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RESUMEN

La investigacion se orientd a cumplir con el objetivo de relacionar las variables
Gestion de los recursos humanos y el desempefio docente en la Universidad
Nacional Amazonica de Madre de Dios, 2018., por lo que se llegaron a las
siguientes conclusiones: En base a los datos obtenidos en cuanto a la variable
gestion de los recursos humanos, el promedio de toda la muestra es de 45.47
puntos, ubicdndola en el nivel de Medianamente ineficaz, lo cual indica que los
docentes de la universidad consideran que conduccion de la practica administrativa
de la conduccién del gestion de recursos humanos tiene limitaciones que permitan
perfeccionar al personal como es la forma de evaluacion, capacitacion asi como,

los reconocimientos para el logro de los objetivos.

De acuerdo a los datos obtenidos en cuanto a la variable desempeiio docente, el
promedio de toda la muestra es de 42.80 puntos, ubicandola en el nivel de
moderado, lo cual significa que los docentes al coevaluarse perciben que sus
colegas tienen limitaciones en los desempefios, en lo que respecta a la formacion
general, formaciéon profesional basica, formacion profesional especializada lo cual

les dificulta desenvolverse del todo en su préctica.

El coeficiente de correlacion de Pearson entre las variables gestién de los recursos
humanos y desempefio docente, segun la percepcion de los docentes es de 0.714,

lo cual indica la existencia de una correlacion positiva fuerte.

La dimension de la gestidon de los recursos humanos que tiene mayor incidencia en
la variable desempefio docente corresponde a la evaluacion del desempefio con un
0.624 lo que demuestra que mientras sea mejor el uso de los resultados de la
evaluacion del desempefio individual, precision de la evaluacion del desempefio
grupal y la evaluacion del desempefio de los equipos mayor sera mejor forma de
contratacién, capacitacion del personal y la compensacion; asi como los

reconocimientos.

Palabras clave: gestion, desempefio, evaluacion, desarrollo del personal y

reconocimiento.



ABSTRACT

The research was oriented to fulfill the objective of relating the variables Human
talent management and professional performance in the National Amazonian

University of Madre de Dios, 2018., so the following conclusions were reached:

Based on the data obtained regarding the human talent management variable, the
average of the sample is 45.47 points, placing it at the level of Medically ineffective,
which indicates that university professors consider the conduct of the practice The
management of human talent has limitations that allow the personnel to be
perfected as the form of evaluation, training as well as recognitions for the

achievement of the objectives.

According to the data obtained regarding the variable of teaching performance, the
average of the sample is 42.80 points, placing it at the moderate level, which means
that the teachers, when they are coevaluated, perceive that their colleagues have
limitations in professional competences, with regard to general training, basic
professional training, specialized professional training which hinders the

development of the whole in their practice.

The Pearson correlation coefficient between the variables human talent
management and teaching performance, according to the perception of the results

in 0.714, which indicates the existence of a strong positive correlation.

The performance dimension of the human personnel that has the highest incidence
in the teacher performance variable corresponds to the evaluation of the
performance with a 0.624 which shows that while the sea is better than the use of
the results of the evaluation of the individual performance, the precision of the
evaluation of the group performance and the evaluation of the performance of the
customer service teams will be the best form of hiring, staff training and

compensation; as well as the recognitions.

Keywords: management, performance, evaluation, staff development and

recognition.
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| INTRODUCCION

1.1. REALIDAD PROBLEMATICA

La UNAMAD esta ubicada en la capital de la Region de Madre de Dios cuya
finalidad es la de contribuir al desarrollo de la regién a través de la educacion;
asimismo a esta Ultima se le entiende como el desarrollo, en los estudiantes, en
conocimientos, habilidades, valores y actitudes hacia la familia, la sociedad y el
cuidado del ambiente; ademas, cuenta con 16 afios de vida institucional,
asimismo hasta la fecha cuanta con egresados de las 10 carreras profesionales.

El problema fundamental radica en que insatisfaccion tanto en el personal
docente como administrativo acerca del trato que los superiores les brindan asi
como insatisfaccion en cuanto al sistema de reconocimientos, ascensos,
distribucion en los puestos de trabajo debido a que muchos cuentan con maestria
0 estan titulados, por lo que consideran que es necesario que la alta autoridad
promueva los incentivos de acuerdo a las actitudes, capacitacion, creatividad los
cuales permitan el desarrollo no solo de los gestion de recursos humanos sino del
empoderamiento del gestion de recursos humanos, tanto a nivel de docentes

como del personal administrativo.

La mision de la UNAMAD, se orienta a formar profesionales competentes y de alto
nivel académico, generador de investigacion cientifica, tecnoldgica y humanistica,
siendo promotor activo orientado al desarrollo local, asi como nacional, siendo
responsables y asumiendo la sostenibilidad para el desarrollo y conservacion de

los recursos.

Por tanto, para lograr tal objetivo es necesario que los docentes como el personal
estén capacitados, tengan libertad para poder ser creativos y proponer

actividades brinde las facilidades para propiciar la mejora institucional.

En sintesis, es necesario que se realice la evaluacion diagnéstica en la que se
evalué la percepcién que tiene el personal docente acerca de la forma como se
realiza la gestion de los recursos humanos y determinar si esta tiene alguna
relacion con la forma de liderazgo, lo cual permitira evitar efectos como

inconformidad, deseo de superacién, frustracién, entre otros.
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1.2. TRABAJOS PREVIOS
Acerca de la variable gestion de los recursos humanos se cuenta con el aporte de

Paredes (2015), quien en su trabajo acerca del profesional de gestion de recursos
humanos, indica que este tipo de profesional, es aquel que dirige al menos a un
trabajador, por tanto, no se trata solo del gerente, jefe, director o coordinador del
Departamento de Gestion de los recursos humanos, sino de todo aquel lider que
dirige o coordina al menos a una persona. Por lo que concluye que esta
informacion permite compartir la importancia que tiene para todo lider conocer los
multiples roles que le corresponde asumir cuando se refiere a la gestion del

personal.

Por su parte, Palomino (2015), en su investigacion acerca del trabajador como
recurso humano, indica que en la blsqueda para construir proyectos
administrativos y mantener en el seno de la empresa una profunda, real e
intachable solidaridad, donde no existan fricciones, conflictos ni rencillas, sino un
ambiente de comprension y respeto en beneficio de la organizacion y la
comunidad, toda vez que la verdadera misién de la direccidon de personal es
aconsejar a la alta gerencia, para que las aspiraciones de los docentes sean

cumplidas dentro de lo justo, razonable y posible.

Asimismo, Soto (2011), en su estudio acerca de la gestion de los recursos
humanos en el area de salud publica, concluye que el escaso porcentaje
presupuestal asignado al sector salud contribuye en definitiva a la persistencia de
esta situacion. lgualmente, la carencia de incentivos a aquellos profesionales con
mayores grados académicos o produccién cientifica, asi como la imposibilidad de
poder obtener una compensacion por la dedicacion al trabajo en investigacion,
son elementos adicionales que contribuyen a la falta de motivacién en el personal

dedicado a la salud.

A su vez, Miguel (2010), en su trabajo acerca de la Planeacion de Gestion de los
recursos humanos, concluye que este proceso es fundamental porque permite a
una empresa asegura el numero suficiente de personal con la calificacion
necesaria, en los puestos adecuados y en el tiempo oportuno para hacer las

cosas mas Utiles econdmicamente; asimismo, tiene la funcion de asignar el

17



namero de operarios requeridos en cada momento, y segun sus capacidades y

deseos.

1.3 TEORIAS RELACIONADAS CON EL TEMA

Las tareas que se programan con la Unica intension de manejar bien las
empresas ya sea mediante diversas estrategias se pueden clasificar de la
siguiente manera variando de acuerdo al tiempo espacio, contexto, forma de ver
el mundo de la vida y del hombre, pues el efecto es que de una u otra manera
hacemos el estudio de diversas formas de gestion que existen en la realidad.

Como afirma Quinn, Robert y otros respecto a la evolucion de los modelos de
gestion: “Conforme avanza la ciencia y la tecnologia van cambiando y sufriendo
alteraciones los modelos de gestion, porque la axiologia de la sociedad varia de
acuerdo a los estatus y asi se ven de diferentes puntos de vista, por eso que se
hace complejo, porque no depende de situaciones politicas ni técnicas, esto se da

por la interaccién de todos los factores involucrados.”

Debemos considerar también otras formas de referirse del autor, algunas
axiologias que considera nuevas y otros puntos de vista que se hace referencia y
gue van haciendo efecto en las nuevas ideologias de concepciones filosoficas y
las formas de pensar del hombre durante la ciencia y el propio contexto de un

tiempo determinado.
En su didactica Quinn y algunos, nos dan a conocer cuatro modelos de gestion;

Este periodo se caracteriza por el poderio de los capitalistas econémicos de
abundancia de recursos y mano de obra calificada que llevaron a la practica la
politica econémica, denominandola en espanol “dejar hacer y dejar pasar, lo que

en ingles tiene otra pronunciacion faire y laissez passer,

En esa época que se empieza a extraer el diésel y llevarlos a la practica del

campo industrial, pues aqui nacen los economistas, creadores e invencioncitas.

El verbo de estos economistas es indispensable en cuanto a la preparacion del
personal y el perfil adecuado a sus diferentes actividades que se desarrollan en

sus diferentes areas, siempre formandolos con una serie de metodologias para

18



gue sean competentes. Sin embargo, nos presenta dos concepciones como

modelos: el racional y el de proceso interno.
Este modelo se basa en la calidad de gestion de productividad y beneficios.

La justificacion se basa a la buena direccion y como resultado logros éptimos de

excelencia en la produccion.

La funcién del gerente es determinante en cuanto a metas, analisis racional y la

accion.

Quinn, Robert y Otros, afirman que “si un trabajador produce al 80% en su
competencia profesional durante 20 afos, es necesario reemplazarlo por otro que
produzca al 100%, aqui lo que cuenta es la produccion”, este modelo se identifica

con el dolar.

Esto aparece en la segunda década del siglo XX con las oposiciones de Max;
Weber y Henry Fayol.

La estabilidad y la continuidad son los criterios de una buena calidad de gestion,
basandose en la teoria de medios-fines, interpretandose que lo cotidiano en la

actividad laboral generaria estabilidad.

Lo que prevalece en este modelo son las responsabilidades y el registro de

apuntes.

Toda la organizacion se toma en cuenta desde el alto funcionario hasta el ultimo

gue labora en la empresa.

Si el nivel competitivo es descendiente se sugiere tomar mas interés en el control,
por medio de diversas politicas y procedimientos administrativos. La eficiencia del
trabajo es lo ultimo, deduciendo que el trabajo no es exigido y las funciones del
mando es ser guia y coordinador de acuerdo a las estructuras funcionales. La

piramide es el simbolo.

En este periodo resaltaron importantes actividades sociales politicas y
econdmicas como la Segunda guerra mundial y la caida de la bolsa de valores de
1928.

En este periodo la economia subié enormemente, cayo y se levantg, la ciencia era

indispensable en la produccion de la economia. Lo racional y el proceso interno
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se asociaron gracias a los economistas como Fayol y Weber, esto hace que se

induzca a la innovacion social y econémica.

Los sindicatos de estudiantes luchan por la mejora de los salarios, la seguridad y
los beneficios de la clase obrera, todo esto orientado a la produccion de bienes y

consumos, uno de ellos fue la aparicion de los electrodomésticos.

El obrero no solo se preocupa por sobrevivir; sino que ahora exige horarios ocios
y las horas adicionales al trabajo extra desaparecen, tanto asi que el obrero ya no
era sumiso ante el capataz, conllevando esto a la aparicion del modelo
denominado “Relaciones Humanas”, desapareciendo el modelo racional y el
proceso interno. En consecuencia, aparece la axiologia, promoviendo el

compromiso de la unidad y moral.

En este proceso sobresale la participacion, resolucion de problemas y los

consensos, identificandose con el simbolo del circulo.

En este modelo EE.UU, lucha contra toda corriente por buscar el liderazgo por

temor a la inflacion y la depresién a causa de la pérdida del petroleo.

La competencia automovilistica sobresale en Japon encimandose sobre los

EE.UU en el mercado internacional, es decir supera la venta y fabrica de autos

La ciencia y la tecnologia crecen velozmente, apareciendo la television como

indispensable para la informacion.

Los valores sociales dieron un giro de 180°; ya que acciones como el civismo y
conmociones, despertaron el patriotismo, gracias a la Guerra del Vietnam,
evidenciandose el cambio social, porque apostaron por una orientacion

individualista y conservadora.

En este modelo surge la capacidad de adaptacion y el apoyo externo, basados en
la innovacioén continua, la solucién creativa del problema y la gestién del cambio.

Considera la ameba como simbolo.

Los EE.UU empieza a decaer en este periodo y los Japoneses se imponen con
sus manufacturas. Aqui se considera mucho el trabajo calificado y poco desgaste

del ser humano en su desempefio fisico.
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Segun Quinn y otros “Los sindicatos tuvieron serios problemas, porque las
empresas empiezan a reducir personal en las planillas, ya que el trabajo de tres
es suplantado por las maquinas dirigiendo solo un obrero, esto a raiz de las
innovaciones e inventos que alteran la actividad laboral de la clase proletariado,

buscando la calidad de servicio”.

El uso adecuado de los recursos es muy importante y en ella se tiene en cuenta al
rol de la educacion como un principio fundamental para la realizacion de
diferentes actividades que tendran un horizonte claro con ayuda de la buena
planificacion, trazandose metas y objetivos a cumplir y asegurar un sistema

educativo eficiente y de calidad.

Es enfatico la conceptualizacion de Gestion Educativa ya que ello conllevara al
buen uso de los recursos de la institucion involucrando a todos los actores
comprometidos con la educacion, estos deben ser administrados de una forma
eficiente y transparente en beneficio de la comunidad educativa con ayuda de
algunas estrategias y metodologias aplicadas a las actividades con el propdsito

de cumplir los objetivos institucionales.

El manejo adecuado de los recursos educativos se considera en un sistema de
niveles y definiciones que adjetivan, describen y explican todo tipo de temas

basados en la funcionalidad educativa y organizacional.
Caracteristicas:

a) Es dinamizador.

b) Es sistematico.

c) Es flexible

d) Se sustenta mas en la coordinacién que en la imposicion.

En cuanto al aspecto educativo las instituciones educativas tienen que estar bien
estructuradas de acuerdo a sus funciones asignadas, porque esto fortalece la
buena marcha institucional y pues como resultado ofrecera eficientemente una
educacion de calidad. Para ello es necesario conceptualizar algunos términos que

fortalecen una buena gestion educativa
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Es un trabajo coordinado a nivel general que se dinamiza por las estrategias
empleadas, con el proposito de efectivizar los objetivos en el campo educativo
empleandose métodos y principios de cambios que ayuden a mejorar la
evaluacién en todo el proceso (inicio, desarrollo y final) y que como resultado de

ello se logren las metas a nivel institucional.

Otoniel Alvarado Oyarce, define a la planificacién “como el uso adecuado de los
recursos de manera racional, pensando en las futuras generaciones, asimismo
priorizar las necesidades institucionales con ayuda de alianzas estratégicas y

algunos proyectos de desarrollo, para lograr los propdsitos educacionales”.

En el enfoque gerencial de la educacidbn como aplicacion de los principios y
postulados de la planificacién estratégica, (en las instituciones educativas) se
trabajan con el PCC (Proyecto Curricular de Centro) y el PDI (Proyecto de

Desarrollo Institucional).

Muy importante como base de la funcionalidad de los actores involucrados en la
tarea ardua de acuerdo a los cargos establecidos con un enfoque gerencial en la

gestion educativa.

Se considera también al conjunto de actores que se involucran con los propdsitos
gue persigue una institucion, esto mediante funciones especificas que al

unificarse se consolidan en el bien comun de la comunidad educativa.

En cuanto al desarrollo de actividades institucionales, en su efecto se debe
considerar el buen liderazgo, porque de ello dependera la buena organizacion,
comunicacion y transparencia, asi todos los proyectos a realizarse se cumpliran

eficientemente.

Quinn, Robert E. menciona “es una forma de delegar funciones en distintas areas
a personas con capacidad profesional, para luego unificar los logros obtenidos.
Esto hace que todos tengan claro las metas que se proponen y buscar formas de

llegar ahi, que indudablemente es el éxito institucional.”

Es muy importante considerar la organizacion como la fortaleza de toda institucion
publica o privada; ya que de ello dependera alcanzar los objetivos con ayuda de
los involucrados y algunas herramientas, estrategias que sean las mas adecuadas

para cumplir los propdsitos de la institucion.
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La organizaciobn como todo proceso orientado a facilitar la realizacion de metas
mediante distribucién de recursos, tanto humanos, como logisticos, también se

guia por principios rectores.

Segun Karst, Frenan E. y Rosenzwelg, Yames E., considera que los principios
son la preparacién profesional de acuerdo a la competencia especializada, el
buen liderazgo funcional, el deber y por ultimo el adecuado acompafiamiento o

monitoreo en las distintas areas.

Aqui mencionamos algunos documentos de gestion que son imprescindibles para
el buen desarrollo institucional como son: los organigramas, el manual de
organizacion y funciones, el Manual de Procedimientos Administrativos, y el
Reglamento Interno. Estos documentos anualmente tienen que ser revisados,
analizados y actualizados, por los integrantes de la institucion y de esta manera

garantizaran el buen servicio a la sociedad.

Alvarado Hoyarse, Otoniel: “Este documento debe basarse de acuerdo a sus
funciones, exhortando al cumplimiento de obligaciones, como también al derecho
de estimulos por el desempefio laboral y el respeto del mismo; asimismo las
sanciones disciplinarias por faltas administrativas sin justificacion alguna, todo
esto debe ser aprobado, reglamentado y difundido en la institucion mediante

documentos administrativos y resoluciones directivas.”

Sin duda las normas y las reglas tienen que estar bien claras y especificas,
evitando la ambigiiedad y la doble interpretacion; asimismo estar actualizada con
las normas vigentes. Es muy importante, porque regula los deberes, derechos,
sanciones y estimulos de los participantes y ayuda definitivamente al orden y
respeto de las leyes que se implante en la institucién con acuerdo democratico y

asi asegurar los propésitos que se puedan alcanzar en la institucion.

El direccionamiento dentro del punto de vista gerencial se basa en la buena
direcciéon, organizacién y conduccién, entendidos en el desempefio dptimas para
fomentar la participacién de todos los involucrados buscando la eficacia, calidad y

excelencia de la institucion.
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Consideramos util y necesario diferenciar claramente el liderazgo del director, de
tal manera que garantice la buena marcha institucional y se cumplan todos los

deberes y derechos de una forma funcional y democréatica.

Para la buena marcha de las organizaciones o instituciones, es necesario emplear
metodologias que sean adecuadas a cada contexto social imperante, y esto

ayudara sin duda, a mejorar los propésitos y objetivos.

Como sefala: Thompson A. y Strickland, A.J. “Una buena estrategia y su

adecuada implantacién son las sefias mas confiables de una buena direccion”.

En cuanto a la definicién de direccion, Alvarado Oyarce, Otoniel nos afirma: “Es la
tarea mediante la cual el administrador se relaciona con sus subalternos para
ejercer su autoridad sobre ellas a través de una serie de herramientas o técnicas

que son inherentes a quien obtenga un cargo gerencial o directivo”.

Cualidades que debe tener un buen director: Ser un buen lider, Ser seguro en el
desempeiio, Mostrar seguridad y confianza con los subordinados, Ser flexible, Ser
critico y emprendedor, Ser honesto y leal ante las decisiones democraticas,
Mantener y demostrar siempre el principio de autoridad, Estar en constante
capacitacion y actualizacién con las nuevas normas e innovaciones de la ciencia y

la tecnologia.

Es la autorregulacion del plan que se tiende a desarrollar durante el periodo de
gestion, utilizando algunos recursos de medicion, haciendo el acompafiamiento

necesario y las sugerencias para mejorar las actividades.

Mediante el control se fortalece algunos vacios que no estan bien claros y es
necesario porque ayuda a mejorar el compromiso con nuestra actividad que
desarrollamos. El subsanar algunas falencias es bueno porque nos ayuda a

fortalecer nuestro desemperio profesional.

Definitivamente todo proyecto debe estar bien estructurado considerando la
factibilidad y sostenibilidad del mismo y por ende debe considerar su monitoreo o
acompafiamiento desde el inicio hasta el final de las actividades planteadas,

previo a un sistema de control.
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La buena administracion educativa con mayor razon, ya que de ésta depende el
éxito en la Planificacion de los resultados institucionales, para ello el Estado ha

instituido dos sistemas: La supervision educativa e inspeccion educativa.

Alvaro Oyarce, Otoniel, nos dice que “Aqui es muy importante salvaguardar a los
involucrados de una comunidad educativa, con mucha dedicacion sistematica, ya
gue ello dependeréd a las expectativas de la sociedad y la satisfaccion de los
estandares establecidos a un nivel axiolégico, de conocimiento y dominio de

habilidades, en funcién y relacion con su familia y su comunidad.”
Supervision educativa

Este tipo de sistema en la actualidad se ha convertido en una situacion punitiva en
el sector educativo ya que, en vez de mejorar la calidad educativa, esta
empeorando las cuestiones laborales de los maestros, cada dia son mas

reprimidos.

La accion anticipada y de orientacion es la que daba mejores resultados con el

acompafnamiento debido.
Inspeccidn educativa

Esta es una de las acciones preventivas que fue insertada para un mejor control
posterior a las actividades elaboradas con el objetivo de comparar los resultados
en relacion a los logros establecidos en la programacion; asimismo también

aplicar las medidas correctivas si fueran necesarios.

Para el logro de sus propositos y objetivos tiene tres maneras de aplicarse: la

inspeccién propiamente dicha, la auditoria y el examen especial.

Consideramos que una decision bien tomada por parte del director es sin duda la

clave fundamental para el éxito en esa institucion o empresa educativa.

Apostar por el camino mas correcto es una decision firme que tiene que hacer un
director para el logro de los objetivos, considerandose como una acciéon de mucha

fortaleza para la institucion...

Solo un buen lider, es el que decide que es lo mas conveniente para su empresa
o0 institucién a pesar de las adversidades, condiciones y alternativas que pueden

favorecer o no a la institucion, esto es lo que caracteriza a un buen lider.
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Una gran importancia es el desempefo y el gran liderazgo que pueda existir en
las empresas publicas o privadas, porque de ello dependeréd la excelencia como

empresa bien constituida.

Como referencia nos dice Juan Gallegos Alvares: “Hoy quien asuma con
responsabilidad democrética, empatia, proactiva, conservador del medio ambiente
e innovador; aseguramos que es un director lider, mas no un jefe que quedo en lo

obsoleto por ser reacio al cambio.

Ser lider de una institucién educativa en la actualidad busca la mejora de la
calidad educativa y el buen servicio de desempeiio profesional de sus docentes,
buscando en los estudiantes el perfil adecuado con una educacion integral,

axioldgica e inclusiva.

En la actualidad la innovacion pedagdgica es un factor importante para todos los
actores educativos, ya que busca la mejora de los aprendizajes basados en las

competencias del nuevo sistema educativo.
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1.4. FORMULACION DEL PROBLEMA

Problema general
¢, Cudl es la relacion entre la gestion de los recursos humanos y el desempefio

docente en la Universidad Nacional Amazoénica de Madre de Dios, 20187

Problemas especificos

¢De qué manera se percibe la gestion de los recursos humanos en la

Universidad Nacional Amazénica de Madre de Dios, 20187

¢Cual es el nivel de desempefio docente en la Universidad Nacional

Amazonica de Madre de Dios, 2018?

¢, Cual es la relacion entre las dimensiones de la variable gestion de la gestion
de los recursos humanos y el desempefio docente en la Universidad Nacional

Amazoénica de Madre de Dios, 2018?

1.5. JUSTIFICACION DEL ESTUDIO

La investigacion esta fundamentada en la necesidad que se tienen por identificar
la gestion de los recursos humanos y el desempefio docente en la Universidad
Nacional Amazonica de Madre de Dios, 2018; cabe indicar que la investigacion
buscara identificar el nivel de incidencia que existe entre la gestion de los
recursos humanos y el desempefio docente para considerar recomendaciones
gue permitan mejorar el funcionamiento institucional y mejorar los procesos

administrativos.

Es necesario indicar que desde el punto de vista tedrico la investigacion se
fortalece por plantear antecedentes de investigaciones realizadas hasta el
momento acerca de como ha ido evolucionando las variables gestion de los

recursos humanos y el desempefio docente.

Ademas, la adaptacion de instrumentos con su respectiva validacion y prueba de

fiabilidad permitira el recojo, asi como el analisis de datos de manera confiable,
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para evitar cometer errores de sesgo lo cual ocasionaria obtener resultados que

no reflejen adecuadamente la realidad.

Por ultimo, para la obtencién de los resultados se hara uso de la estadistica
descriptiva para obtener informacion acerca del nivel de percepcion en cuanto la
gestion de los recursos humanos y el desempefio docente; asimismo, para
identificar la relacion que existe entre ambas variables se hara uso de la

correlacion de Pearson y Pearson respectivamente.

1.6. HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION

Hipotesis general
Ha: La gestion de los recursos humanos se relaciona con el desempeiio

docente en la Universidad Nacional Amazodnica de Madre de Dios, 2018.

Ho: La gestion de los recursos humanos no se relaciona con el desempeiio
docente en la Universidad Nacional Amazodnica de Madre de Dios, 2018.

Hipotesis especificas

Ha: Las dimensiones de la variable gestion de los recursos humanos se
relacionan con el desempefio docente en la Universidad Nacional
Amazodnica de Madre de Dios, 2018.

Ho: Las dimensiones de la variable gestion de los recursos humanos no se
relacionan con el desempefio docente en la Universidad Nacional

Amazoénica de Madre de Dios, 2018.
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1.7. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

Objetivo general
Establecer la relacion entre la gestion de la gestion de los recursos humanos

y el desempefio docente en la Universidad Nacional Amazénica de Madre de
Dios, 2018.

Objetivos especificos
» |dentificar la percepcion acerca de la gestion de los recursos humanos

en la Universidad Nacional Amazdénica de Madre de Dios, 2018.

= Conocer el nivel de desempeiio docente en la Universidad Nacional
Amazonica de Madre de Dios, 2018.

= Determinar la relacion entre las dimensiones de la variable gestion de
los gestion de los recursos humanos y el desempefio docente en la

Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios, 2018.
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Il METODO

2.1. Tipo de estudio
La investigacion tiene la intencién de encontrar el nivel de asociacion entre

variables por ello no se busca determinar la influencia de una en la otra, por tanto,
la investigacion a realizarse no tiene la intencion de realizar la experimentacion en

la unidad de andlisis, (Hernandez et al. 2010).

2.2. Disefio de investigacion
El modelo que aplicara esta orientado al enfoque relacional, considerando la

aplicacion de las encuestas en un solo periodo de tiempo:

Vi

|

Donde:

M : muestra
V1: Gestion de los recursos humanos
V2: Desempefio docente

r : correlacion

2.3. Identificacion de variables

a) Variable Independiente

e Gestidon de los recursos humanos

b) Variables dependientes

e Desempefio docente
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2.4.1 OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE GESTION DE LOS RECURSOS HUMANOS

VARIABLES DE g INDICES Y
ESTUDIO DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA
VARIABLE: DIMENSION 1:
GESTION DE LOS FORMA DE CONTRATACION incluye
RECURSOS actividades relacionadas con el
HUMANOS reclutamiento y solicitudes para cubrir « Reclutamiento. | 123456
Es utilizada para los puestos vacantes de una « Seleccion ' i
influir en los organizacion y la seleccion de los '
comportamientos de mejores solicitantes para ocupar un
las personas que puesto en la misma. 0= Deficiente
trabajan en ellas, Fuente: Hellriegel et al. (2009).
incluye actividades 1= Malo
relacionadas con la DIMENSION 2: = Capacitacion 2= Reaqul
planeacion, CAPACITACION Y DESARROLLO de induccion. — reguiar
capacitacion y DEL PERSONAL = Capacitacion 3= Bueno
desarrollo, Se entiende por a las actividades que de habilidades
contratacion, revision ayudan a los empleados a superar las - 7,8,9,10,11,1 4_ Excelente
s A . béasicas.

y evaluacion del limitaciones y a mejorar su desempefio . dizai 2
desempeiio y el en su puesto de trabajo; asi mismo al Apren, 'zaje
compromiso, los desarrollo representa las practicas que \Ejilftﬁglomco

cuales mejoran la
efectividad de la
organizacion.
Fuente: Hellriegel
et al. (2009).

a los empleados a adquirir
competencias que necesitaran en el
futuro para poder avanzar en sus
carreras.

Fuente: Hellriegel et al. (2009).

= Desarrollo de la
carrera.
= Coaching
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= Uso de los
resultados de la
evaluacion del

DIMENSION 3: N ;jn?iargsaelno
EVALUACION DEL DESEMPENO o 13.14.15.16
. : = Precision de la i
Es un sistema formal que sirve para . 17.18
estimar el desempefio de un empleado evaluamop del ’
en su puesto de trabajo. desempefio
Fuente: Hellriegel et al. (2009). grupal
» Evaluacion del
desempeiio de
los equipos.
DIMENSION 4:
COMPENSACION Y
RECONOCIMIENTOS = Compensacion
Incluye las formas de premios e extra 19,20,21,22,
incentivos como el reconocimiento, el monetaria. 23,24,25
respeto de los pares, la oportunidad del = Compensacion
desarrollo personal; asi como los pagos monetaria.

(sueldos), salarios, prestaciones,
primas o planes de seguros.
Fuente: Hellriegel et al. (2009).
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2.4.2. OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE DESEMPENO DOCENTE

VARIABLES DE

ESTUDIO DIMENSIONES INDICADORES ITEMS INDICES Y ESCALA
DIMENSION 1:
INTERACCION CON EL
ALUMNADO
VARIABLE: Representa las
N relacion .
BCE)SCIIEEIKIITENO ir?t?pirinales que el ) Respon_sabllldad
; . = Puntualidad 123456
El conjunto de docente mantiene con el - Actitud 1499, 9,
procedimientos que alumnado tanto en la « Valores _
realiza el docente conduccion del ejercicio 4 = Siempre
durante sus docente como
actividades, universitaria como en el 3 = Frecuentemente
especificamente proceso de la convivencia 2 = Regularmente
orientadas a mejorar academica
las practicas Fuente: MINEDU (2016) 1 = Algunas veces
pedagodgicas ~
buscando lograr el DIMENSION 2: 0 = Nunca
cambio en el proceso METODOLOGIA o
de ensefianza- Corresponde a las = Uso de tecnicas de
aprendizaje. ensefanza. 7.8.9.10,11,12

Fuente: MINEDU
(2016)

estrategias de E-A
utilizados por el docente
orientado a desarrollar
las capacidades
profesionales e impartir
los conocimientos
cientificos necesarios

» Uso de estrategias de
enseflanza.

» Uso de métodos de
enseflanza activa.
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para la formacién en la
dimension humana 'y
académica de los
estudiantes.

Fuente: MINEDU (2016)

DIMENSION 3:
OBLIGACIONES
DOCENTES ¥ » Participacion en labor
EVALUACION c1pacio
Corresponde a los administrativa. 13.14.15.16.17 18
= Participacion en labor Ui i
deberesy : L 19,20
. de investigacion. '

responsabilidades que A
. = Participacion en labor
tienen los docentes en el ., )

. de proyeccion social.
cumplimiento de sus
funciones como tales.
Fuente: MINEDU (2015)
DIMENSION 4:
MEDIOS Y RECURSOS
Representa el aspecto = Apoyo de software
logistico y de apoyo es = Apoyo de equipos
necesario para multimedia 21,22,23,24
complementar y dar = Apoyo de medios
soporte en el ejercicio interactivos

docente.
Fuente: MINEDU (2015)

34




2.5. Poblacion y muestra

2.5.1. Poblacién
La poblacion de estudio estd conformada por 145 docentes.

PARTICIPANTES CANTIDAD
Nombrados 62
Contratados 83

Total 145

2.5.2. Muestra

Para la determinacion de la muestra se considera al muestreo aleatorio simple,

considerando el siguiente criterio:

NZipq
e’(N—1)+ Z2pq

n=

Donde:

: Poblacion = 145

: Confianza es del 95%
: Proporcion 70% = 0.50
:1-p,30% =0.50

: Precision o margen de error de 5% = 0.05.

®©® © T N Z

Muestra:

De acuerdo a la formula se ha obtenido una muestra de 105 docentes.
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2.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Para la recoleccion de datos de la variable independiente se utilizaré el cuestionario

gestion de los recursos humanos para medir la percepcion de los docentes acerca de
los directores y el cuestionario de desempefio docente que sirve para medir la
capacidad que tienen los directivos para alcanzar la adecuada gestion.

2.7. Procedimientos de recoleccion de datos
2.7.1. Método de andlisis de datos
Formula: Para la presente investigacion se utilizara la estadistica descriptiva y la

estadistica inferencial paramétrica. En Estadistica descriptiva, se utilizaron, los
estadisticos de tendencia central: media, mediana, desviacion estandar y varianza.
Para realizar una descripcion grafica de los datos se emplearon las tablas de

frecuencia y graficos.

Para realizar la constatacion de la hipotesis se empleara el nivel de significancia
menor a 0,05; siendo en el caso de la estadistica inferencia paramétrica, se utilizara
el coeficiente de correlacion de Pearson es un indice estadistico que mide la relacion

lineal entre dos variables cuantitativas.

0XY
"7 BX. ey
Donde:
oXY : La covarianza de (X,Y)

oXyoY : Las desviaciones tipicas de las distribuciones marginales.

El valor del indice de correlacién varia en el intervalo [-1, +1]:

= Sir =0, no existe relacion lineal.

= Sir =1, existe una correlacion positiva perfecta.
= Si0<r<1,existe una correlacion positiva.

= Sir =-1, existe una correlacién negativa perfecta.
= Si-1<r<0, existe una correlacion negativa.

Por altimo, las conclusiones se formularan teniendo en cuenta los objetivos
planteados y los resultados obtenidos.
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I RESULTADOS

3.1. DESCRIPTORES PARA EL ANALISIS DE LA VARIABLE: GESTION DE LOS
RECURSOS HUMANOS

Categoria

Puntaje

Porcentaj
e

Descripcion

ftems

Eficaz

76 - 100

76% -
100%

Los docentes de la universidad
consideran apropiada la
conduccion de la gestion de
recursos humanos, desde la
planeacion de la contratacion
hasta la evaluacién del
desempeiio.

Medianament
e eficaz

51-75

51% - 75%

Los docentes de la universidad
perciben que conduccion de la
practica administrativa de la
conduccion del gestion de
recursos humanos se orienta a
perfeccionar al personal; sin
embargo, limitaciones como las
compensaciones y
reconocimientos limitan el logro
de los objetivos.

Medianament
e ineficaz

26 — 50

26% - 50%

Los docentes de la universidad
consideran que conduccion de
la practica administrativa de la
conduccion de la gestion de
recursos humanos tiene
limitaciones que permitan
perfeccionar al personal como
es la forma de evaluacion,
capacitacién asi como, los
reconocimientos para el logro
de los objetivos.

Ineficaz

01-25

01% -
25%

Los docentes de la universidad
perciben que la alta direccién
tiene barreras lo cual impide
gestionar y perfeccionar la
practica administrativa de la
conduccion del gestion de
recursos humanos.

Del 1 al
25
Puntaje
maximo
100

Fuente de elaboracion propia
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3.2.
DOCENTE

DESCRIPTORES PARA EL ANALISIS DE LA VARIABLE

: DESEMPENO

Porce

Categori | Punta
' ntaje

a je

Descripcion

ITEMES

65 -
96

67% -

Alto 100%

Los docentes al coevaluarse
perciben que sus colegas
cuentan con desempefio, en lo
gue respecta a la formacién
general, formacién profesional
bésica, formacién profesional
especializada, lo cual les
permite desenvolverse en la
practica educativa.

33 -
64

34% -

Moderado 56%

Los docentes al coevaluarse
perciben que sus colegas
tienen limitaciones en las
desemperio, en lo que respecta
a la formacion general,
formacion profesional basica,
formacion profesional
especializada lo cual les
dificulta desenvolverse del todo
en su practica.

lal24

Puntaje
maximo 96

Puntos

01 -
32

01% -

Bajo 3306

Los docentes al coevaluarse
consideran que las
desemperio, en lo que respecta
a la formacioén general,
formacion profesional basica,
formacion profesional
especializada, debido a su
formacion representa una
barrera para que sus colegas
puedan desenvolver en la
practica educativa.

Fuente de elaboracion propia
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3.3. DESCRIPTIVOS DE LA VARIABLE GESTION DE LOS RECURSOS
HUMANOS

Estadistico | Error estandar
Media 45,47 1,131
95% de intervalo de Limite inferior 43,22
confianza para la media Limite superior 47,71
Media recortada al 5% 45,43
) Mediana 47,00
GESTION DE Varianza 134,213
LOS
. Desviacion estandar 11,585
HUMANOS Minimo 25
Maximo 67
Rango 42
Rango intercuartil 18
Asimetria -,090 ,236
Curtosis -,990 467
ANALISIS

De acuerdo a los datos obtenidos en cuanto a la variable gestion de los recursos
humanos, el promedio de toda la muestra es de 45.47 puntos, ubicandola en el nivel
de Medianamente ineficaz, lo cual indica que los docentes de la universidad
consideran que conduccion de la practica administrativa de la conduccion del gestion
de recursos humanos tiene limitaciones que permitan perfeccionar al personal como
es la forma de evaluacién, capacitacion asi como, los reconocimientos para el logro

de los objetivos.
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3.5. DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS PARA LA VARIABLE GESTION DE LOS

RECURSOS HUMANOS

TABLA N°1: GESTION DE LOS RECURSOS HUMANOS

] ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje .
valido acumulado
Valido Ineficaz 7 6,7 6,7 6,7
Medianamente ineficaz 55 52,4 52,4 59,0
Medianamente eficaz 43 41,0 41,0 100,0
Total 105 100,0 100,0

GRAFICO N°1: GESTION DE LOS RECURSOS HUMANOS

G0

Porcentaje

Medianamente eficaz

Ineficaz Medianamente ineficaz

ANALISIS:

De acuerdo a la informacién presentada en la tabla N°1 y grafico N°1 se identifica
gue el gestién de los recursos humanos se ubica en el nivel de medianamente
ineficaz con 52.38%, asimismo el nivel de medianamente eficaz cuenta con el
40.95%, por ultimo el nivel de ineficaz tiene el 6.67%, lo cual indica que un pequefio
porcentaje de los docentes de la universidad perciben que la alta direccion tiene
barreras lo cual impide gestionar y perfeccionar la practica administrativa de la

conduccion del gestion de recursos humanos.
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3.7. DESCRIPTIVOS DE LA VARIABLE DESEMPENO DOCENTE

Estadistico | Error estandar
Media 42,80 ,590
95% de intervalo de Limite inferior 41,63
confianza para la media Limite superior 43,97
Media recortada al 5% 43,32
Mediana 46,00
. Varianza 36,527
DESEMPENO
et Desviacion estandar 6,044
Minimo 26
Maximo 54
Rango 28
Rango intercuartil 8
Asimetria -1,194 ,236
Curtosis ,845 467
ANALISIS

De acuerdo a los datos obtenidos en cuanto a la variable desempefio docente, el
promedio de toda la muestra es de 42.80 puntos, ubicandola en el nivel de
moderado, lo cual significa que los docentes al coevaluarse perciben que sus
colegas tienen limitaciones en las desempefio, en lo que respecta a la formacion
general, formacién profesional basica, formacion profesional especializada lo cual les

dificulta desenvolverse del todo en su practica.
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3.8. DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS PARA LA VARIABLE DESEMPENO
DOCENTE
TABLA N°2: DESEMPENO DOCENTE

] ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje
valido acumulado
Valido Bajo 17 16,2 16,2 16,2
Moderado 88 83,8 83,8 100,0
Total 105 100,0 100,0
GRAFICO N°2: DESEMPENO DOCENTE
100
807
-% 60
£
a
2
=]
n- L]
a0 83,81%
209
0 T T
Bajo Moderado

ANALISIS:

De acuerdo a la informacién presentada en la tabla N°2 y grafico N°2 se establece
gue la desempefio docente se ubica en el nivel de moderado con el 83.81%,
asimismo el nivel de bajo con el 16.19%, lo cual indica que un porcentaje de los
docentes al coevaluarse consideran que las desempefio, en lo que respecta a la
formacion general, formacion profesional basica, formacion profesional
especializada, debido a su formacion representa una barrera para que sus colegas

puedan desenvolver en la practica educativa.
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3.9. RESULTADOS PARA LA CORRELACION ENTRE LAS VARIABLES
GESTION DE LOS RECURSOS HUMANOS Y DESEMPENO DOCENTE

Los resultados quese presentan a continuacién corresponde a la percepcién que

tuvieron los 105 docentes en relacion al fendmeno estudiado.

A. DIAGRAMA DE DISPERSION PARA LAS VARIABLES GESTION DE LOS
RECURSOS HUMANOS Y DESEMPENO DOCENTE
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B. PRUEBA DE NORMALIDAD: CALCULO DEL P-VALOR

R Lineal = 0,500

GESTION DE LOS

RECURSOS DESEMPENO
HUMANOS DOCENTE
N 105 105
Parametros normales?® Media 45,47 42,80
Desviacion estandar 11,585 6,044
Maximas diferencias Absoluta ,106 ,207
extremas Positivo ,088 ,176
Negativo -,106 -,207
Estadistico de prueba ,106 ,207
Sig. asintética (bilateral) ,006° ,000°¢

a. La distribucién de prueba es normal.
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b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacion de Lilliefors.

Se observa segun los resultados obtenidos mediante la prueba de kolmogorov-
Smirnov aplicados a los datos correspondientes a la variable gestién de los recursos
humanos y la variable desempefio docente que estas no tienen una forma de
distribucién normal al obtenerse un valor p-significancia de 0.000 menor a 0.05, por
lo que los datos no resultan ser no paramétricos, lo que conlleva a utilizar la prueba
de Pearson para la relacién de variables.

C. COEFICIENTE DE CORRELACION

GESTION DE LOS DESEMPENO
RECURSOS HUMANOS DOCENTE

GESTION DE LOS Correlacién de Pearson 1 7147
RECURSOS HUMANOS Sig. (bilateral) ,000

N 105 105
DESEMPENO DOCENTE Correlacion de Pearson 714" 1

Sig. (bilateral) ,000

N 105 105

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

INTERPRETACION:

El coeficiente de correlacion de Pearson entre las variables gestion de los
recursos humanos y desempefio docente, segun la percepciéon de los docentes es de

0.714, lo cual indica la existencia de una correlacion positiva fuerte.

C. COEFICIENTE DE DETERMINACION

R cuadrado Error estandar de
Modelo R R cuadrado ] ] »
ajustado la estimacion
1 , 7143 ,509 ,504 4,255

a. Predictores: (Constante), GESTION DE LOS RECURSOS HUMANOS
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INTERPRETACION:

El coeficiente de determinaciéon entre las variables gestion de los recursos

humanos y desempefio docente, segun la percepcion de los docentes es de 0.509, lo

cual indica que el porcentaje de relacion entre ambas variables es de 50.9%.

D. PRUEBA DE HIPOTESIS

Ha = Existe relacién entre la variable gestion de los recursos humanos y la variable

desempefio docente en la Universidad Nacional Amazoénica de Madre de Dios,

2018.

Ho = No existe relacion entre la variable gestion de los recursos humanos y la

variable desempefio docente en la Universidad Nacional Amazonica de Madre

de Dios, 2018.

Tabla de contingencia entre las variables gestion de los recursos humanos y

desempefio docente

DESEMPENO DOCENTE

Bajo Moderado Total
GESTION DE  Ineficaz Recuento 4 3 7
LOS % dentro de DESEMPERNO 23 5% aaon| 6700
1 0 1 0 1 0
RECURSOS DOCENTE (agrupado)
HUMANOS Medianamente Recuento 13 42 55
ineficaz % dentro de DESEMPERNO
76,5% 47, 7% | 52,4%
DOCENTE (agrupado)
Medianamente Recuento 0 43 43
eficaz % dentro de DESEMPENO
0,0% 48,9% | 41,0%
DOCENTE (agrupado)
Total Recuento 17 88 105
% dentro de DESEMPENO 100,0
100,0% 100,0%

DOCENTE (agrupado)

%
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Prueba de chi cuadrado

Sig. asintotica
Valor al
(2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 19,2062 2 ,000
Razoén de verosimilitud 23,277 2 ,000
Asociacion lineal por lineal 18,725 1 ,000
N de casos validos 105

a. 1 casillas (16,7%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento

minimo esperado es 1,13.

Siendo el p-valor calculado igual a 0.00, menor al 0.05 se rechaza la hipotesis
nula y se acepta la hipotesis alterna, concluyendo que existe relacion entre las

variables gestion de los recursos humanos y desempefio docente.
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3.10. RESULTADOS PARA LA CORRELACION ENTRE LA DIMENSION FORMA
DE CONTRATACION Y LA VARIABLE DESEMPENO DOCENTE

Los resultados quese presentan a continuacion corresponde a la percepcion que
tuvieron los 105 docentes en relacion al fendmeno estudiado.

A. DIAGRAMA DE DISPERSION PARA LA DIMENSION FORMA DE
CONTRATACION Y LA VARIABLE DESEMPENO DOCENTE
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B. PRUEBA DE NORMALIDAD: CALCULO DEL P-VALOR

FORMA DE DESEMPENO
CONTRATACION DOCENTE
N 105 105
Parametros normalesa® Media 11,20 42,80
Desviacién estandar 3,960 6,044
Méaximas diferencias Absoluta , 179 ,207
extremas Positivo 171 ,176
Negativo -,179 -,207
Estadistico de prueba ,179 ,207
Sig. asintética (bilateral) ,000° ,000¢

a. La distribucién de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.
c. Correccion de significacion de Lilliefors.

Se observa segun los resultados obtenidos mediante la prueba de
kolmogorov-Smirnov aplicados a los datos correspondientes a la dimension forma de
contratacion y la variable desempefio docente que estas no tienen una forma de
distribucion normal al obtenerse un valor p-significancia de 0.000 menor a 0.05, por
lo que los datos no resultan ser no paramétricos, lo que conlleva a utilizar la prueba

de Pearson para la relacion de variables.

C. COEFICIENTE DE CORRELACION

FORMA DE DESEMPENO
CONTRATACION DOCENTE

FORMA DE Correlaciéon de Pearson 1 ,546™
CONTRATACION Sig. (bilateral) ,000

N 105 105
DESEMPENO DOCENTE Correlaciéon de Pearson ,546™ 1

Sig. (bilateral) ,000

N 105 105

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

INTERPRETACION:

El coeficiente de correlacibn de Pearson entre

la dimensién forma de

contrataciéon y la variable desempefio docente, segun la percepcion de los docentes

es de 0.546, lo cual indica la existencia de una correlacion positiva moderada.
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C. COEFICIENTE DE DETERMINACION

R cuadrado Error estandar de
Modelo R R cuadrado . . »
ajustado la estimacion
1 ,5462 ,299 ,292 5,086

a. Predictores: (Constante), FORMA DE CONTRATACION

INTERPRETACION:

El coeficiente de determinacién entre la dimensién forma de contratacion y la
variable desempefio docente, segun la percepcion de los docentes es de 0.299, lo
cual indica que el porcentaje de relacion entre ambas variables es de 29.9%.

D. PRUEBA DE HIPOTESIS

Ha = Existe relacion entre la dimension forma de contratacion y la variable

desempeiio docente en la Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios,

2018.

Ho = No existe relacion entre la dimension forma de contratacion y la variable

desempeiio docente en la Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios,

2018.
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Tabla de contingencia entre la dimension Gestion de los recursos humanos y la
variable desempefio docente

DESEMPERNO DOCENTE

Bajo Moderado Total
FORMA DE Ineficaz Recuento 7 15 22
CONTRATACION % dentro de DESEMPERNO
41,2% 17,0% 21,0%
DOCENTE (agrupado)
Medianamente Recuento 9 30 39
ineficaz % dentro de DESEMPERNO
52,9% 34,1% 37,1%
DOCENTE (agrupado)
Medianamente Recuento 1 43 44
eficaz % dentro de DESEMPERNO
5,9% 48,9% 41,9%
DOCENTE (agrupado)
Total Recuento 17 88 105
% dentro de DESEMPENO
100,0% 100,0% | 100,0%
DOCENTE (agrupado)

Prueba de chi cuadrado

Sig. asintotica

Valor al
(2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 11,6042 2 ,003
Razén de verosimilitud 13,788 ,001
Asociacion lineal por lineal 10,871 ,001
N de casos validos 105

a. 1 casillas (16,7%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento

minimo esperado es 3,56.

Siendo el p-valor calculado igual a 0.03, menor al 0.05 se rechaza la hipétesis

nula y se acepta la hipotesis alterna, concluyendo que existe relaciéon entre la

dimension forma de contratacion y la variable desempefio docente.
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3.11. RESULTADOS PARA LA CORRELACION ENTRE LA DIMENSION
CAPACITACION Y DESARROLLO DEL PERSONAL Y LA VARIABLE
DESEMPENO DOCENTE

Los resultados quese presentan a continuacion corresponde a la percepcion que

tuvieron los 105 docentes en relacion al fendmeno estudiado.

A. DIAGRAMA DE DISPERSION PARA LA DIMENSION CAPACITACION Y
DESARROLLO DEL PERSONAL Y LA VARIABLE DESEMPENO DOCENTE

R? Lineal = 0,320

167 o o
|
<L
=
2
E 14 0000 o Qo [s]
o
-l
w
a
(o]
| ]
312 o] o o
Q
o
x
<L
i
O 107 o [ Mo Na]
)—
=
.9 o]
g
= 5 o - 00 o o o ©
3]
<L
& g
[&]

6 [a} 00 o

25 a0 3 40 45 50 55
DESEMPENO DOCENTE

51



B. PRUEBA DE NORMALIDAD: CALCULO DEL P-VALOR

CAPACITACION Y .
DESEMPENO
DESARROLLO DEL
DOCENTE
PERSONAL

N 105 105
Parametros normalesa® Media 10,34 42,80
Desviacion estandar 2,905 6,044
Méaximas diferencias Absoluta , 156 ,207
extremas Positivo ,156 , 176
Negativo -,134 -,207
Estadistico de prueba ,156 ,207
Sig. asintética (bilateral) ,000° ,000¢

a. La distribucién de prueba es normal.

b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacion de Lilliefors.

Se observa segun

los

resultados obtenidos mediante

la prueba de

kolmogorov-Smirnov aplicados a los datos correspondientes a la dimension

capacitacion y desarrollo del personal y la variable desempefio docente que estas no

tienen una forma de distribucién normal al obtenerse un valor p-significancia de 0.000

menor a 0.05, por lo que los datos no resultan ser no paramétricos, lo que conlleva a

utilizar la prueba de Pearson para la relacion de variables.

C. COEFICIENTE DE CORRELACION

CAPACITACION Y

DESEMPENO
DESARROLLO DEL
DOCENTE
PERSONAL

CAPACITACION Y Correlaciéon de Pearson 1 ,565™
DESARROLLO DEL Sig. (bilateral) ,000
PERSONAL N 105 105
DESEMPENO DOCENTE Correlaciéon de Pearson ,565™ 1

Sig. (bilateral) ,000

N 105 105

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

El coeficiente de correlacion de Pearson entre la dimension Capacitacion y
desarrollo del personal y la variable desempefio docente, segln la percepcion de los
docentes es de 0.565, lo cual indica la existencia de una correlacion positiva
moderada.

C. COEFICIENTE DE DETERMINACION

R cuadrado Error estandar de la
Modelo R R cuadrado ] ) »
ajustado estimacion

1 ,5652 ,320 ,313 5,010

a. Predictores: (Constante), CAPACITACION Y DESARROLLO DEL PERSONAL

INTERPRETACION:

El coeficiente de determinacion entre la dimension Capacitacion y desarrollo
del personal y la variable desempefio docente, segun la percepcion de los docentes
es de 0.320, lo cual indica que el porcentaje de relacione entre ambas variables es
de 32%.

D. PRUEBA DE HIPOTESIS

Ha = Existe relacion entre la dimension Capacitacion y desarrollo del personal y la
variable desempefio docente en la Universidad Nacional Amazonica de Madre
de Dios, 2018.

Ho = No existe relacion entre la dimension Capacitacion y desarrollo del personal y la
variable desempefio docente en la Universidad Nacional Amazonica de Madre
de Dios, 2018.
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Tabla de contingencia entre la dimension Capacitacion y desarrollo del
personal y la variable desempefio docente

DESEMPENO DOCENTE

Bajo Moderado Total
CAPACITACION Y Ineficaz Recuento 8 6 14
DESARROLLO DEL % dentro de DESEMPENO 7 100 5 8% 13 3%
,170 ,070 , %0
PERSONAL DOCENTE (agrupado)
Medianamente Recuento 9 57 66
ineficaz % dentro de DESEMPERNO
52,9% 64,8% 62,9%
DOCENTE (agrupado)
Medianamente Recuento 0 25 25
eficaz % dentro de DESEMPERNO
0,0% 28,4% 23,8%
DOCENTE (agrupado)
Total Recuento 17 88 105
% dentro de DESEMPENO
100,0% 100,0% | 100,0%

DOCENTE (agrupado)

Prueba de chi cuadrado

Sig. asintotica
Valor gl
(2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 22,4502 ,000
Razén de verosimilitud 21,293 ,000
Asociacion lineal por lineal 18,451 ,000
N de casos validos 105

a. 2 casillas (33,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento

minimo esperado es 2,27.

Siendo el p-valor calculado igual a 0.00, menor al 0.05 se rechaza la hipétesis

nula y se acepta la hipotesis alterna, concluyendo que existe relaciéon entre la

dimension Capacitacion y desarrollo del personal y la variable desempefio docente.
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3.12. RESULTADOS PARA LA CORRELACION ENTRE LA DIMENSION
EVALUACION DEL DESEMPENO Y LA VARIABLE DESEMPENO
DOCENTE

Los resultados quese presentan a continuacion corresponde a la percepcion que
tuvieron los 105 docentes en relacion al fendmeno estudiado.

A. DIAGRAMA DE DISPERSION PARA LA DIMENSION EVALUACION DEL
DESEMPENO Y LA VARIABLE DESEMPENO DOCENTE
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B. PRUEBA DE NORMALIDAD: CALCULO DEL P-VALOR

EVALUACION DEL DESEMPENO
DESEMPENO DOCENTE
N 105 105
Parametros normales®® Media 11,55 42,80
Desviacion estandar 3,785 6,044
Maximas diferencias Absoluta ,169 ,207
extremas Positivo ,169 ,176
Negativo -,141 -,207
Estadistico de prueba ,169 ,207
Sig. asintética (bilateral) ,000° ,000°

a. La distribucién de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacion de Lilliefors.

Se observa segun los resultados obtenidos mediante la prueba de
kolmogorov-Smirnov aplicados a los datos correspondientes a la dimension
evaluacion del desemperfio y la variable desempefio docente que estas no tienen una
forma de distribucion normal al obtenerse un valor p-significancia de 0.000 menor a
0.05, por lo que los datos no resultan ser no paramétricos, lo que conlleva a utilizar la

prueba de Pearson para la relacion de variables.

C. COEFICIENTE DE CORRELACION

EVALUACIONDEL | DESEMPERNO
DESEMPENO DOCENTE

EVALUACION DEL Correlaciéon de Pearson 1 ,624™
DESEMPERO Sig. (bilateral) ,000

N 105 105
DESEMPENO DOCENTE Correlaciéon de Pearson ,624™ 1

Sig. (bilateral) ,000

N 105 105

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

El coeficiente de correlacion de Pearson entre la dimensién Evaluacion del
desemperio y la variable desempefio docente, segun la percepcion de los docentes
es de 0.624, lo cual indica la existencia de una correlacion positiva moderada.

C. COEFICIENTE DE DETERMINACION

R cuadrado Error estandar de
Modelo R R cuadrado ] ] »
ajustado la estimacion
1 ,6242 ,389 ,383 4,748

a. Predictores: (Constante), EVALUACION DEL DESEMPENO

INTERPRETACION:

El coeficiente de determinacion entre la dimension Evaluacion del desempeiio
y la variable desempefio docente, segun la percepcion de los docentes es de 0.389,

lo cual indica que el porcentaje de relacione entre ambas variables es de 38.9%.

D. PRUEBA DE HIPOTESIS

Ha = Existe relacion entre la dimension Evaluacion del desempefio y la variable

desempeiio docente en la Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios,

2018.

Ho = No existe relacion entre la dimension Evaluacion del desempeiio y la variable

desempeiio docente en la Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios,

2018.
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Tabla de contingencia entre la dimension Evaluacion del desempefio y la
variable desempefio docente

DESEMPENO DOCENTE

Bajo Moderado Total
EVALUACION DEL Ineficaz Recuento 9 4 13
DESEMPENO % dentro de DESEMPERNO
52,9% 4,5% 12,4%
DOCENTE (agrupado)
Medianamente Recuento 8 42 50
ineficaz % dentro de DESEMPERNO
47,1% 47,7% 47,6%
DOCENTE (agrupado)
Medianamente Recuento 0 42 42
eficaz % dentro de DESEMPERO
0,0% 47, 7% 40,0%
DOCENTE (agrupado)
Total Recuento 17 88 105
% dentro de DESEMPENO
100,0% 100,0% | 100,0%

DOCENTE (agrupado)

Prueba de chi cuadrado

Sig. asintotica
Valor al
(2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 35,0682 ,000
Razén de verosimilitud 32,976 ,000
Asociacion lineal por lineal 29,135 1 ,000
N de casos validos 105

a. 1 casillas (16,7%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento

minimo esperado es 2,10.

Siendo el p-valor calculado igual a 0.00, menor al 0.05 se rechaza la hipétesis

nula y se acepta la hipotesis alterna, concluyendo que existe relaciéon entre la

dimension Evaluacion del desempefio y la variable desempefio docente.
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3.13. RESULTADOS PARA LA CORRELACION ENTRE LA DIMENSION
COMPENSACION Y RECONOCIMIENTOS Y LA VARIABLE DESEMPENO
DOCENTE

Los resultados quese presentan a continuacion corresponde a la percepcion que

tuvieron los 105 docentes en relacion al fendmeno estudiado.

A. DIAGRAMA DE DISPERSION PARA LA DIMENSION COMPENSACION Y
RECONOCIMIENTOS Y LA VARIABLE DESEMPENO DOCENTE
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B. PRUEBA DE NORMALIDAD: CALCULO DEL P-VALOR

COMPENSACION Y DESEMPENO
RECONOCIMIENTOS DOCENTE
N 105 105
Parametros normales®® Media 12,37 42,80
Desviacion estandar 3,372 6,044
Maximas diferencias Absoluta ,146 ,207
extremas Positivo ,146 ,176
Negativo -,117 -,207
Estadistico de prueba ,146 ,207
Sig. asintética (bilateral) ,000° ,000¢

a. La distribucién de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.
c. Correccion de significacion de Lilliefors.

Se observa segun los

resultados obtenidos mediante

la prueba de

kolmogorov-Smirnov aplicados a los datos correspondientes a la dimension

compensacion y reconocimientos y la variable desempefio docente que estas no

tienen una forma de distribucién normal al obtenerse un valor p-significancia de 0.000

menor a 0.05, por lo que los datos no resultan ser no paramétricos, lo que conlleva a

utilizar la prueba de Pearson para la relacion de variables.

C. COEFICIENTE DE CORRELACION

COMPENSACION Y DESEMPERO
RECONOCIENTOS DOCENTE
COMPENSACION Y Correlaciéon de Pearson 1 ,623”
RECONOCIENTOS Sig. (bilateral) ,000
N 105 105
DESEMPENO DOCENTE Correlaciéon de Pearson ,623" 1
Sig. (bilateral) ,000
N 105 105

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

El coeficiente de correlacion de Pearson entre la dimensiéon Compensacion y
reconocimientos y la variable desempefio docente, segun la percepcién de los
docentes es de 0.623, lo cual indica la existencia de una correlacion positiva
moderada.

C. COEFICIENTE DE DETERMINACION

R cuadrado Error estandar de la
Modelo R R cuadrado ] ) »
ajustado estimacion

1 ,6232 ,388 ,382 4,752

a. Predictores: (Constante), COMPENSACION Y RECONOCIENTOS

INTERPRETACION:

El coeficiente de determinacion entre la dimension Compensacion y
reconocimientos y la variable desempefio docente, segun la percepcion de los
docentes es de 0.388, lo cual indica que el porcentaje de relacione entre ambas

variables es de 38.8%.

D. PRUEBA DE HIPOTESIS

Ha = Existe relacion entre la dimension Compensacion y reconocimientos y la
variable desempefio docente en la Universidad Nacional Amazonica de Madre
de Dios, 2018.

Ho = No existe relacion entre la dimension Compensacion y reconocimientos y la
variable desempefio docente en la Universidad Nacional Amazénica de Madre
de Dios, 2018.
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Tabla de contingencia entre la dimensién Compensacion y reconocimientos y

la variable desempefo docente

DESEMPENO DOCENTE

Bajo Moderado Total
COMPENSACION Y Ineficaz Recuento 7 3 10
RECONOCIMIENTOS % dentro de DESEMPENO
41,2% 3,4% 9,5%
DOCENTE (agrupado)
Medianamente Recuento 10 50 60
ineficaz % dentro de DESEMPERO
58,8% 56,8% 57,1%
DOCENTE (agrupado)
Medianamente Recuento 0 35 35
eficaz % dentro de DESEMPERO
0,0% 39,8% 33,3%
DOCENTE (agrupado)
Total Recuento 17 88 105
% dentro de DESEMPENO
100,0% 100,0% | 100,0%
DOCENTE (agrupado)

Prueba de chi cuadrado

Sig. asintotica
Valor gl
(2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 28,1102 ,000
Razén de verosimilitud 26,707 ,000
Asociacion lineal por lineal 22,816 ,000
N de casos validos 105

a. 1 casillas (16,7%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento

minimo esperado es 1,62.

Siendo el p-valor calculado igual a 0.00, menor al 0.05 se rechaza la hipétesis

nula y se acepta la hipotesis alterna, concluyendo que existe relaciéon entre la

dimension Compensacién y reconocimientos y la variable desempefio docente.
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IV. DISCUSION

Acerca de la variable gestion de los recursos humanos se cuenta con el aporte de
Paredes (2015), quien en su trabajo acerca del profesional de gestion de los recursos
humanos, indica que este tipo de profesional es aquel que dirige al menos a un
trabajador, por tanto, no se trata solo del gerente, jefe, director o coordinador del
Departamento de Gestién de los recursos humanos, sino de todo aquel lider que
dirige o coordina al menos a una persona. Por lo que concluye que esta informacion
permite compartir la importancia que tiene para todo lider conocer los multiples roles
gue le corresponde asumir cuando se refiere a la gestion del personal,En base a los
datos obtenidos en cuanto a la variable gestion de los recursos humanos, el
promedio de toda la muestra es de 45.47 puntos, ubicandola en el nivel de
Medianamente ineficaz, lo cual indica que los docentes de la universidad consideran
gue conduccién de la practica administrativa de la conduccion del gestion de
recursos humanos tiene limitaciones que permitan perfeccionar al personal como es
la forma de evaluacion, capacitacion, asi como, los reconocimientos para el logro de

los objetivos.

Por su parte, Palomino (2015), en su investigacion acerca del trabajador como
recurso humano, indica que en la busqueda para construir proyectos administrativos
y mantener en el seno de la empresa una profunda, real e intachable solidaridad,
donde no existan fricciones, conflictos ni rencillas, sino un ambiente de comprensién
y respeto en beneficio de la organizacion y la comunidad, toda vez que la verdadera
mision de la direccién de personal es aconsejar a la alta gerencia, para que las

aspiraciones de los docentes sean cumplidas dentro de lo justo, razonable y posible.

Asimismo, Soto (2011), en su estudio acerca de la gestion de los recursos humanos
en el area de salud publica, concluye que el escaso porcentaje presupuestal
asignado al sector salud contribuye en definitiva a la persistencia de esta situacion.
Igualmente, la carencia de incentivos a aquellos profesionales con mayores grados

académicos o produccion cientifica, asi como la imposibilidad de poder obtener una
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compensacion por la dedicacién al trabajo en investigacion, son elementos
adicionales que contribuyen a la falta de motivacion en el personal dedicado a la
salud.

A su vez, Miguel (2010), en su trabajo acerca de la Planeacién de Gestion de los
recursos humanos, concluye que este proceso es fundamental porque permite a una
empresa asegura el numero suficiente de personal con la calificacion necesaria, en
los puestos adecuados y en el tiempo oportuno para hacer las cosas mas Uutiles
econémicamente; asimismo, tiene la funcidbn de asignar el numero de operarios
requeridos en cada momento, y segun sus capacidades y deseos, en los puestos
adecuados, de manera que puedan realizarse los mismos tanto sus exigencias de
rendimiento como en su motivacion y conseguir asi un trabajo economicamente
rentable, De acuerdo a los datos obtenidos en cuanto a la variable desempefio
docente, el promedio de toda la muestra es de 42.80 puntos, ubicandola en el nivel
de moderado, lo cual significa que los docentes al coevaluarse perciben que sus
colegas tienen limitaciones en las desempefo, en lo que respecta a la formacion
general, formacién profesional basica, formacion profesional especializada lo cual les

dificulta desenvolverse del todo en su practica.

Por tanto, el coeficiente de correlacion de Pearson entre las variables gestion de los
recursos humanos y desempefio docente, segun la percepcion de los docentes es de

0.714, lo cual indica la existencia de una correlacion positiva fuerte.

Asimismo, el coeficiente de correlacion de Pearson entre la dimension forma de
contratacion y la variable desempefio docente, segun la percepcion de los docentes
es de 0.546, lo cual indica la existencia de una correlacion positiva moderada. El
coeficiente de correlacion de Pearson entre la dimension capacitacion y desarrollo
del personal y la variable desempefio docente, segun la percepcion de los docentes
es de 0.565, lo cual indica la existencia de una correlacién positiva moderada. El
coeficiente de correlacion de Pearson entre la dimension evaluacién del desempefio
y la variable desempefio docente, segun la percepcién de los docentes es de 0.624,

lo cual indica la existencia de una correlacién positiva moderada. El coeficiente de
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correlacion de Pearson entre la dimensién compensacion y reconocimientos y la
variable desempefio docente, segun la percepcion de los docentes es de 0.623, lo

cual indica la existencia de una correlacion positiva moderada.
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V. CONCLUSIONES

1. En base a los datos obtenidos en cuanto a la variable gestiéon de los recursos
humanos, el promedio de toda la muestra es de 45.47 puntos, ubicandola en el
nivel de Medianamente ineficaz, lo cual indica que los docentes de la universidad
consideran que conduccion de la practica administrativa de la conduccion del
gestion de recursos humanos tiene limitaciones que permitan perfeccionar al
personal como es la forma de evaluacion, capacitacion, asi como, los

reconocimientos para el logro de los objetivos.

2. De acuerdo a los datos obtenidos en cuanto a la variable desempefio docente, el
promedio de toda la muestra es de 42.80 puntos, ubicandola en el nivel de
moderado, lo cual significa que los docentes al coevaluarse perciben que sus
colegas tienen limitaciones en el desempefio, en lo que respecta a la formacién
general, formacion profesional basica, formacion profesional especializada lo cual

les dificulta desenvolverse del todo en su practica.

3. El coeficiente de correlacion de Pearson entre las variables gestion de los recursos
humanos y desempeiio docente, segun la percepcion de los docentes es de 0.714,

lo cual indica la existencia de una correlacion positiva fuerte.

4. La dimension de la variable gestion de los recursos humanos que tiene mayor
incidencia en la variable desempefio docente corresponde a la evaluacion del
desempeiio con un 0.624 lo que demuestra que mientras sea mejor el uso de los
resultados de la evaluacion del desempefio individual, precision de la evaluacion
del desempefio grupal y la evaluacion del desempefio de los equipos mayor sera
mejor forma de contratacion, capacitacion del personal y la compensacion; asi

como los reconocimientos.
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VI. RECOMENDACIONES

1. Para mejorar la conduccion de la practica administrativa de la conduccion de
la gestion de recursos humanos se debe promover cumplir con el adecuado
proceso para la conduccion de las personas en el quehacer cotidiano para que
de esa manera se mejoren limitaciones que permitan perfeccionar al personal
como es la forma de evaluacién, capacitacion, asi como, los reconocimientos

para el logro de los objetivos.

2. Es necesario implementar programas de sensibilizacién, y de capacitacion en
cuanto al desenvolvimiento docente para superar las limitaciones en el
desempernio, en lo que respecta a la formacion general, formacion profesional
basica, formacion profesional especializada lo cual les dificulta desenvolverse

del todo en su practica.

3. Se necesita implementar y fortalecer las evaluaciones de los docentes por
parte de los estudiantes, asi como realizar el reconocimiento a los que ocupan

los primeros puestos por el esfuerzo que muestran.

4. Generar mas capacitaciones al docente para lograr un mayor desempefio
docente en sus evaluaciones, ya sea en capacitacion personal y la
compensacion; asi como las remuneraciones, motivando a lograr resultados

tanto eficaz y eficiente.
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Anexo N° 01

MATRIZ DE CONSISTENCIA DE LA INVESTIGACION

TITULO: GESTION DE LOS RECURSOS HUMANOS Y LA DESEMPERNO DOCENTE EN LA UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS,

2018.
< VARIABLES 7
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS / DIMENSIONES METODOLOGIA
PROBLEMA GENERAL: OBJETIVO GENERAL: HIPOTESIS GENERAL: VARIABLE 1: TIPO DE INVESTIGACION

¢ Cual es la relacion entre la
gestion de los recursos humanos
y el desempefio docente en la
Universidad Nacional Amazénica
de Madre de Dios, 2018?

Establecer la relacién entre la
gestion de los gestion de los
recursos humanos y el
desempefio docente en la
Universidad Nacional Amazénica
de Madre de Dios, 2018.

Ha:

Ho:

Los gestion de los recursos humanos se
relaciona con la desempefio docente en
la Universidad Nacional Amazénica de
Madre de Dios, 2018.

Los gestion de los recursos humanos no
se relaciona con la desempefio docente
en la Universidad Nacional Amazonica de
Madre de Dios, 2018.

PROBLEMAS ESPECIFICOS:

¢ ;De qué manera se percibe la
gestion de la gestion de los
recursos humanos en la
Universidad Nacional
Amazoénica de Madre de Dios,
2018?

e ;Cudl es el nivel de
desempefio docente en la
Universidad Nacional
Amazoénica de Madre de Dios,
2018?

e ;Cudl es la relacién entre las
dimensiones de la variable
gestion de los gestion de los
recursos humanos y el
desempefio docente en la
Universidad Nacional
Amazoénica de Madre de Dios,
2018?

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

e Identificar la percepcion
acerca de la gestion de la
gestion de los recursos
humanos en la Universidad
Nacional Amazonica de
Madre de Dios, 2018.

e Conocer el nivel de
desempefio docente en la
Universidad Nacional
Amazoénica de Madre de Dios,
2018.

e Determinar la relaciéon entre
las dimensiones de la variable
gestion de los gestion de los
recursos humanos y el
desempefio docente en la
Universidad Nacional
Amazoénica de Madre de Dios,
2018.

HIPOTESIS ESPECIFICAS:

Ha:

Ho:

Las dimensiones de la variable gestién de
los recursos humanos se relacionan con
el desempefio docente en la Universidad
Nacional Amazénica de Madre de Dios,
2018.

Las dimensiones de la variable gestién de
los recursos humanos no se relacionan
con el desempefio docente en la
Universidad Nacional Amazénica de
Madre de Dios, 2018.

GESTION DE LOS
RECURSOS HUMANOS

DIMENSIONES

e Forma de contratacién

e Capacitacion y desarrollo del
personal

o Evaluacion del desempefio

e Compensacion y
reconocimientos

VARIABLE 2:
DESEMPENO DOCENTE

DIMENSIONES

e Interaccién con el alumnado

¢ Metodologia

e Obligaciones docentes y
evaluacién

e Medios y recursos

Basica sustantiva

DISENO DE INVESTIGACION

Correlacional

POBLACION:
145 docentes.

PARTICIPANTES CANTIDAD
Nombrados 62
Contratados 83
Total 145

MUESTRA:

- Seleccidn: Probabilistico
- Tamafio: 105 docentes.

TECNICAS E INSTRUMENTOS
DE RECOJO DE DATOS
Técnica: Encuesta
Instrumento: 02 cuestionarios

TECNICAS DE ANALISIS DE
DATOS




Anexo N° 02

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

DATOS GENERALES:
Titulo del trabajo de investigacién:
LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y EL DESEMPENO DOCENTE EN LA
UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS 2018

Nombre del instrumento:

Investigador (a):

Encuesta para docentes de la UNAMAD
Katherine Norma Paredes Coa

CRITERIO

INDICADORES

CRITERIOS

Deficiente
0-20%

Regular
21-40%

Bueno
41-60%

Muy Bueno
61-80%

Excelente
81-100%

Forma

1.REDACCION

Los indicadores e itemes estan
redactados considerando los
elementos necesarios.

2.CLARIDAD

Esta formulado con un lenguaje
apropiado.

=

3.0BJETIVIDAD

Estd expresado en conductas
observables.

Contenido

4.ACTUALIDAD

Es adecuado al avance de la
ciencia y la tecnologia.

5.SUFICIENCIA

Los itemes son adecuados en
cantidad y profundidad.

\

6.INTENCIONALIDAD

El instrumento mide en forma
pertinente el comportamiento de
las variables de investigacion.

RILYAY

Estructura

7.ORGANIZACION

Existe una organizacion logica
entre todos los elementos
basicos de la investigacion.

Y

8.CONSISTENCIA

Se basa en aspectos teoricos
cientificos de la investigacion.

9.COHERENCIA

Existe coherencia entre los
itemes, indicadores, dimensiones
y variables

10.METODOLOGIA

La estrategia de investigacion
responde al proposito  del
diagnostico.

LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:

Procede su aplicacion

Debe corregirse

Ll




VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:

Titulo del trabajo de investigacion: B
LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y EL DESEMPENO DOCENTE EN LA

UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS 2018
Nombre del instrumento: encuesta para los docentes UNAMAD

Investigador (a): Katherine Norma Paredes Coa

Il. DATOS DEL EXPERTO: b\s , @ _ L _
Nombres y Apellidos: \\‘f\?d \3\36) 89 R\tm
Lugar y fecha: FTO]\{(ﬂlD’Q/“RQg~@[—’[?

lll. OBSERVACIONES EN CUANTO A:

1. FORMA: (Ortografia, coherencia lingliistica, redaccion)

2. CONTENIDO: (Coherencia en torno al instrumento. Si el indicador corresponde a los

itemes y dimensiones)

LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:

Procede su aplicacion @
Debe corregirse []




FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

. DATOS GENERALES:

Titulo del trabajo de investigacion:
LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y EL DESEMPENO DOCENTE EN LA
UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS 2018

Nombre del instrumento:

Investigador (a):

Encuesta para docentes de la UNAMAD

Katherine Norma Paredes Coa

Deficiente| Regular | Bueno |Muy Bueno |Excelente
CRITERIO INDICADORES CRITERIOS 0-20% 21-40% | 41-60% 61-80% 81-100%
1.REDACCION Los indicadores e itemes estan
redactados considerando los
ol elementos necesarios.
g 2.CLARIDAD Esta formulado con un lenguaje
w apropiado.

3.0BJETIVIDAD

Estd expresado en conductas
observables.

4.ACTUALIDAD

Es adecuado al avance de la
ciencia y la tecnologia.

5.SUFICIENCIA

Los itemes son adecuados en
cantidad y profundidad.

6.INTENCIONALIDAD

Contenido

El instrumento mide en forma
pertinente el comportamiento de
las variables de investigacion.

7.0RGANIZACION

Existe una organizacién légica
entre todos los elementos
basicos de la investigacion.

8.CONSISTENCIA

Se basa en aspectos teoricos
cientificos de la investigacion.

NN NN Y

9.COHERENCIA

Estructura

Existe coherencia entre los
itemes, indicadores, dimensiones
y variables

10.METODOLOGIA

La estrategia de investigacion
responde al proposito  del
diagnostico.

4

Il. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:

Procede su aplicacion

Debe corregirse
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VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

. DATOS GENERALES:

Titulo del trabajo de investigacion: B
LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y EL DESEMPENO DOCENTE EN LA

UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS 2018

Nombre del instrumento: encuesta para los docentes UNAMAD
Investigador (a): Katherine Norma Paredes Coa

Il. DATOS DEL EXPERTO: .
Nombres y Apellidos: 7/;0/7 pems [ mares . o

Lugar y fecha:
Ill. OBSERVACIONES EN CUANTO A:

1. FORMA: (Ortografia, coherencia lingtistica, redaccion)

2. CONTENIDO: (Coherencia en torno al instrumento. Si el indicador corresponde a los

itemes y dimensiones)

/%900'3@5

LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:

Procede su aplicacion
Debe corregirse |:|
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Anexo N°03

“ANO DEL DIALOGO Y RECONCILIACION NACIONAL”
MADRE DE DIOS CAPITL DE LA BIODIVERSIDAD

Puerto Maldonado, 25 de abril 2018

CARTA N° 01-2018/KNPC

BACH. LUIS FRANCISCO VALDIVIA.
DIRECTOR: oficina universitaria de recursos humanos.

UNAMAD aom:.!.'.-f_?f_fi,,.w_g;‘___‘?{ ________

De mi gran consideracion

Es grato dirigirme a su despacho para saludarle, a si mismo solicito permiso y
autorizacion para aplicar La ficha de investigacion cientifica referida al proyecto de tesis
“gestion de recursos humanos y el desempefo docente en la universidad nacional
amazonica de madre de dios-2018” a los docentes de diferentes carreras profesionales que
laboran. Ademas el procedimiento no afectara el desarrollo de las actividades laborales del
docente desu trabajo a cargo.al finalizar nuestra ficha de investigacion haremos tomas
fotograficas como evidencias de dicha investigacion aplicada. Agradeceria que nos emita
documento de autorizacion para la realizacion de la investigacion.

Conocedor de su ardua e importancia gestion laboral reiteramos nuestra
solicitud y nos ponemos a su disposicion.

ATENTAMENTE

o

3 7 )
/ /
/ Vo4 g, )

Bach. Katherihe norma paredes coa

tesista



Anexo N° 04
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| “MADRE DE DIOS CAPITAL DE LA BIODIVERSIDAD DEL PERU”
" “ANO DEL DIALOGO Y LA RECONCILIACION NACIONAL”

OFICINA UNIVERSITARIA DE RECURSOS HUMANOS !

sescseosersssesesesssensne sosves secsssetsceesseseeseser9eeeec0vecececeressosesseosserey sesesscsscsesssscssse

Puer*o Maldonado, 27 de abrll del 2018
CARTA N° OM—C—ZO]S-UNAMAD/R-DIGAOU RH -

Sefiora:
BACH. KATHERINE NORMA PAREDES COA

Ciudad.-

ASUNTO: Autorlzaaon para trabajo de mvestlgaaon
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ANEXO N°05
INSTRUMENTO

ENCUESTA PARA IDENTIFICAR RECURSOS HUMANOS

L _ ( )vardn
Provincia: Sexo: ( Mujer
Regidn: Edad:

l. INSTRUCCIONES:

Esta encuesta tiene un numero de preguntas que exploran su actitud de los
trabajadores con el propésito de evaluar punto de vista hacia acerca de los
recursos humanos y sugerir medidas correctivas. De acuerdo con ello, es
necesario que conteste estas preguntas tan honestamente como le sea
posible. Se debe colocar una (X) en el recuadro correspondiente de acuerdo
a los siguientes enunciados.

1 2 3 4
Deficiente Regular Bueno Excelente
Il. DATOS ESPECIFICOS
N° ITEMS (1) (2) 3) (4)

Como percibo el proceso de
promociones de ascenso.

Como considero que esta
planificada la gestion del talento
humano a corto y largo plazo.

Como es la forma que se pone
de conocimiento de la
planificacion las metas
estratégicas y politicas en la
gestion del talento humano.

Como considero la cobertura en
base a los nuevos aspectos de

la la gestion del talento humano.

Como percibo el proceso de
promociones de ascenso.




Como percibo el proceso de las
convocatorias para buscar a los
mejores profesionales para
ocupar cargos Directivos.

Como percibo los procesos de
concursos publicos para
cobertura de puestos vacantes.

Considero que las
convocatorias publicas de
personal son coherentes con los
objetivos institucionales.

Como percibo la seleccion de
personal en relacion al perfil
profesional y puesto de trabajo.

10

Como percibo el proceso de
seleccion de personal en
relacion a captar a los mejores
profesionales y con experiencia.

11

Como percibo, la forma de
capacitacion de induccion para
el trabajo al nuevo personal.

12

Como considero que es la forma
de capacitacion de habilidades
basicas (talento, aptitud,
razonar, tomar decisiones, etc.),
a los nuevos contratados.

13

Como considero la capacitacion
mediante medios de tecnologias
electronicas (internet, intranet,
aulas virtuales, cintas de audios,
video y otros).

14

Como considero las
oportunidades que me brindan
para ampliar mis conocimientos
para mi desarrollo personal.

15

Como es la forma como me
prepara mi trabajo para ocupar
otros puestos de mayor nivel.

16

Como es la forma en que me




guia mi Jefe (experto) para
Incrementar mis competenticas
y logros institucionales.

17

Como es el trabajo usando el
intranet (red de internet
institucional) para trabajar en
contacto con mi mentor y/o Jefe.

18

Como percibo las acciones que
se toman para las evaluaciones
individuales de desempefio
laboral.

19

Como percibo el registro de
juicios que lleva mi Jefe para mi
evaluacion de desempeiio
laboral.

20

Considero que es adecuado los
procedimiento de las
calificaciones multiples (Jefes,
subordinados, compafieros de
trabajo) para medir mi
desempeiio laboral.

21

Como veo que se da el
procedimiento de recepcion de
opiniones externas para la
evaluacion del desempefio
laboral.

22

Como veo la evaluacion de
desempenio laboral por el
equipo de trabajo.

23

Como percibo los
reconocimientos por mi labor
desempefada.

24

Como percibo las acciones que
promueve mi centro de trabajo
para el reconocimiento de mi
labor destacada por mis
compafieros de trabajo.

25

Considero que las
oportunidades que me brindan




en mi centro de trabajo, para mi
desarrollo personal es
adecuado.

ANEXO N°06
INSTRUMENTO

ENCUESTA PARA IDENTIFICAR DESEMPENO DOCENTE

o ) ( )varon
Provincia: Sexo: (Mujer
Region: Edad:

I. INSTRUCCIONES:

Esta encuesta tiene un nimero de preguntas que exploran su actitud de los
trabajadores con el propdésito de evaluar punto de vista hacia acerca de los
recursos humanos y sugerir medidas correctivas. De acuerdo con ello, es
necesario que conteste estas preguntas tan honestamente como le sea
posible. Se debe colocar una (X) en el recuadro correspondiente de acuerdo
a los siguientes enunciados.

1 2 3 4

Nunca Casi nunca A veces Siempre

ll. DATOS ESPECIFICOS

N° ITEMS (1) (2) (3) (4)

Los docentes toman en cuenta
1 | la opinién del alumnado en la
marcha de la asignatura.

2 | Los docentes muestran interés




en que el alumno aprenda.

Los docentes motivan y facilitan
la participacion del alumnado en
clase

Existe una buena relacion entre
los docentes y alumnos.

Los docentes han contribuido a
gue me gusten las asignaturas
gue regentan

Los docentes han contribuido a
gue comprenda la importancia
de las asignaturas a su cargo

Los silabos son definidos y
sustentados con claridad
(metodologia y contenidos

Los docentes imparten sus
clases con claridad,
organizacion y coherencia

Los docentes dominan la
asignatura que imparten

10

Los docentes responden con
exactitud y precision a las
preguntas que se le hacen

11

La metodologia de ensefianza
utilizada por los docentes
resulta adecuada a las
caracteristicas del grupo y de la
asignatura

12

Las clases de los docentes
estan bien preparadas

13

Los docentes cumplen el horario
de clases

14

Atienden correctamente al
alumnado en las horas de
tutoria

15

Anticipan los objetivos del curso
y de cada tema

16

Dan a conocer las estrategias
de evaluacién con suficiente




antelacion a la fecha del
examen

17

Cumplen el programa de la
asignatura planteado al inicio
del curso

18

Ajustan las evaluaciones que
realizan a los objetivos y
contenidos trabajados en clase

19

Respetan los criterios de
evaluacioén establecidos en la
asignatura

20

Permiten que el sistema de
evaluacion del curso sea
revisado por el alumno

21

Los problemas, ejemplos o
practicas que plantea, estan
bien pensados y planificados
para el contexto de la
asignatura

22

El material tedrico, técnico y de
laboratorio necesario para las
asignaturas es el mas apropiado

23

La bibliografia y material
didactico recomendado por los
docentes resulta util para
estudiar la asignatura

24

Existen coherencias entre la
parte tedrica y practica de la
asignatura




Anexo N°07
BASE DE DATOS
GESTION DE LOS RECURSOS HUMANOS

D4

D3

D2

D1
P1|P2 |P3|(P4|P5|P6|P7 P8|P9|P10|P11|P12|P13|P14|P15|P16|P17|P18 |P19 | P20 |P21 | P22 | P23 | P24 | P25

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22




23
24
25
26
27
28
29
30
31

32

33
34
35
36
37
38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51




52

53
54
55
56
57

58
59
60
61

62

63

64
65

66
67

68
69

70
71

72

73
74
75
76
77
78
79
80




1
3
1
3
1
2

81

82

83

84
85

86
87

88
89

90
91

92

93
94
95
96
97
98
99

100 1

101 1

102 1

103| 1

104 1

105 1




EL DESEMPENO DOCENTE

D4

D3

D2

D1
P1|P2 | P3|P4|P5|P6|P7 | P8|P9|P10|P11|P12|P13|P14|P15|P16|P17|P18 | P19 | P20 P21 |P22| P23 | P24

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24




25
26
27
28
29
30
31

32

33
34
35
36
37
38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52

53




54
55
56
57

58
59
60
61

62

63

64
65

66
67

68
69

70
71

72

73
74
75
76
77
78
79
80
81

82




2

2

83

84
85

86
87

88
89

90
91

92

93
94
95
96
97
98
99

100
101
102
103

104
105
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RESUMEN

La investigacion se orientd a cumplir con el objetivo de relacionar las variables Gestidn de los recursos
humanos y el desempefno docente en la Universidad Nacional Amazdénica de Madre de Dios, 2018.,
por lo que se llegaron a las siguientes conclusiones:

En base a los datos obtenidos en cuanto a la variable gestion de los recursos humanos, el promedio
de toda la muestra es de 45.47 puntos, ubicandola en el nivel de Medianamente ineficaz, lo cual
indica que los docentes de la universidad consideran que conduccidn de la practica administrativa de
la conduccién del gestiéon de recursos humanos tiene limitaciones que permitan perfeccionar al
personal como es la forma de evaluacién, capacitacion asi como, los reconocimientos para el logro de
los objetivos.

De acuerdo a los datos obtenidos en cuanto a la variable desempefio docente, el promedio de toda la
muestra es de 42.80 puntos, ubicdndola en el nivel de moderado, lo cual significa que los docentes al
coevaluarse perciben que sus colegas tienen limitaciones en el desempefio, en lo que respecta a la
formacion general, formacion profesional basica, formacion profesional especializada lo cual les
dificulta desenvolverse del todo en su practica.

El coeficiente de correlacién de Pearson entre las variables gestiéon de los recursos humanos vy
desempefio docente, segln la percepcidon de los docentes es de 0.714, lo cual indica la existencia de
una correlacion positiva fuerte.



La dimensién de la gestidn de los recursos humanos que tiene mayor incidencia en la variable
desempeiio docente corresponde a la evaluacion del desempefio con un 0.624 lo que demuestra que
mientras sea mejor el uso de los resultados de la evaluacién del desempefio individual, precision de
la evaluacién del desempefio grupal y la evaluacion del desempefio de los equipos mayor sera mejor
forma de contratacidn, capacitacién del personal y la compensacion; asi como los reconocimientos.

Palabras clave: gestién, desempeiio, evaluacion, desarrollo del personal y reconocimiento.

ABSTRACT

The research was oriented to fulfill the objective of relating the variables Human talent management
and professional performance in the National Amazonian University of Madre de Dios, 2018., so the
following conclusions were reached:

Based on the data obtained regarding the human talent management variable, the average of the
sample is 45.47 points, placing it at the level of Medically ineffective, which indicates that university
professors consider the conduct of the practice The management of human talent has limitations that
allow the personnel to be perfected as the form of evaluation, training as well as recognitions for the
achievement of the objectives.

According to the data obtained regarding the variable of teaching performance, the average of the
sample is 42.80 points, placing it at the moderate level, which means that the teachers, when they
are coevaluated, perceive that their colleagues have limitations in professional competences, with
regard to general training, basic professional training, specialized professional training which hinders
the development of the whole in their practice.

The Pearson correlation coefficient between the variables human talent management and teaching
performance, according to the perception of the results in 0.714, which indicates the existence of a
strong positive correlation.

The performance dimension of the human personnel that has the highest incidence in the teacher
performance variable corresponds to the evaluation of the performance with a 0.624 which shows
that while the sea is better than the use of the results of the evaluation of the individual
performance, the precision of the evaluation of the group performance and the evaluation of the
performance of the customer service teams will be the best form of hiring, staff training and
compensation; as well as the recognitions.

Keywords: management, performance, evaluation, staff development and recognition.



1. INTRODUCCION
1.1. REALIDAD PROBLEMATICA

La UNAMAD esta ubicada en la capital de la Regién de Madre de Dios cuya finalidad es la de
contribuir al desarrollo de la regién a través de la educacion; asimismo a esta ultima se le entiende
como el desarrollo, en los estudiantes, en conocimientos, habilidades, valores y actitudes hacia la
familia, la sociedad y el cuidado del ambiente; ademads, cuenta con 16 afios de vida institucional;
asimismo hasta la fecha cuanta con egresados de las 10 carreras profesionales.

El problema fundamental radica en que insatisfaccion tanto en el personal docente como
administrativo acerca del trato que los superiores les brindan asi como insatisfaccién en cuanto al
sistema de reconocimientos, ascensos, distribucién en los puestos de trabajo debido a que muchos
cuentan con maestria o estan titulados, por lo que consideran que es necesario que la alta autoridad
promueva los incentivos de acuerdo a las actitudes, capacitacidn, creatividad los cuales permitan el
desarrollo no solo de la gestiéon de recursos humanos sino del empoderamiento del gestion de
recursos humanos, tanto a nivel de docentes como del personal administrativo.

La misién de la UNAMAD, se orienta a formar profesionales competentes y de alto nivel académico,
generador de investigacion cientifica, tecnolégica y humanistica, siendo promotor activo orientado al
desarrollo local, asi como nacional, siendo responsables y asumiendo la sostenibilidad para el
desarrollo y conservacion de los recursos.

Por tanto, para lograr tal objetivo es necesario que los docentes como el personal estén capacitados,
tengan libertad para poder ser creativos y proponer actividades brinde las facilidades para propiciar la
mejora institucional.

En sintesis, es necesario que se realice la evaluacion diagndstica en la que se evalué la percepcion que
tiene el personal docente acerca de la forma como se realiza la gestién de los recursos humanos y
determinar si esta tiene alguna relacidon con la forma de liderazgo, lo cual permitird evitar efectos
como inconformidad, deseo de superacidn, frustracion, entre otros.

Il. METODO
2.1. Tipo de estudio

Las investigaciones tienen la intencion de encontrar el nivel de asociacién entre variables por ello no
se busca determinar la influencia de una en la otra, por tanto, la investigacion a realizarse no tiene la
intencién de realizar la experimentacién en la unidad de andlisis, (Hernandez et al. 2010).

2.2. Diseio de investigacion

El modelo que aplicard estd orientado al enfoque relacional, considerando la aplicacién de las
encuestas en un solo periodo de tiempo:



Vi

Donde: l
M P muestra M r
V1: Gestidn de los recursos humanos \ T

Vv,

V2: Desempeiio docente
r : correlacion

2.3. Identificacion de variables

a) Variable Independiente

o Gestion de los recursos humanos
b) Variables dependientes

. Desemperio docente

2.5. Poblacién y muestra

2.5.1. Poblacion

La poblacidn de estudio estd conformada por 145 docentes.

PARTICIPANTES CANTIDAD
Nombrados 62
Contratados 83

Total 145

2.5.2. Muestra

Para la determinacién de la muestra se considera al muestreo aleatorio simple, considerando el

siguiente criterio:

3 NZipq
T e2(N—-1)+ Z2pq




Donde:

N : Poblaciéon = 145

z : Confianza es del 95%

P : Proporcion 70% = 0.50

q :1-p,30%=0.50

e : Precision o margen de error de 5% = 0.05.
Muestra:

De acuerdo a la formula se ha obtenido una muestra de 105 docentes.

lll. RESULTADOS

3.9. RESULTADOS PARA LA CORRELACION ENTRE LAS VARIABLES GESTION DE LOS RECURSOS

HUMANOS Y DESEMPENO DOCENTE

Los resultados quese presentan a continuacidn corresponde a la percepcidn que tuvieron los 105

docentes en relacion al fendmeno estudiado.

A. DIAGRAMA DE DISPERSION PARA LAS VARIABLES GESTION DE LOS RECURSOS HUMANOS Y

DESEMPENO DOCENTE

70—

B0

40—

20

R2 Lineal = 0,509




B. PRUEBA DE NORMALIDAD: CALCULO DEL P-VALOR

GESTION DE LOS
RECURSOS DESEMPENO
HUMANOS DOCENTE
N 105 105
Pardmetros normales*®  Media 45,47 42,80
Desviacion estandar 11,585 6,044
Madximas diferencias Absoluta ,106 ,207
extremas Positivo ,088 ,176
Negativo -,106 -,207
Estadistico de prueba ,106 ,207
Sig. asintética (bilateral) ,006¢ ,000¢

a. La distribucidn de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.
c. Correccion de significacion de Lilliefors.

Se observa segun los resultados obtenidos mediante la prueba de kolmogorov-Smirnov aplicados a
los datos correspondientes a la variable gestién de los recursos humanos y la variable desempefio
docente que estas no tienen una forma de distribucion normal al obtenerse un valor p-significancia
de 0.000 menor a 0.05, por lo que los datos no resultan ser no paramétricos, lo que conlleva a utilizar

la prueba de Pearson para la relacién de variables.

C. COEFICIENTE DE CORRELACION

GESTION DE LOS DESEMPENO
RECURSOS HUMANOS DOCENTE

GESTION DE LOS Correlacién de Pearson 1 714"
RECURSOS HUMANOS Sig. (bilateral) ,000

N 105 105
DESEMPENO DOCENTE  Correlacién de Pearson ,714™ 1

Sig. (bilateral) ,000

N 105 105

**_ La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).



INTERPRETACION:

El coeficiente de correlacidn de Pearson entre las variables gestion de los recursos humanos y

desempeiio docente, segln la percepcién de los docentes es de 0.714, lo cual indica la existencia de

una correlacién positiva fuerte.

C. COEFICIENTE DE DETERMINACION

R cuadrado | Error estandar de
Modelo R R cuadrado . . L
ajustado la estimacion
1 ,714° ,509 ,504 4,255

a. Predictores: (Constante), GESTION DE LOS RECURSOS HUMANOS

INTERPRETACION:

El coeficiente de determinacién entre las variables gestion de los recursos humanos y

desempefio docente, segln la percepcion de los docentes es de 0.509, lo cual indica que el porcentaje

de relacion entre ambas variables es de 50.9%.

D. PRUEBA DE HIPOTESIS

H. = Existe relacidon entre la variable gestidon de los recursos humanos y la variable desempefio

docente en la Universidad Nacional Amazdnica de Madre de Dios, 2018.

Ho = No existe relacidn entre la variable gestidon de los recursos humanos y la variable desempefio

docente en la Universidad Nacional Amazdnica de Madre de Dios, 2018.

Tabla de contingencia entre las variables gestion de los recursos humanos y desempeio docente

DESEMPENO DOCENTE

Bajo Moderado Total
GESTION DE  Ineficaz Recuento 4 3 7
LOS % dentro de DESEMPENO 23 5% sa%| 67%
RECURSOS DOCENTE (agrupado) ' ' '
HUMANOS  \jedianamen Recuento 13 42 55




te ineficaz % dentro de DESEMPENO
76,5% 47,7% | 52,4%
DOCENTE (agrupado)
Medianamen Recuento 0 43 43
te eficaz % dentro de DESEMPENO
0,0% 48,9% | 41,0%
DOCENTE (agrupado)
Total Recuento 17 88 105
% dentro de DESEMPENO 100,0
100,0% 100,0%
DOCENTE (agrupado) %

Prueba de chi cuadrado

Sig. asintotica
Valor gl
(2 caras)

Chi-cuadrado de Pearson 19,206° 2 ,000
Razén de verosimilitud 23,277 2 ,000
Asociacion lineal por
. 18,725 1 ,000
lineal
N de casos validos 105

a. 1 casillas (16,7%) han esperado un recuento menor que 5. El

recuento minimo esperado es 1,13.
Siendo el p-valor calculado igual a 0.00, menor al 0.05 se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la
hipétesis alterna, concluyendo que existe relacidn entre las variables gestion de los recursos humanos
y desempefio docente.

3.10. RESULTADOS PARA LA CORRELACION ENTRE LA DIMENSION FORMA DE CONTRATACION Y LA
VARIABLE DESEMPENO DOCENTE

Los resultados quese presentan a continuacidn corresponde a la percepcidn que tuvieron los 105

docentes en relacion al fendmeno estudiado.

A. DIAGRAMA DE DISPERSION PARA LA DIMENSION FORMA DE CONTRATACION Y LA VARIABLE
DESEMPENO DOCENTE
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B. PRUEBA DE NORMALIDAD: CALCULO DEL P-VALOR

FORMA DE DESEMPENO
CONTRATACION DOCENTE
N 105 105
Pardmetros normales*®  Media 11,20 42,80
Desviacion estandar 3,960 6,044
Maximas diferencias Absoluta ,179 ,207
extremas Positivo ,171 ,176
Negativo -,179 -,207
Estadistico de prueba ,179 ,207
Sig. asintética (bilateral) ,000°¢ ,000°¢

a. La distribucidn de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.
c. Correccion de significacion de Lilliefors.

Se observa segun los resultados obtenidos mediante la prueba de kolmogorov-Smirnov
aplicados a los datos correspondientes a la dimensién forma de contratacion y la variable desempefio

docente que estas no tienen una forma de distribucion normal al obtenerse un valor p-significancia



de 0.000 menor a 0.05, por lo que los datos no resultan ser no paramétricos, lo que conlleva a utilizar

la prueba de Pearson para la relacién de variables.

C. COEFICIENTE DE CORRELACION

FORMA DE DESEMPENO
CONTRATACION DOCENTE

FORMA DE Correlacién de Pearson 1 ,546""
CONTRATACION Sig. (bilateral) ,000

N 105 105
DESEMPENO DOCENTE  Correlacién de Pearson ,546" 1

Sig. (bilateral) ,000

N 105 105

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

INTERPRETACION:

El coeficiente de correlacién de Pearson entre la dimensién forma de contratacién y la

variable desempefio docente, segln la percepcion de los docentes es de 0.546, lo cual indica la

existencia de una correlaciéon positiva moderada.

C. COEFICIENTE DE DETERMINACION

R cuadrado | Error estandar de
Modelo R R cuadrado . . ..
ajustado la estimacion
1 ,546° ,299 ,292 5,086

a. Predictores: (Constante), FORMA DE CONTRATACION

INTERPRETACION:

El coeficiente de determinacion entre la dimensién forma de contratacion y la variable

desempefio docente, segln la percepcion de los docentes es de 0.299, lo cual indica que el porcentaje

de relacion entre ambas variables es de 29.9%.



D. PRUEBA DE HIPOTESIS

H, = Existe relacién entre la dimensidon forma de contratacién y la variable desempefo docente en la

Universidad Nacional Amazdnica de Madre de Dios, 2018.

Ho = No existe relacidon entre la dimension forma de contratacidn y la variable desempefio docente en

la Universidad Nacional Amazdnica de Madre de Dios, 2018.

Tabla de contingencia entre la dimensién Gestidn de los recursos humanos y la variable desempeiio

docente
DESEMPENO DOCENTE
Bajo Moderado Total
FORMA DE Ineficaz Recuento 7 15 22
CONTRATACION % dentro de DESEMPENO
41,2% 17,0%| 21,0%
DOCENTE (agrupado)
Medianamen Recuento 9 30 39
te ineficaz % dentro de DESEMPENO
52,9% 34,1%| 37,1%
DOCENTE (agrupado)
Medianamen Recuento 1 43 44
te eficaz % dentro de DESEMPENO
5,9% 48,9% | 41,9%
DOCENTE (agrupado)
Total Recuento 17 88 105
% dentro de DESEMPENO
100,0% 100,0% | 100,0%
DOCENTE (agrupado)

Prueba de chi cuadrado

Sig. asintotica
Valor gl
(2 caras)

Chi-cuadrado de Pearson 11,604° ,003
Razén de verosimilitud 13,788 ,001
Asociacion lineal por
) 10,871 1 ,001
lineal
N de casos validos 105

a. 1 casillas (16,7%) han esperado un recuento menor que 5. El

recuento minimo esperado es 3,56.




Siendo el p-valor calculado igual a 0.03, menor al 0.05 se rechaza la hipdtesis nula y se acepta
la hipdtesis alterna, concluyendo que existe relacién entre la dimensidon forma de contratacién y la

variable desempeiio docente.

IV. DISCUSION

Acerca de la variable gestidon de los recursos humanos se cuenta con el aporte de Paredes
(2015), quien en su trabajo acerca del profesional de gestion de los recursos humanos, indica que
este tipo de profesional es aquel que dirige al menos a un trabajador, por tanto, no se trata solo del
gerente, jefe, director o coordinador del Departamento de Gestidn de los recursos humanos, sino de
todo aquel lider que dirige o coordina al menos a una persona. Por lo que concluye que esta
informacién permite compartir la importancia que tiene para todo lider conocer los multiples roles
gue le corresponde asumir cuando se refiere a la gestidn del personal. En base a los datos obtenidos
en cuanto a la variable gestidn de los recursos humanos, el promedio de toda la muestra es de 45.47
puntos, ubicandola en el nivel de Medianamente ineficaz, lo cual indica que los docentes de la
universidad consideran que conduccién de la practica administrativa de la conduccién del gestion de
recursos humanos tiene limitaciones que permitan perfeccionar al personal como es la forma de

evaluacién, capacitacion, asi como, los reconocimientos para el logro de los objetivos.

Por su parte, Palomino (2015), en su investigacién acerca del trabajador como recurso
humano, indica que en la bldsqueda para construir proyectos administrativos y mantener en el seno
de la empresa una profunda, real e intachable solidaridad, donde no existan fricciones, conflictos ni
rencillas, sino un ambiente de comprension y respeto en beneficio de la organizacién y la comunidad,
toda vez que la verdadera misidn de la direccidn de personal es aconsejar a la alta gerencia, para que

las aspiraciones de los docentes sean cumplidas dentro de lo justo, razonable y posible.

Asimismo, Soto (2011), en su estudio acerca de la gestion de los recursos humanos en el area
de salud publica, concluye que el escaso porcentaje presupuestal asignado al sector salud contribuye
en definitiva a la persistencia de esta situacion. Igualmente, la carencia de incentivos a aquellos
profesionales con mayores grados académicos o produccioén cientifica, asi como la imposibilidad de
poder obtener una compensacién por la dedicacion al trabajo en investigacion, son elementos

adicionales que contribuyen a la falta de motivacién en el personal dedicado a la salud.



A su vez, Miguel (2010), en su trabajo acerca de la Planeacidon de Gestidn de los recursos
humanos, concluye que este proceso es fundamental porque permite a una empresa asegura el
numero suficiente de personal con la calificacién necesaria, en los puestos adecuados y en el tiempo
oportuno para hacer las cosas mas Utiles econédmicamente; asimismo, tiene la funcién de asignar el
numero de operarios requeridos en cada momento, y segln sus capacidades y deseos, en los puestos
adecuados, de manera que puedan realizarse los mismos tanto sus exigencias de rendimiento como
en su motivacion y conseguir asi un trabajo econdmicamente rentable, De acuerdo a los datos
obtenidos en cuanto a la variable desempefio docente, el promedio de toda la muestra es de 42.80
puntos, ubicandola en el nivel de moderado, lo cual significa que los docentes al coevaluarse perciben
gue sus colegas tienen limitaciones en las desempefio, en lo que respecta a la formacién general,
formacidn profesional basica, formacion profesional especializada lo cual les dificulta desenvolverse

del todo en su practica.

Por tanto, el coeficiente de correlacién de Pearson entre las variables gestién de los recursos
humanos y desempefo docente, seglin la percepcién de los docentes es de 0.714, lo cual indica la

existencia de una correlacion positiva fuerte.

Asimismo, el coeficiente de correlacion de Pearson entre la dimension forma de contratacion
y la variable desempefio docente, segln la percepciéon de los docentes es de 0.546, lo cual indica la
existencia de una correlacidn positiva moderada. El coeficiente de correlacién de Pearson entre la
dimensidn capacitaciéon y desarrollo del personal y la variable desempefio docente, segun la
percepcién de los docentes es de 0.565, lo cual indica la existencia de una correlacidn positiva
moderada. El coeficiente de correlacion de Pearson entre la dimensién evaluacion del desempefioy la
variable desempefio docente, segln la percepcion de los docentes es de 0.624, lo cual indica la
existencia de una correlacidn positiva moderada. El coeficiente de correlacion de Pearson entre la
dimensidn compensacidn y reconocimientos y la variable desempefio docente, segln la percepcion

de los docentes es de 0.623, lo cual indica la existencia de una correlacién positiva moderada.
V. CONCLUSIONES

1. En base a los datos obtenidos en cuanto a la variable gestion de los recursos humanos, el promedio
de toda la muestra es de 45.47 puntos, ubicandola en el nivel de Medianamente ineficaz, lo cual

indica que los docentes de la universidad consideran que conduccidn de la practica administrativa de



la conduccién del gestion de recursos humanos tiene limitaciones que permitan perfeccionar al
personal como es la forma de evaluacidn, capacitacion, asi como, los reconocimientos para el logro

de los objetivos.

2. De acuerdo a los datos obtenidos en cuanto a la variable desempeno docente, el promedio de toda
la muestra es de 42.80 puntos, ubicdndola en el nivel de moderado, lo cual significa que los docentes
al coevaluarse perciben que sus colegas tienen limitaciones en el desempefio, en lo que respecta a la
formacidn general, formacion profesional basica, formacidon profesional especializada lo cual les

dificulta desenvolverse del todo en su practica.

3. El coeficiente de correlacidon de Pearson entre las variables gestion de los recursos humanos y
desempefio docente, segln la percepcidon de los docentes es de 0.714, lo cual indica la existencia de

una correlacidn positiva fuerte.

4. La dimension de la variable gestion de los recursos humanos que tiene mayor incidencia en la
variable desempefio docente corresponde a la evaluacidon del desempefio con un 0.624 lo que
demuestra que mientras sea mejorel uso de los resultados de la evaluaciéon del desempefio
individual, precisién de la evaluacién del desempefio grupal y la evaluacién del desempefio de los
equipos mayor sera mejor forma de contratacion, capacitacion del personal y la compensacion; asi

como los reconocimientos.

VI. RECOMENDACIONES

1. Para mejorar la conduccién de la practica administrativa de la conduccién de la gestidon de
recursos humanos se debe promover cumplir con el adecuado proceso para la conduccién de las
personas en el quehacer cotidiano para que de esa manera se mejoren limitaciones que permitan
perfeccionar al personal como es la forma de evaluacidn, capacitacion, asi como, los
reconocimientos para el logro de los objetivos.

2. Es necesario implementar programas de sensibilizacién, y de capacitacién en cuanto al
desenvolvimiento docente para superar las limitaciones en el desempefio, en lo que respecta a la
formacion general, formacion profesional bdsica, formacion profesional especializada lo cual les

dificulta desenvolverse del todo en su préctica.



3. Se necesita implementar y fortalecer las evaluaciones de los docentes por parte de los
estudiantes, asi como realizar el reconocimiento a los que ocupan los primeros puestos por el

esfuerzo que muestran.

4. Generar mads capacitaciones al docente para lograr un mayor desempeiio docente en sus
evaluaciones, ya sea en capacitacion personal y la compensacion; asi como las remuneraciones,

motivando a lograr resultados tanto eficaz y eficiente.
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