organizacional valore la practica de los valores | Jefatura  de
positiva institucionales Administracion
10 | Programas de | Implantar programas
bienestar y salud | deportivos y de charlas sobre
salud mental
11 | Oportunidades Instituir planes de ascenso .

de crecimiento y
ascenso




VIII.

EVALUACION :

La evaluacion de un plan de potenciacion del recurso humano en educacion
puede involucrar a diversas partes interesadas, y los aspectos especificos
que se evallan pueden variar, debe ser un proceso continuo e inclusivo, y la
retroalimentacion de mdultiples partes interesadas proporciona una Vvision
mas completa del impacto y la eficacia del plan de potenciacion del recurso
humano en educacion. Es importante adaptar los enfoques de evaluacion
segun las circunstancias y los objetivos especificos del plan.

Participacion: Evaluar la participacion activa y el compromiso de los
docentes con el plan.

Impacto en la Institucion: Evaluar como el plan contribuye a los objetivos
y metas institucionales.

Relevancia: Evaluar la relevancia de las actividades de desarrollo
profesional para sus necesidades y contextos especificos.

Efectividad de las Metodologias: Evaluar la efectividad de las metodologias
de aprendizaje utilizadas en el plan.

Competencias Mejoradas: Evaluar si el plan ha contribuido a mejorar las
competencias y habilidades de los docentes.

Impacto en el Desempefio Laboral: Evaluar el impacto del plan en el
desempeiio laboral general de los educadores.

Experiencia de Aprendizaje: Evaluar como las mejoras en el desarrollo
profesional de los docentes se traducen en una experiencia de aprendizaje
mejorada para los estudiantes.

Feedback sobre el Desempefio Docente: Obtener comentarios sobre el
desemperio de los docentes después de la implementacion del plan.
Calidad del Plan: Evaluar la calidad general del plan en comparacion con
las mejores practicas y tendencias actuales en educacion.

Percepcion y Feedback: Obtener la percepcion y el feedback de la
comunidad educativa en general sobre los cambios observados en los
educadores y en la calidad de la ensefianza.
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Anexo 7. Validez de los instrumentos

EXPERTO 1

FORMATO PARA LA VALIDACION MEDIANTE LA TECNICA DELPHI
ENCUESTA PARA LOS EXPERTOS

L. PARTE: DATOS GENERALES Y AUTOEVALUACION DEL EXPERTO.
Respetado profesional:
De acuerdo a la investigacion que esta realizando el tesista, relacionado con la
propuesta de Estrategias de gestion de recursos humanos para la
potenciacion del desempeno docente en educacion superior tecnologica,
provincia de Lambayeque. Resultara de gran utilidad toda la informacion que al
respecto pudiera brindar, en calidad de experto en la materia.
Objetivo: Valorar su grado de experiencia en la tematica referida.
En consecuencia, solicito muy amablemente, brinde la informacién requerida
respecto a su experiencia profesional;

1. Datos generales del experto encuestado:
1.1. Anos de experiencia en la labor docente : 14 afios
1.2. Cargos desempefiados: Docente, director.
1.3. Institucién donde labora: I.E. N° 11089, caserio Cerro Teodoro — Olmos.
1.4. Anos de experiencia como directivo: 6 afios
1.5. Grado académico: Magister en Educacion.

2_ Test de autoevaluacion del experto:
2.1.Por favor evalie su nivel de dominio acerca del tema la cual se
consultara marcando con una cruz o aspa sobre la siguiente escala (Dominio
minimo = 1 y dominio maximo= 10) _ _ _
1 2 | 3 | 4 ) ' 6 7 :! ' 9 10

2.2.Evalué la influencia de las siguientes fuentes de argumentacion en los
__criterios valorativos aportados por usted:

Grado de influencia en las
fuentes de argumentacién

Alto | Medio Bajo

Analisis tedricos realizados por Ud. X
Su propia experiencia X
| Trabajos de autores nacionales X
__Trabajados de autores extranjeros X
Su conocimiento del estado del problema X
| en su trabajo propio. |
| Su intuicion X

Fuentes de argumentacién

Il. PARTE: EVALUACION DE LA PROPUESTA POR LOS EXPERTOS.
' Nombres y apellidos KRISTY FIORELLA HUAMANCHUMO MACO
|_del experto

Se ha elaborado una propuesta denominada: “Plan de potenciacion del recurso
humano” .Por las particularidades de la indicada propuesta es necesario someter
a su valoracion, en calidad de experto, aspectos relacionados gestion de recursos
humanos y desempefio laboral.

Mucho le agradeceré se sirva otorgar, segun su opinion, una categoria a cada
item que aparece a continuacion, marcando con una X en la columna
correspondiente. Las categorias son: Muy adecuado (MA)



Bastante adecuado (BA)

Adecuado (A)
Poco adecuado (PA)
Inadecuado (1)

Si Ud. Considera necesario hacer algunas recomendaciones o incluir otros
aspectos a evaluar, los autores le agradecerian sobremanera.
Gracias por su valiosa colaboracion y aporte.

2.1. ASPECTOS GENERALES:

DNI N° 44133607

N° Aspectos a evaluar MA BA | A PA

1 | Denominacion de la propuesta X

2 | Representacion grafica de la propuesta X

3 | Secciones que comprende

4 | Nombre de las estrategias

5 | Elementos componentes de las sesiones X

6 | Jerarquizacion de las secciones X

7 | Interrelaciones entre los componentes estructurales de X
estudio

2.2 CONTENIDO

N°| Aspecto a evaluar MA BA A PA

8 | Denominacién del programa propuesto X

9 | Coherencia logica entre los componentes de la propuesta X

10| Presenta principios de gestion consistentes X

11 Fundamentacion coherente y consistente - X

12| Los objetivos expresan con claridad la intencionalidad de X
la investigacion

13 | Fundamentos teéricos vinculados estrechamente al tema X
de investigacién

14 | Presenta estrategias metodoldgicas coherentes X

15| Presenta esquema sintesis X

2.3. VALORACION INTEGRAL DE LA PROPUESTA

N° Aspectos a evaluar MA| BA A PA

16 | Pertinencia X

17| La propuesta tiene relacion con el tema de estudio de X
investigacion

18| Congruencia interna de los diversos elementos propios del X
estudio de investigacion.

19| Relevancia :la propuesta es esencial e importante X

20| El aporte de validacion de la propuesta favorecera el X
proposito de la tesis para su aplicacion

Lugary fecha: Olmos, 15 de septiembre de 2023.




EXPERTO 2

FORMATO PARA LA VALIDACION MEDIANTE LA TECNICA DELPHI
ENCUESTA PARA LOS EXPERTOS

PARTE: DATOS GENERALES Y AUTOEVALUACION DEL EXPERTO.
Respetado profesional:

De acuerdo a la investigacion que esta realizando el tesista, relacionado con la
propuesta de Estrategias de gestion de recursos humanos para la
potenciacion del desempeio docente en educacion superior tecnologica,
provincia de Lambayeque. Resultara de gran utilidad toda la informacién que al
respecto pudiera brindar, en calidad de experto en la materia.

Objetivo: Valorar su grado de experiencia en la tematica referida.

En consecuencia, solicito muy amablemente, brinde la informaciéon requerida
respecto a su experiencia profesional:

1. Datos generales del experto encuestado:

. Afos de experiencia en la labor docente : 18 afios

. Cargos desempefiados: Docente, Especialista de UGEL, director.

. Institucién donde labora: I.E. N° 10181 “César A. Vallejo Mendoza”,
CP. La Estancia — Olmos.

Afios de experiencia como directivo: 8 afios

Grado académico: Magister en Educacion.

WN -

1.
1.
1.

(S0

14.
1.5.
2. Test de autoevaluacion del experto:
2.1.Por favor evalue su nivel de dominio acerca del tema la cual se
consultara marcando con una cruz o aspa sobre la siguiente escala
(Dominio minimo = 1 y dominio maximo= 10) 7 7
1 | 2 = 4 5 6 7 '8 9 10
2.2. Evalué la influencia de las siguientes fuentes de argumentacion en los
criterios valorativos aportados por usted: -
‘ Grado de influencia en las
Fuentes de argumentacion fuentes de argumentacion
_ Alto | Medio = Bajo
_Analisis tedricos realizados por Ud.
| Su propia experiencia
__Trabajos de autores nacionales
| Trabajados de autores extranjeros
Su conocimiento del estado del problema
| en su trabajo propio.
Su intuicion

X XXX XX

3. PARTE: EVALUACION DE LA PROPUESTA POR LOS EXPERTOS.

Nombres y apellidos del JOEL DANTE VARGAS APAESTEGUI
‘ experto

Se ha elaborado una propuesta denominada: “Plan de potenciacion del recurso
humano” .Por las particularidades de la indicada propuesta es necesario someter
a su valoracion, en calidad de experto, aspectos relacionados gestion de recursos
humanos y desempefio laboral.

Mucho le agradeceré se sirva otorgar, segun su opinion, una categoria a cada
item que aparece a continuacién, marcando con una X en la columna
correspondiente. Las categorias son: Muy adecuado (MA)



Bastante adecuado (BA)

Adecuado (A)
Poco adecuado (PA)
Inadecuado ()

Si Ud. Considera necesario hacer algunas recomendaciones o incluir otros
aspectos a evaluar, los autores le agradecerian sobremanera.
Gracias por su valiosa colaboracion y aporte.

2.1. ASPECTOS GENERALES:

NO

Aspectos a evaluar

BA

PA

Denominacion de la propuesta

. Representacion graﬁCa de la propuesta
| Secciones que comprende

Nombre de las estrategias

~N O g WwN =

=
XX XX 3

Elementos componentes de las sesiones

| Jerarquizacion de las secciones

Interrelaciones entre los componentes estructurales de
estudio

2.2 CONTENIDO

NO

Aspecto a evaluar

8
9
10

' Denominacién del programa propuesto
_Coherencia logica entre los componentes de la propuesta

PA |

Presenta principios de gestion consistentes

11

Fundamentacion coherente y consistente

12

13

Los objetivos expresan con claridad la intencionalidad de
la investigacion
Fundamentos tedricos vinculados estrechamente al tema
de investigacion

14

Presenta estrategias metodoldgicas coherentes

Presenta esquema sintesis

2.3. VALORACION INTEGRAL DE LA PROPUESTA

N°|
16|
17

Aspectos a evaluar
Pertinencia

La propuesta tiene relacion con el tema de estudio de
investigacion

PA

18

19

Congruencia interna de los diversos elementos propios
del estudio de investigacion.

Relevancia :la propuesta es esencial e importante

20

El aporte de validacion de la propuesta favorecera el
proposito de la tesis para su aplicacion

Lugary fecha: Olmos, 15 de septiembre de 2023.




EXPERTO 3

FORMATO PARA LA VALIDACION MEDIANTE LA TECNICA DELPHI
ENCUESTAPARA LOS EXPERTOS

I PARTE: DATOS GENERALES Y AUTOEVALUACION DEL EXPERTO.
Respetado profesional:
De acuerdo a la investigacion que esta realizando el tesista, relacionado con la
propuesta de Estrategias de gestion de recursos humanos para la
potenciacion del desempeio docente en educacion superior tecnologica,
provincia de Lambayeque. Resultara de gran utilidad toda la informacion que al
respecto pudiera brindar, en calidad de experto en la materia.
Obijetivo: Valorar su grado de experiencia en la tematica referida.
En consecuencia, solicito muy amablemente, brinde la informacion requerida
respecto a su experiencia profesional:

1. Datos generales del experto encuestado:

1.1. Anos de experiencia en la labor docente : 18 afios

1.2. Cargos desempefiados: Docente, director.

1.3. Institucion donde labora: I.E. N°10182, caserio Cerro Cascajal —
Olmos.

1.4. Afios de experiencia como directivo: 6 afios

1.5. Grado académico: Doctora en Educacion.

2. Test de autoevaluacion del experto:
2.1.Por favor evalle su nivel de dominio acerca del tema la cual se
consultara marcando con una cruz o aspa sobre la siguiente
escala (Dominio minimo = 1 y dominio maximo= 10) ,
1 | 2 3 | 4 5 | 6 7 | 8 9 10
2.2 Evalue la influencia de las siguientes fuentes de argumentacion
en los criterios valorativos aportados por usted:

Grado de influencia en las
fuentes de argumentacion

Alto | Medio Bajo

Fuentes de argumentacion

| Andlisis tedricos realizados por Ud.
| Su propia experiencia
| Trabajos de autores nacionales

| Trabajados de autores extranjeros

| Su conocimiento del estado del problema
| en su trabajo propio.
| Su intuicion

XXX X XX

3. PARTE: EVALUACION DE LA PROPUESTAPOR LOS EXPERTOS.
' Nombres y apellidos ROSA ISABEL SANCHEZ MONTEJO
| del experto

Se ha elaborado una propuesta denominada: “Plan de potenciacion del recurso
humano” .Por las particularidades de la indicada propuesta es necesario someter
a su valoracion, en calidad de experto, aspectos relacionados gestion de recursos
humanos y desempeiio laboral.

Mucho le agradeceré se sirva otorgar, segun su opinién, una categoria a cada
item que aparece a continuacion, marcando con una X en la columna
correspondiente. Las categorias son: Muy adecuado (MA)



Bastante adecuado (BA)

Adecuado (A)
Poco adecuado (PA)
Inadecuado (1)

Si Ud. Considera necesario hacer algunas recomendaciones o incluir otros
aspectos a evaluar, los autores le agradecerian sobremanera.
Gracias por su valiosa colaboracion y aporte.

2.1. ASPECTOS GENERALES:

proposito de la tesis para su aplicacion

N° Aspectos a evaluar MA BA A PA
1 | Denominacién de la propuesta | X
2 | Representacion grafica de la propuesta X
3 | Secciones que comprende X
4 | Nombre de las estrategias X
5 | Elementos componentes de las sesiones X
6 | Jerarquizacién de las secciones X
7 | Interrelaciones entre los componentes estructurales de X

| estudio

2.2 CONTENIDO _

N° Aspecto a evaluar MA | BA PA
8 | Denominacion del programa propuesto X
9 | Coherencia l6gica entre los componentes de la propuesta | X
10| Presenta principios de gestion consistentes X
11| Fundamentacion coherente y consistente X
12| Los objetivos expresan con claridad la intencionalidad de | X

| la investigacién _
13 | Fundamentos tedricos vinculados estrechamente altema | X

de investigacién
14 | Presenta estrategias metodoldgicas coherentes X
15| Presenta esquema sintesis X
2.3. VALORACION INTEGRAL DE LA PROPUESTA

N° Aspectos a evaluar MA BA PA
16 | Pertinencia X
17 | La propuesta tiene relacion con el tema de estudio de X

| investigacion
18 | Congruencia interna de los diversos elementos propios del | X

estudio de investigacion.

19| Relevancia :la propuesta es esencial e importante X
20| El aporte de validacion de la propuesta favorecera el X

Lugary fecha: Olmos, 15 de septiembre de 2023.

DNI 16592690




Anexo 8. Nivel de confiabilidad V de Aiken

Validez de la propuesta por los jueces expertos

iTEM J1 J2 J3 PROMEDIO V DE AIKEN

1 5 5 5 5.0 1.000
2 5 5 5 5.0 1.000
3 4 5 5 4.7 0.917
4 4 5 4 4.3 0.833
5 5 4 5 4.7 0.917
6 5 4 4 4.3 0.833
7 5 4 5 4.7 0.917
8 5 5 5 5.0 1.000
9 4 5 4 4.3 0.833
10 4 4 4 4.0 0.750
11 4 5 5 4.7 0.917
12 5 5 5 5.0 1.000
13 4 5 5 4.7 0.917
14 5 5 5 5.0 1.000
15 5 5 5 5.0 1.000
16 5 5 5 5.0 1.000
17 5 5 5 5.0 1.000
18 4 5 5 4.7 0.917
19 4 5 5 4.7 0.917
20 5 5 5 5.0 1.000

V de Aiken global 0.933

El instrumento para la evaluacion del plan tiene una validez de jueces de un 0.93

0 93%, es decir, esta validaciéon es favorable.

Muy adecuado(MA)

Bastante adecuado(BA)

Adecuado(A)
Poco adecuado(PA)
Inadecuado

P NWRO

N° de jueces
Rango (K)=5-1

AW

Formula para calcular V de Aiken

e~ )

Promedio de la calificacion
de los jJueces expertos.
Walor minimo en la escala
de calificacion

Rango
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