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Resumen

El propdsito de esta investigacion fue determinar la influencia de la gestion por
competencias y la administracién del talento humano en la productividad
investigativa del personal docente en una Universidad Nacional del Pertd — 2019.
En cuanto a su metodologia correspondio a un tipo de investigacion basico, se
ubicé en un disefio no experimental y segin su alcance o propésito, fue
correlacional-causal. La poblacion comprendié a 387 docentes de una
Universidad Nacional del Perq, y la muestra fue de tipo probabilistica quedando
conformada por 194 docentes de la misma casa de estudios. Como técnica e
instrumento de recoleccion de datos, se utilizd la encuesta, en este caso con
preguntas cerradas y alternativas politbmicas, tipo escala de Likert y un
cuestionario, que constd6 de 20 preguntas por cada variable; gestiéon por
competencias, administracion del talento humano y la productividad investigativa
del personal docente en una Universidad Nacional del Pera — 2019, cada uno
con su respectiva ficha técnica, fueron validados por medio del juicio de expertos
y la confiabilidad fue obtenida a través de la formula estadistica de Alfa de
Cronbach. El andlisis de los datos se orientd en determinar el nivel de las
variables y sus dimensiones, representado en tablas y figuras porcentuales. La
estadistica inferencial establecié la incidencia y/o causalidad de una variable o
MAas con otra, a traveés de diversos estadisticos el pseudo r cuadrado, Cox y Snell,
Nagelkerke y McFadden. En cuanto a los resultados, se concluyé que la gestion
por competencias y la administracion del talento humano influyen en la
productividad investigativa del personal docente en una Universidad Nacional del
Perd, de acuerdo con el seudo cuadrado de Nagelkerke de 97%, con la

significatividad estadistica de 0.000.

Palabras clave: Gestion por competencias, administracion del talento humano
y la productividad investigativa del personal docente en una Universidad

Nacional del Peru.



Abstract

The purpose of this research was to determine the influence of competency-
based management and human talent administration on the research productivity
of the teaching staff at a National University of Peru - 2019. Regarding its
methodology, it corresponded to a basic type of research, it was located in a non-
experimental design and according to its scope or purpose, it was correlational-
causal. The population comprised 387 teachers of a National University of Peru,
and the sample was probabilistic and consisted of 194 teachers of the same
university. As a technique and instrument for data collection, the survey was
used, in this case with closed questions and polytomous alternatives, Likert scale
type and a questionnaire, which consisted of 20 questions for each variable;
competency management, human talent management and research productivity
of teaching staff in a National University of Peru - 2019, each with its respective
data sheet, were validated by expert judgment and reliability was obtained
through the statistical formula of Cronbach's Alpha. The data analysis was
oriented to determine the level of the variables and their dimensions, represented
in tables and percentage figures. Inferential statistics established the incidence
and/or causality of one or more variables with another, through various statistics
such as pseudo r-squared, Cox and Snell, Nagelkerke and McFadden. As for the
results, it was concluded that management by competencies and human talent
administration have a percentage influence on the research productivity of the
teaching staff in a National University of Peru, according to Nagelkerke's pseudo

r-square of 97%, with a statistical significance of 0.000.

Key words: Competency-based management, human talent administration and

research productivity of the teaching staff in a National University of Peru.



Resumo

O objectivo desta investigacdo era determinar a influéncia da gestao baseada na
competéncia e da administracdo do talento humano na produtividade da
investigacdo do pessoal docente de uma Universidade Nacional do Peru - 2019.
Em termos da sua metodologia, correspondia a um tipo basico de investigacéo,
localizava-se num desenho nao experimental e, de acordo com o0 seu ambito ou
finalidade, era de causa correlacional. A populacdo compreendia 387
professores de uma Universidade Nacional do Peru, e a amostra era
probabilistica, constituida por 194 professores da mesma universidade. A técnica
e o instrumento de recolha de dados utilizados foi o inquérito, neste caso com
perguntas fechadas e alternativas politbmicas, tipo escala Likert e um
questionario constituido por 20 perguntas para cada varidvel; gestdao de
competéncias, gestado de talentos humanos e produtividade da investigacédo do
pessoal docente numa Universidade Nacional do Peru - 2019, cada uma com a
sua respectiva ficha técnica, foram validados por juizo de especialistas e a
fiabilidade foi obtida através da formula estatistica do alfa de Cronbach. A andlise
dos dados foi orientada para determinar o nivel das varidveis e as suas
dimensdes, representadas em tabelas e valores percentuais. As estatisticas
inferenciais estabeleceram a incidéncia e/ou causalidade de uma ou mais
variaveis com outra, através de varias estatisticas tais como pseudo r-quadrado,
Cox e Snell, Nagelkerke e McFadden. Quanto aos resultados, concluiu-se que a
gestdo baseada na competéncia e a gestdo de talentos humanos tém uma
influéncia percentual na produtividade da investigacédo do pessoal docente numa
Universidade Nacional Peruana, de acordo com o pseudo r-quadrado de
Nagelkerke de 97%, com um significado estatistico de 0,000.

Palavras-chave: Gestao baseada na competéncia, gestéo de talentos humanos
e produtividade da investigagdo do pessoal docente numa Universidade

Nacional do Peru.
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|. INTRODUCCION

Una de las funciones principales y aspectos mas relevantes en el contexto
universitario es la gestion del conocimiento de los profesionales y sus funciones
investigativas, que tiene relacion, con las competencias en el desarrollo del
conocimiento y la productividad en la investigacion; asimismo, la gestion para la
administracion del talento humano, por parte de las autoridades, politicas y
programas de actualizacion docente y la formacion en investigacién. Para
Gutiérrez y De Pablos (2015) en el continente europeo, sustentaron la efectividad
del analisis y la evaluacion de la praxis empresarial y educativa desarrollada bajo
el modelo de lo competencial en la gestién y el incremento de la productividad.
Pese a ello, Lopez et al. (2016) sefalé que en Espafa soélo el 27,6% de los
docentes universitarios confirmé que realizaba su evaluacién por competencias,
aun cuando existen compromisos abiertos sefialando que deben hacerse de
forma obligatoria por parte de toda la plana docente. Para Martinez y Coronado
(2013), las universidades mexicanas se han comprometido con el impulso de la
produccion cientifica a través de la propuesta de la evaluacion integral interna 'y
la regulacién del ejercicio educativo y productivo del docente en las tareas de
investigacion, la produccion de textos arbitrados, cientificos y su publicacién; la
participacion en eventos cientificos y la participacion en la formacion del talento,
como asesores o tutores de trabajos y proyectos de investigacion.

De igual manera, Pefia et al. (2011) sefialaron que existe poca
productividad investigativa a nivel Latinoamericano, en los diversos campos y
disciplinas de conocimiento. Algunos de los numeros que reflejaron esta realidad
segun Lopez et al. (2017), fueron: México y Cuba, con 12,5%, Chile, Pera y
Venezuela con el 8,9% y destacd, Colombia pais que sobresale con el 32.1% de
produccion investigativa universitaria entre el afio 2010 y 2017. Por lo que, debe
asegurarse a través de instituciones publicas y privadas, motivar a docentes
universitarios, a participar en programas de productividad investigativa a los fines
de elevar la produccién cientifica y que ello incida en la calidad del proceso de
aprendizaje.

Ahora bien, Barrutia et al. (2019), indicaron que la produccion cientifica en
el Pera se ha incrementado del 1% al 10%, en los ultimos 4 afos; en general,

esta produccion esta relacionada con la actividad de investigacion universitaria



y se mide con base a las publicaciones de investigaciones bajo estandares
internacionales. En la actualidad se han implementado una serie de politicas
publicas que permitan ir en aumento. Tal como lo demostrd Burga (2021), quien
sefalé en su estudio que el nivel de informacion sobre el enfoque por
competencias, obtuvo un 95.16 %, de dominio por parte de los docentes de una
universidad privada de Lima, demostrando asi mayor apertura a la adquisicion
de habilidades competitivas e investigativas.

En el caso especifico de una Universidad Nacional del Pertu — 2019, objeto
de analisis, se observd que existen politicas y normativas generales para la
evaluacioén de los conocimientos profesionales, en lo pedagdgico, curricular y las
buenas relaciones comunicativas; pero no se incide, ni adecua la formacion en
competencias, teniendo en consideracion las competencias profesionales
especificas y las competencias como investigador, estas deben ser reconocidas
como tal, ya que sin ellas, no se producira cambio alguno, en la gestion del
talento humano y su productividad cientifica, que asegure la calidad educativa
en las universidades, en las funciones prioritarias como docente. La universidad
debe enfocarse en promover la preparacibn de sus docentes para la
investigacion y la posterior instruccion (Jara et al., 2018).

Con base a ello, se proponen los problemas de estudio. Como problema
general: ¢Coémo influye la gestion por competencias y la administracion del
talento humano en la productividad investigativa del personal docente en una
Universidad Nacional del Pertd — 2019?; y especificos: a) ¢Como influye la
gestién por competencias y la administracion del talento humano en el disefio,
desarrollo y/o evaluacion de proyectos de investigacion e innovacién del
personal docente en una Universidad Nacional del Perd — 2019?; b) ¢Coémo
influye la gestion por competencias y la administracion del talento humano en la
organizacion y gestion de reuniones cientificas del personal docente en una
Universidad Nacional del Perd — 2019?; c¢) ¢Cémo influye la gestion por
competencias y la administracion del talento humano en la elaboracién de
material cientifico actual y relevante del personal docente en una Universidad
Nacional del Pera — 20197?; y d) ¢ Como influye la gestion por competencias y la
administracion del talento humano en comunicacion y difusion de conocimientos,

avances cientificos?



Por otra parte, se justifica su desarrollo, desde el punto de vista tedrico ya
que las bases y fundamentos que le sustentan permiten una mejor comprension
de las variables analizadas, demostrando su relevancia y transcendencia en la
actividad docente desde tiempos pasados hasta la actualidad. De igual manera,
se considera este tema de investigacion relevante, desde el enfoque practico ya
que las nociones aqui descritas, asi como las conclusiones y recomendaciones
al ser puesta en practica beneficiaran significativamente el desempefio del
profesorado universitario, como se demostré al analizar las herramientas
competenciales, comprobando su aplicabilidad dentro de las funciones docentes,
favoreciendo también la productividad investigativa, teniendo como premisa que
la investigacion cientifica es la mayor capacidad de conocimiento y aplicacion de
saberes a considerar en el perfil docente. Finalmente, desde el punto de vista
metodoldgico, se justifica la realizacibn de este estudio, tomando en
consideracion el cumplimiento del esquema de metodologia cientifica, logrando
la obtencion de datos de acuerdo a estandares establecidos, para la correcta
realizacion de investigaciones a nivel universitario y en cumplimiento de los
modelos empiricos correspondientes, para obtener los resultados y analisis de
forma satisfactoria.

Asi también, se desarrollaron los objetivos; general: Determinar cémo
influye la gestion por competencias y la administracién del talento humano en la
productividad investigativa del personal docente en una Universidad Nacional del
Peri — 2019; y especificos: a) Determinar como influye la gestion por
competencias y la administracion del talento humano en el disefio, desarrollo y/o
evaluacion de proyectos de investigacion e innovacion del personal docente en
una Universidad Nacional del Pert — 2019; b) Determinar como influye la gestién
por competencias y la administracion del talento humano en la organizacion y
gestion de reuniones cientificas del personal docente en una Universidad
Nacional del Peri — 2019; c) Determinar cémo influye la gestion por
competencias y la administracion del talento humano en la elaboracion de
material cientifico actual y relevante del personal docente en una Universidad
Nacional del Perd — 2019 y d) Determinar como influye la gestion por
competencias y la administracion del talento humano en comunicacion y difusion

de conocimientos, avances cientificos.



Finalmente se establecieron las hipétesis de investigacion, teniendo como
hipotesis general: La gestion por competencias y la administracion del talento
humano influyen la productividad investigativa del personal docente en una
Universidad Nacional del Pert — 2019. y especificos: a) La gestion por
competencias y la administracion del talento humano influyen en el disefio,
desarrollo y/o evaluacién de proyectos de investigacion e innovacion del
personal docente en una Universidad Nacional del Pert — 2019; b) La gestién
por competencias y la administracion del talento humano influyen en la
organizacioén y gestion de reuniones cientificas del personal docente en una
Universidad Nacional del Pert — 2019; c) La gestién por competencias y la
administracion del talento humano influyen en la elaboracién de material
cientifico actual y relevante del personal docente en una Universidad Nacional
del Peru — 2019; y d) La gestidn por competencias y la administracion del talento
humano influyen en la comunicacién y difusiébn de conocimientos, avances

cientificos.



II. MARCO TEORICO

Se presentan a continuacion diversos antecedentes internacionales relacionados
con este estudio, comenzando por Villegas (2018), que hace mencion a la praxis
investigativa del docente universitario desde diversas competencias, teniendo un
enfoque mixto. La obtencidn de datos se fundamenté en entrevistas y encuestas.
En base a sus resultados, hallo dos tipos de docentes, quienes investigan desde
el “ser” y quienes lo hacen desde el “tener”, siendo el primer modelo, el més
destacado, conformado por aquellos docentes inscritos en instituciones de
investigacion, que desarrollan valores éticos, asi como competencias para
trabajar en equipo y aprenden de investigadores destacados, demostrando asi
que la praxis investigativa permite la “transformacion profesional vy
fortalecimiento de la labor docente” De igual manera, Gonzéalez (2017), disefié
un modelo para el desempefio profesional pedagégico de los docentes y sus
competencias de investigacion. Para ello, utilizé un enfoque dialéctico, los datos
fueron analizados por medio de estadisticos y evaluaciones del desempefio
docente, obteniendo como resultado que 36.75% de los profesores universitarios
presentan “bajo” nivel investigativo. A partir de alli, propuso el desarrollo de
competencias de la investigacion en la labor del profesional universitario, lo que
permitira potenciar la superacién de los docentes con el uso de un enfoque

interdisciplinario.

Por su parte, Reiban y Alava (2017), se enfocaron en disefiar un modelo
de gestion por competencias necesarias para el desarrollo de la produccién
investigativa en los docentes. Utilizaron la metodologia descriptiva, siendo la
muestra de 58 personas entre docentes y directivos, emplearon como metodo
empirico la observacién, la entrevista y, el analisis documental. Entre sus
conclusiones, sefialaron que la universidad debe promover la formacién
permanente de los docentes, por medio de espacios de actualizacion y desarrollo
de competencias investigativas, cumpliendo todos los requisitos para la
obtencion de titulos de postdoctorado, garantizando mayor produccion cientifica
y divulgacién social de la misma. De igual manera, Restrepo (2016), analiz6 la
relacion entre el perfil docente y las competencias necesarias para cumplir sus

funciones académicas e investigativas. A nivel metodoldgico utilizé un disefio



descriptivo, empirico-analitico, los instrumentos fueron el cuestionario y la
entrevista, donde participaron 114 docentes de tres universidades privadas. Se
concluyé que, existe un mejor dominio en la elaboracion de contenidos vy el
desarrollo del proceso educativo, sin embargo, hay limitaciones, en relacion ala
organizacion y gestion de eventos cientificos. Finalmente, Quiroz (2016), analizé
la similitud-diferencia, a nivel académico de temas de talento humano y la
produccion cientifica. Su metodologia fue basica, correlacional causal, para la
obtencion de datos usoé el cuestionario y para el analisis de datos, empleo el
Estudio Semantico. Entre sus conclusiones expuso que el uso de metodologias
cientificas comprende un enfoque innovador para realizar diversos andlisis en el
campo del saber. En ese sentido, las novedades que aparecen en el contexto

educativo, lograran ser implementadas y divulgadas a préximas generaciones.

A nivel a nivel nacional, diversos antecedentes se relacionaron la presente
investigacion, comenzando por Mendivel (2020), el cual tuvo como objetivo
analizar la relacion entre la cultura de investigacion y la produccion investigativa,
basado en un método analitico-inductivo. Su muestra fue de 19 sujetos y la
técnica para recoger los datos fue la entrevista y el cuestionario. En conclusiéon
demostré que la productividad y desarrollo de la ciencia esta relacionado con la
cultura investigativa del docente, por tanto, de no contar con dicha competencia,
no podran inducir a los estudiantes a la realizacion de investigaciones de
rigurosidad cientifica, limitando el uso de los laboratorios y espacios exclusivos
para la investigacion. Contrario a ello, Condori (2020) evalué el conocimiento de
los docentes sobre el desarrollo de competencias profesionales, establecidas en
Ley Universitaria 30220 y su relacion con la administracion del talento humano.
Esta investigacion fue de tipo cuantitativa-correlacional, contando con una
muestra de 120 docentes de pre y postgrado, a quienes se aplicé el cuestionario
y dos listas de cotejo, logrando asi establecer entre sus conclusiones, “poco”
conocimiento de la Ley por parte de los docentes, asi que les recomendo6 cumplir
con el desarrollo de competencias profesionales, de acuerdo a lo dictado en la
normativa 30220, contando con el apoyo de la administracion de talento humano
de la institucién objeto de estudio. De igual forma, Grados (2019), presentd una
investigacion cuyo proposito fue establecer si la gestion por competencia

docente se relaciona con su desempefio laboral. Para ello, utilizé un disefio no



experimental, de enfoque cuantitativo, tipo aplicada y nivel relacional, la muestra
se conformé por 60 docentes. Obtuvo como resultado que la gestion por
competencia en docentes es del 61,7%, mientras que el desempefio laboral se
estim6 en un nivel “muy bueno” con el 88,3%, confirmando, en funcién del
objetivo de dicha investigacion, que la gestion por competencia docente esta

relacionada significativamente con el desempefio de sus funciones laborales.

Endara y Gamarra (2018), presentaron su estudio con el objetivo conocer
de qué manera las competencias cientificas influyen en la productividad
investigativa de los docentes, siguiendo para ello un disefio no experimental de
enfoque cuantitativo. La muestra consto de 124 docentes. Entre sus resultados
expusieron que la competencia general de estos docentes es buena, con un
97.9%, mientras que las competencias basicas y especificas son regular con
54.3% y 45.7%, respectivamente. Asimismo, la produccidn investigativa es
regular con un 54,3%. De esta manera se evidencio la influencia de la variable
competencias cientificas respecto a la produccion investigativa, es decir, a mayor
dominio de las competencias cientificas, mayor sera la productividad

investigativa por parte de los docentes universitarios.

Por dltimo, Aranibar (2017) desarrollé un estudio con el objetivo de valorar
la gestion del conocimiento y su correspondencia con la produccion intelectual,
académica e investigativa en docentes del é&rea de Posgrado.
Metodologicamente utilizd el enfoque cuantitativo y disefio no experimental,
correlacional — transversal, asimismo, empled la encuesta y el cuestionario. Entre
sus conclusiones sefalé que si existe un vinculo significativo entre las variables
de estudio y que estas a su vez aumentan y fortalecen la productividad
académica y de investigacion, asimismo determind la importancia en el
perfeccionamiento de competencias humanisticas, de organizacion y de

interrelacion con el entorno, en los docentes universitarios.

A continuacion, se definié la primera variable Gestion por Competencias,
por Guerrero et al. (2017), como el proceso que permitira determinar las
capacidades, habilidades y destrezas de los individuos, necesarias para
desempeiiar un puesto laboral, establecidas en un perfil profesional medible

objetivamente. De acuerdo con Gonsalvez y Calvert (2014), la gestion por



competencias es aquella que permite destacar las habilidades de una persona,
exaltando sus rasgos o capacidades subyacentes, esto lo hace un trabajador
funcional y permite un mejor desempeio individual y alcanzar objetivos
organizacionales. Segun Citra et al. (2016) la gestidn por competencias busca
establecer a los empleados como la principal fuente de valor agregado y como
fuente de ventaja competitiva para las organizaciones. Sin embargo, Sparrow
(2019) sefald que la gestion por competencias administra, controla y cumple
procesos organizativos-administrativos a través de la medicion de las
capacidades y habilidades de los colaboradores mediante indicadores de
desempeiio, con frecuencia mensual, trimestral, semestral o cada afio,
apoyando a elevar o ampliar dichas capacidades. Para Nufiez, et al., (2014), la
gestion por competencia es definida como “un saber integrado derivado de los
conocimientos, experiencias y destrezas que forman parte de un individuo y
favorecen su desempefio laboral”. No obstante, Tobdn (2006) lo relacion6 con
“procesos de operativos adaptados a un determinado contexto, que deben ser
realizados con responsabilidad”, Hellriegel et al., (2017), establecieron que la
gestion por competencias integra el conocimiento, comportamiento, habilidad y
actitud personal, que efectivamente debe poseer una persona para
desempefiarse en un puesto de trabajo, y en el caso especifico de un gerente,
debe comprender el planear, emprender, administrar y ejercer el control de

capital y recursos de la organizacion.

Finalmente Nufiez y Diaz (2017) dictaminaron que la Gestién por
Competencias es un proceso que brinda soporte a la direccion organizacional
con el objetivo de lograr resultados esperados, basado en el nivel de
conocimiento, habilidades y valores que un individuo desarrolla a lo largo de su
vida y lo emplea en su desempefio personal, profesional y laboral, asi como en
los contextos sociales en los que interacciona. Las dimensiones que la

componen, son:

e Dimension Manejo de direccidn, involucra la innovacién de los procesos
de gestién por competencias, para garantizar un mejor desempefio del
personal segun areas especificas de trabajo como: educativo, académico

y administrativo cientifico y tecnologico. No tiene un orden jerarquico, sino



una planificacion colaborativa estratégica para la concreciéon de los
proyectos estratégicos, como una visidn compartida de las propuestas y
sus objetivos en el desarrollo innovador de sus procesos (Nufiez y Diaz,
2017).

e Dimension Gestién compartida del cambio, se refiere a la capacidad
gerencial para manejar y asegurar la competitividad y efectividad de los
procesos, el tratamiento de conflictos y su resolucion: por lo que pueda
lograr la calidad en la toma de decisiones. De estas habilidades
dependera su desempefio exitoso el monitoreo y acompafiamiento del
personal y el logro de las metas corporativas procesos (Nufiez y Diaz,
2017).

e Dimension Manejo de liderazgo, implica el compromiso, la creatividad,
la innovacion y vision de futuro de quien ejerce la gerencia, asi como
también, la actitud y valores para el cumplimiento personal y profesional,
a fin de desarrollar una cultura organizativa de servicios y calidad,

sustentada el liderazgo transformacional procesos (Nufiez y Diaz, 2017).

Seguidamente se definié la segunda variable Administracién del Talento
Humano, por Claus (2019) y Sparrow & Makram (2015), como las acciones y
dindmicas que integran la identidad, desarrollo, visién, retencién, compromiso y
esfuerzos sistematicos de aquellos talentos valorados por una organizacion.
Dries (2013), indicé que los talentos son vistos como recursos estratégicos
anicos, centrales para lograr una ventaja competitiva sostenida y las
organizaciones usan el talento humano para capturar, aprovechar y proteger
estos recursos. La administracion del talento humano, segun Chiavenato (2002)
es el conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir cargos gerenciales,
comprendido también, como la disciplina que involucra la planeacion,
ordenamiento, gestion y control, de los empleados, los cuales accionan las
actividades para el logro de los objetivos empresariales y personales.
Finalmente, para Alonso et al. (2017), es el proceso que promueve el
mantenimiento e incorporacion de los individuos en el contexto laboral y al mismo
tiempo se orienta a reconocer en el desempefio y desarrollo de las funciones del
trabajador, su talento, elemento que lo hace mas competitivo en el mundo del

trabajo. Las dimensiones de la variable Administracion del talento humano, son:
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e Dimension Evaluaciones del desempefio, es un indicador que evalla
los niveles de desempefio de un empleado y también procura desarrollar
su potencial, inherente a la creatividad, motivacion, participacion,
resolucion de conflictos y relaciones interpersonales, para maximizar su
rendimiento laboral, promoviendo el perfeccionamiento de sus habilidades
y su bienestar (Alonso et al, 2017).

e Dimension Anclaje laboral, se refiere al compromiso y motivacion para
con la organizacion, como condicion del trabajador para que permanezca
en su puesto laboral, asimismo le permite crear lealtad con respecto a
ello. Una de las razones de mayor peso de anclaje laboral es la
oportunidad de un desarrollo profesional, también tiene importancia la
cultura organizacional y el ambiente laboral, la buena direccion, la
cooperacion entre comparieros de trabajo (Alonso et al, 2017).

e Dimensidn Situacion laboral, se refiere a las condiciones que le generan
al trabajador una estabilidad en el trabajo, en ello puede influir, buenas
recompensas y la comodidad y satisfaccién del trabajador (Alonso et al,
2017).

Asimismo, se definio la variable dependiente Productividad investigativa, de
acuerdo con Mena y Lizenberg (2013), como aquella que permite al docente
crear e implementar de manera efectiva propésitos de investigacién e innovacién
en sus areas de conocimiento. Para Blaskova et al. (2014), se refiere al
desarrollo profesional y desempefio del docente en su area de estudio o
disciplina de desarrollo, en la cual emplea las capacidades necesarias, lo
pedagogico y lo social en el proceso educativo universitario. Segun Reiban y
Vera (2017), la productividad investigativa se define como las publicaciones
originales y la generalizacién de los hallazgos de las actividades académicas y
las investigaciones, creando articulos cientificos, libros arbitrados, tesis y sus
asesorias, ensayos, reportes, participacion y conformacion de equipos de
investigacién, ser ponente en sSimposios, conversatorios y otros eventos
cientificos. Para autores como Sahan y Tarhan (2015), la productividad
investigativa es la busqueda, la identificacion e interpretacion de los origenes,
causas Yy la formacion del fendmeno observado en el universo y en el entorno.

Akcoltekin et al., (2017) argumentaron que la productividad investigativa en los
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docentes se entiende como la capacidad de manejar adecuadamente el

compendio de recursos cognitivos, del “saber ser y hacer’” en un espacio

especifico, integrando lo actitudinal, lo procedimental y el conocimiento,

siguiendo un desarrollo metodologico. Finalmente, segun Mas (2014), la

productividad investigativa pone de manifiesto la produccion intelectual,

académica e investigativa de una persona, por medio de los conocimientos

dentro de uno o varios espacios disciplinares. La productividad investigativa

consolida el desarrollo de la ciencia y la sociedad. Las dimensiones dictadas por

parte de dicho autor, son las que se indican:

Dimension  Disefio, ejecucién, evaluacion de proyectos
investigativos innovadores, con relevancia para la docencia, esta
dimensién se refiere a la capacidad del docente para la propuesta, el
disefio y desarrollo de proyectos de investigacion de su area disciplinar.
Asimismo, debe desarrollar las habilidades de busqueda de informacion
sobre financiamientos, convenios para el desarrollo de estas actividades
y avanzar en su formacién, ya que este tipo de acciones amerita requisitos
establecidos para la innovacion y el desarrollo de la investigacion. Esta
dimension demanda el desarrollo de conocimientos, estrategias y
habilidades para la investigacion, el ejercicio de investigar le permite al
docente fortalecer su labor educativa, generar nuevas teorias que
impacten de manera positiva el proceso de ensefianza y aprendizaje
(Mas, 2014).

Dimension Organizacion y gestiéon de reuniones cientificas, que
propicie tanto la difusién de la informacion, como espacios
interactivos parala construccion del conocimiento, se fundamenta en
demostrar la capacidad del docente para emprender y gestionar eventos
cientifico-académicos, en diversas modalidades, con el propdsito de
propiciar la reunién de expertos, organizar momentos de debate y difusiéon
del conocimiento. Esta dimension requiere que el docente tenga una
actitud flexible, critica, ambiciosa, innovadora, colaborativa y tolerante,
para poder establecer buenas relaciones con el resto de las personas y

las diversas instituciones (Mas, 2014).
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Dimension Elaboracion de material cientifico actual y relevante, de
acuerdo con su area disciplinar; el hecho de generar y hacer ciencia
permite el compartir de la produccion cientifica, cuyos resultados deben
decantar en la construccion de recursos de aprendizaje validados; una
vez producida la informacion cientifica y utilizada en el desarrollo del
conocimiento, el docente de igual manera debe promover la participacion
de la comunidad educativa, social y comunitaria, en el desarrollo de una
cultura investigativa y en el aprovechamiento de los productos y
resultados de la investigacion (Mas, 2014).

Dimensién Comunicar y divulgar conocimientos, logros cientificos y
proyectos de investigacion innovadores, a nivel nacional e internacional,
se caracteriza por la generacién del conocimiento por parte del docente y
a su vez debe lograr la participacion de la comunidad educativa, cientifica
y por ende a la sociedad, para ello, es importante hacer uso de los medios
impresos y fisicos que existen para la produccion y difusion del
conocimiento; como los son la elaboracién, la presentacion de articulos
cientificos en revistas, participacion en eventos cientificos, foros y hasta
la creacién de paginas web propias, para la difusién de sus producciones
intelectuales (Mas, 2014).
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion:

El tipo de investigacion es Basica, ya que esta focalizada en ampliar el universo
de conocimientos. En ese sentido, esta investigacion pretende conocer la
influencia de la gestion por competencias y la administracion del talento humano
en la productividad investigativa del personal docente en una Universidad
Nacional del Perd. Como sefialé Carrillo (2012), este tipo de investigacion es la
de mas alto nivel, tomando en consideracion que con ella se exploran nuevos
enfoques y métodos. Sus resultados no tienen aplicacion a la vista, pero generan

nuevas fuentes tedricas y conceptuales.

El enfoque fue cuantitativo, debido a que se establecieron variables
medibles y cuantificables, empleando métodos estadisticos (Carrasco, 2006). En
ese sentido se empleo el estadistico SPSS v.26, favoreciendo el procesamiento
de los datos obtenidos en los cuestionarios de cada una de las variables: Gestion
por competencias, Administracion de talento humano y Productividad

investigativa.

Igualmente, este estudio fue de nivel descriptivo, ya que una vez
obtenidos los datos, fueron descritos los resultados de forma porcentual,
mencionando el nivel de relacion entre las variables estudiadas, todo ello
apoyado en la entrevista y el cuestionario, determinados como técnica e
instrumento de obtencion de datos, respectivamente, para la realizacion de esta

investigacion.
Disefio

Este estudio fue de disefio No Experimental, ya que no se realiz6 manipulacion
deliberada de variables. Para Carrasco (2006), defini6 el disefio no experimental
como “aquellos cuyas variables independientes carecen de manipulacién
intencional y no poseen grupo de control, ni mucho menos experimental.
Analizan y estudian los hechos y fenomenos de la realidad después de su

ocurrencia...”.
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Asimismo, por su alcance, la presente investigacion fue Correlacional-
Causal; ya que se enfoc6 en medir la influencia entre dos variables
independientes, sobre una tercera —dependiente-, a fin de conocer como se
comportan unas respecto a otras. Dicha influencia puede ser positiva; si los
valores obtenidos son altos, o negativa, cuando el valor de los objetos estudiados
tiende a ser bajo. Para Bernal (2010), “la investigacion correlacional tiene como

propasito mostrar o examinar la relacion entre variables o resultados de variable”.

Segun su alcance temporal, es transversal; ya que estudia un aspecto de
desarrollo en los sujetos en un momento determinado; por lo que se pretende
conocer la influencia de la gestion por competencias y la administracion del
talento humano en la productividad investigativa del personal docente en la
Universidad Nacional. Para Bernal (2010) “...Son aquellas en las cuales se
obtiene informacion del objeto de estudio (poblacion o muestra) una Unica vez

en un momento dado...”.

El disefio se represento de la siguiente manera:

X1
Y
X2
Donde:
X1 = Gestion por competencias
X2 = Administracion del talento humano
Y = Productividad investigativa

3.2. Variables y operacionalizaciéon

Las variables del presente estudio corresponden a: Variable X1 Gestién por
competencias, Variable X2 Administracién del talento humano y Variable Y

Productividad investigativa.
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Definicion conceptual Variable X1: Gestion por competencias

Es un proceso que brinda soporte a la direccién organizacional con el objetivo
de lograr resultados esperados, basado en el nivel de conocimiento, las
habilidades y valores que un individuo desarrolla a lo largo de su vida y lo emplea
en su desempefio personal, profesional y laboral, asi como en los contextos

sociales en los que interacciona (Nufiez y Diaz, 2017).
Definicion operacional Variable X1: Gestion por competencias

La gestidn por competencias se medira con una encuesta, tomando en cuenta
sus dimensiones: manejo de direccion, gestion compartida del cambio y el

manejo de liderazgo de la muestra seleccionada (Ver anexo 1).
Definicién conceptual Variable X2: Administracion del talento humano

La administracion del talento humano es el proceso que promueve el
mantenimiento e incorporacion de los individuos en el contexto laboral y al mismo
tiempo se orienta a reconocer en el desempefio y desarrollo de las funciones del
trabajador, su talento, elemento que lo hace mas competitivo en el mundo del
trabajo (Alonso et al., 2017).

Definicion operacional Variable X2: Administracion del talento humano

La administracion del talento humano se medira con una encuesta, tomando en
cuenta sus dimensiones: evaluaciones del desempefio, anclaje laboral y

situacion laboral de la muestra seleccionada (Ver anexo 1).
Definicion conceptual Variable Y: Productividad investigativa

La productividad investigativa pone de manifiesto la produccion intelectual,
académica e investigativa de una persona, por medio de los conocimientos
dentro de uno o varios espacios disciplinares. La productividad investigativa

consolida el desarrollo de la ciencia y la sociedad (Mas, 2014).
Definicion operacional Variable Y: Productividad investigativa

La productividad investigativa se medira con una encuesta, tomando en cuenta

el disefo, desarrollo y/o evaluacion de proyectos de investigacion e innovacion,
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organizacién y gestion de reuniones cientificas, elaboracion de material cientifico
actual y relevante y comunicacion y difusibn de conocimientos, avances

cientificos de la muestra seleccionada (Ver anexo 1)

3.3. Poblacion, muestra y muestreo

Poblacién

Segun Areas y Villasis (2016), se entiende como un conjunto definido y
delimitado de casos o elementos, los cuales seran objeto de estudio y su
seleccidn se realiza de acuerdo a ciertos rasgos decisivos que le caracterizan y
destacan del resto. Es asi como para el presente estudio, la poblacion estuvo

integrada por 387 docentes de una Universidad Nacional del Peru.
Muestra

De acuerdo con Areas y Villasis (2016), la mejor manera de seleccionar la
muestra, es hacerlo aleatoriamente, con el fin de que todos los integrantes de la
poblacién tengan las mismas probabilidades de participar en el estudio. Para

establecer la muestra se aplico la siguiente férmula estadistica:

NZ'pq
¢(N-1+2Z'pg

n=

N = Poblacién o universo

Z = Valor del nivel de confianza

p = Proporcion de individuos que poseen las caracteristicas del estudio

q = Proporcion de individuos que no poseen las caracteristicas del estudio
e = Porcentaje o margen de error

Los valores de la férmula son los siguientes:
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N= 387

Z=95% --- 1,96
p=50% --- 0,5
q=50% --- 0,5
E=5% --- 0,05

Reemplazando:

n= 387*(1.962) *(0.5*0.5)

(0.052) *(387-1) +(1.962) *(0.5%0.5)

n= 194

La muestra final, segun los resultados de la férmula correspondi6é a 194 docentes

de una Universidad Nacional del Perq.

Muestreo

De acuerdo con Otzen y Manterola (2017), el muestreo corresponde al estudio
de las relaciones dadas entre las variables propuestas y una poblaciéon
determinada, tomando en cuenta sus caracteristicas temporales y geograficas,
las cuales pueden servir de inclusién o de exclusion, pudiendo ser de dos tipos,
probabilistico 0 no probabilistico. En este estudio el muestreo correspondi6 al
probabilistico, aleatorio simple, es decir se establecera a los participantes al azar

0 sorteo.
Criterio de inclusioén

Con el objetivo de realizar el presente estudio, se tomo6 en consideraciéon a los
profesores de la Universidad Nacional, a cargo de la realizar labor docente,
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basados en una gestion por competencias eficiente, administrada por el area de
talento humano, que favorezca el desarrollo de estrategias pedagdgicas y
cientificas, para elevar la productividad investigativa.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica

La técnica empleada para realizar este estudio fue la encuesta. Para Caro
(2017), la Técnica comprende los distintos mecanismos e instrumentales
empleados por los investigadores con el objetivo de obtener informacion de

forma adecuada, segun obijetivos especificos.
Instrumento

El instrumento, para efectos de este estudio, correspondié al cuestionario, que

consto de 20 preguntas o items por cada variable.

De acuerdo con Caro (2017), el instrumento es aquel que provee las condiciones
para obtener los valores o respuestas de las variables objeto de estudio, las
cuales lograron ser medibles y cuantificadas de forma precisa, para asi alcanzar

los datos cientificos necesarios para la investigacion (Ver anexo 2).
Descripcién de la Validez

Para Bernal et al. (2020), la validacién mediante juicio de expertos consiste en la
evaluacion de formularios, por parte de un grupo de personas con experiencia y
formacion quienes, brindaran su opinidn y punto de vista respecto al tema de
investigacion. Si el nivel de acuerdo es “alto”, mayor sera el nivel de conceso en

el proceso de valoracion (Ver anexo 4).
Confiabilidad del instrumento

Segun Molina et al, (2013), una medicion es confiable basado en el nivel de
consistencia de los resultados que brinda. Al respecto, las ventajas de medir la
confiabilidad a través del Alfa de Cronbach inciden en que no se requiere

empelar divisiones por mitades en los items del instrumento de medicion.
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Asimismo, el valor minimo aceptable de confiabilidad es 0,7. Por debajo de este
valor, la consistencia serd “baja” y superior a 0.7, revelara una fuerte relacion

entre las variables.

Tabla 1.

Estadisticas de fiabilidad de la variable Gestion por competencias

Alfa de N de
Cronbach elementos
,840 20

Tabla 2.

Estadisticas de fiabilidad de la variable Administracion del talento humano

Alfa de N de
Cronbach elementos
, 790 20

Tabla 3.

Estadisticas de fiabilidad de la variable Productividad investigativa

Alfa de N de
Cronbach elementos
878 20
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Ficha técnica del cuestionario sobre la Gestién por Competencias
Nombre: Cuestionario para medir la gestion por competencias
Autor: César Santos Mejia, adaptado de Nufiez y Diaz, 2017
Objetivo: Evaluar el nivel de la Gestion Por Competencias
Poblacion: 387
Muestra: 194
Lugar: Una Universidad Nacional
NUumero de items: 20
Tiempo de administraciéon: 30 minutos
Escala: Likert
Escala de medicion:

- Nunca (1)

- Casinunca (2)

- Aveces (3)

- Casi siempre (4)

- Siempre (5)
Confiabilidad del instrumento: Alfa de Cronbach
Ficha técnica del cuestionario sobre la Administracién del talento humano
Nombre: Cuestionario para medir la administracion del talento humano

Autor: César Santos Mejia, adaptado de Alonso, Garcia, Lopez y Amador,
2017

Objetivo: Evaluar el nivel de la Administraciéon del talento humano
Poblacion: 387

Muestra: 194
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Lugar: Una Universidad Nacional
Numero de items: 20

Tiempo de administracion: 30 minutos
Escala: Likert

Escala de medicion:

- Nunca (1)

- Casinunca (2)

- Aveces (3)

- Casi siempre (4)
- Siempre (5)

Confiabilidad del instrumento: Alfa de Cronbach

Ficha técnica del cuestionario sobre la Productividad investigativa
Nombre: Cuestionario para medir la productividad investigativa
Autor: César Santos Mejia, adaptado de Mas, 2014

Objetivo: Evaluar el nivel de la productividad investigativa
Poblacion: 387

Muestra: 194

Lugar: Una Universidad Nacional

Numero de items: 20

Tiempo de administracion: 30 minutos

Escala: Likert

Escala de medicion:

- Nunca (1)
- Casinunca (2)
- Aveces (3)
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- Casi siempre (4)

- Siempre (5)

Confiabilidad del instrumento: Alfa de Cronbach

3.5 Procedimientos

Este punto concierne a la secuencia de actividades ejecutadas para la
realizacion de la presente investigacion, partiendo en este sentido, por identificar
la realidad problematica de la Universidad Nacional del Perq, estableciéndose
de igual manera, una muestra de tipo probabilistica de 194 docentes de dicha
casa de estudios y en funcion de ello, fueron establecidas las variables de
estudio, secuencialmente se realizé la operacionalizacion de las mismas, a
través de un cuestionario disefiado para cada una de ellas. Luego se realiz6 la
solicitud de los permisos pertinentes, ante las autoridades de la universidad
objeto de estudio, para asi acceder a los docentes que serian encuestados. A
continuacion, se contact6 via correo electronico a los docentes para pedirles el
responder el cuestionario, a quienes aceptaron ser parte de la investigacion se
les envio las preguntas, las cuales debian responder siguiendo las condiciones
sefaladas en cada uno de los instrumentos, para finalmente, ser procesadas sus

respuestas.
3.6 Método de andlisis de datos

Los datos obtenidos fueron analizados por medio del programa estadistico SPSS
v.26, destacando por otra parte, que la confiabilidad fue obtenida a travées de la
formula estadistica de Alfa de Cronbach. El analisis descriptivo se oriento en
determinar el porcentaje de correlacion entre las variables y sus dimensiones,
representandose en tablas y figuras porcentuales. La estadistica inferencial
permitio establecer la incidencia de la Variable independiente Gestion por
competencias y la Variable independiente Administracion del talento humano,
sobre la Variable dependiente Productividad investigativa, a través de diversos

estadisticos como el pseudo r cuadrado, Cox y Snell, Nagelkerke y McFadden.
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El andlisis de datos segun Rodriguez y Mendivelso (2018), hace referencia al
computo de estadisticas (frecuencias, proporciones y promedios) y su objetivo
es proporcionar de manera cuantificable las respuestas mas acertadas ante los

problemas planteados al inicio del estudio.

3.7 Aspectos éticos

La presente investigacion tomo los principios éticos de autonomia, eficiencia y
justicia, por lo tanto, se respet6 la participacion voluntaria de los docentes de una
universidad nacional proporcionandole la informacion clara, que permita generar

beneficios a la institucion con esta investigacion y evitar cualquier tipo de dafio.
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IV. RESULTADOS

Analisis Descriptivos de la tabla de frecuencias, segun las variables de estudio.

Tabla 4.

Nivel de la variable independiente 1: Gestion por competencias

Niveles f %
Bajo 37 19.07%
Medio 89 45,88%
Alto 68 35,05%
Total 194 100%

Fuente: Base de datos

50.00% 45.88%

40.00% - 35.05%
30.00% —

20.00% 19.07%
. (o]

P~
e

10.00%

Bajo m Medio Alto

0.00%

Figura 1. Nivel de la variable independiente gestion por competencias

Fuente: Base de datos

En la tabla 4 y figura 1, se puede apreciar que la variable independiente
gestion por competencias, se ubica con 19.07% en el nivel bajo lo que
corresponde 37 docentes de la universidad, en un 45.88% en el nivel medio lo
gue representa 89 docentes de la universidad y con un 35.05% en el nivel alto lo

gue representa 68 docentes. Se aprecia un mayor porcentaje en el nivel medio.

Variable independiente gestidbn por competencias y sus dimensiones:

Manejo de direccion; gestion compartida del cambio y manejo del liderazgo.
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Tabla 5.

Nivel de la variable independiente: Administracion del talento humano

Niveles F %
Bajo 56 29.00%
Medio 74 38.00%
Alto 64 33.00%
Total 194 100%

Fuente: Base de datos

Figura 2. Nivel de la variable independiente administracién del talento humano

Fuente: Base de datos

Variable independiente administracion del talento humano y sus

dimensiones: evaluaciones del desempefio; anclaje laboral y situacion laboral.

En la tabla 5 y figura 2, se puede apreciar que la variable independiente
administracion del talento humano, se ubica con 29.00% en el nivel bajo lo que
corresponde 56 docentes de la universidad, en un 38.00% en el nivel medio lo
gue representa 74 docentes de la universidad y con un 33.00% en el nivel alto lo

que representa 64 docentes. Se aprecia un mayor porcentaje en el nivel medio.
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Tabla 6.

Nivel de la variable dependiente: Productividad investigativa

Productividad investigativa

Niveles F %
Bajo 27 14.00%
Medio 115 59.00%
Alto 52 27.00%
Total 194 100%

Fuente: Base de datos

70.00%
59.00%

60.00%

50.00%

40.00%

30.00%

20.00% 14.00%
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Figura 3. Nivel de la variable dependiente Productividad investigativa

Fuente: Base de datos

En la tabla 6 y figura 3, se puede apreciar que la variable dependiente
productividad investigativa, se ubica con 14.00% en el nivel bajo lo que
corresponde 27 docentes de la universidad, en un 59.00% en el nivel medio lo
gue representa 115 docentes de la universidad y con un 27.00% en el nivel alto

lo que representa 52 docentes. Se aprecia un mayor porcentaje en el nivel medio.

Variable dependiente Productividad investigativa: disefio, desarrollo y/o
evaluacion de proyectos de investigacion e innovacion; organizacion y gestion
de reuniones cientifica; elaboracion de material cientifico actual y relevante y la
comunicaciéon y difusion de conocimientos, avances cientificos del personal

docente.
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Tabla 7.

Nivel de la variable independiente gestion por competencias por dimensiones

Gestidn por competencias

Manejo Gestion Manejo del
compartida del
Niveles de direccidn cambio liderazgo
Bajo 9.73% 19 10.00% 19 12.00% 23
Medio 39.80% 77 64.39% 125 36.98% 72
Alto 50.47% 98 25.61% 50 51.02% 99
Total 100% 100% 100%

Fuente: Base de datos

70.00% 64.39%

60.00%

50.47% 51.02%

50.00%

36.98%

40.00%

30.00%

20.00%

12.00%
10.00%

0.00%
Manejo Gestion Manejo del

de direccion compartida del cambio liderazgo

H Bajo ™ Medio ™ Alto

Figura 4. Nivel de la variable independiente gestion por competencias por
dimensiones

Fuente: Base de datos

En la tabla 7 y figura 4, se puede apreciar el nivel de la variable
independiente gestion por competencias y sus diferentes dimensiones.
Dimensiéon manejo de direccién se ubica en el nivel bajo con un 9.73% lo que
corresponde 19 docentes de la universidad, en un 39.80% en el nivel medio lo
gue representa 77 docentes de la universidad y con un 50.47% en el nivel alto lo

gue representa 98 docentes.

La dimension gestion compartida del cambio se ubica en el nivel bajo con
un 10.00% lo que corresponde 19 docentes de la universidad, en un 64.39% en
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el nivel medio lo que representa 125 docentes de la universidad y con un 25.61%

en el nivel alto lo que representa 50 docentes.

La dimension manejo del liderazgo se ubica en el nivel bajo con un
12.00% lo que corresponde 23 docentes de la universidad, en un 36.98% en el
nivel medio lo que representa 72 docentes de la universidad y con un 51.02% en

el nivel alto lo que representa 99 docentes.

Tabla 8.

Nivel de la variable independiente administracion del talento humano por
dimensiones

Administracion del talento

humano
Evaluaciones Anclaje Situacién

Nivele

S de desempefio laboral laboral

Bajo 11.70% 23 9.10% 18 13.25% 25
Medio 49.40% 96 66.14% 128 55.00% 107
Alto 38.50% 75 24.51% 48 32.15% 62
Total 100% 100% 100%

Fuente: Base de datos

66.14%

55.00%

Figura 5. Nivel de la variable independiente administracion del talento humano
por dimensiones

Fuente: Base de datos
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En la tabla 8 y figura 5, se puede apreciar el nivel de la variable independiente
administracion del talento humano y sus diferentes dimensiones. La dimensién
evaluaciones del desempefio se ubica en el nivel bajo con un 11.70% lo que
corresponde 23 docentes de la universidad, en un 49.40% en el nivel medio lo
que representa 96 docentes de la universidad y con un 38.50% en el nivel alto lo

que representa 75 docentes.

La dimension anclaje laboral se ubica en el nivel bajo con un 9.10% lo que
corresponde 18 docentes de la universidad, en un 66.14% en el nivel medio lo
que representa 128 docentes de la universidad y con un 24.51% en el nivel alto

lo que representa 48 docentes.

La dimensién y situacién laboral se ubica en el nivel bajo con un 13.25%
lo que corresponde 25 docentes de la universidad, en un 55.00% en el nivel
medio lo que representa 107 docentes de la universidad y con un 32.15% en el
nivel alto lo que representa 62 docentes.

Tabla 9.

Nivel de la variable dependiente productividad investigativa por dimensiones

Productividad investigativa

Disefio, desarrollo

Organizacion y

Elaboracion de

Comunicacion y

y/o evaluacion de gestion de material cientifico difusién de
proyectos de reuniones actual y relevante  conocimientos,
investigacion e cientifica avances

Niveles innovacion cientificos

f % % f % %
Bajo 10 5.00% 25 13.00% 8 4.00% 0 0.00%
Medio 127 65.71% 90 46.48% 74 37.98% 74 37.98%
Alto 57 29.29% 79 40.52% 112 58.02% 120 62.02%
Total 194 100.0% 194 100% 194 100% 194 100%

Fuente: Base de datos
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Figura 6. Nivel de la variable dependiente productividad investigativa por
dimensiones

Fuente: Base de datos

En la tabla 9 y figura 6, se puede apreciar el nivel de la variable
dependiente Productividad investigativa y sus diferentes dimensiones. La
dimension disefio, desarrollo y/o evaluacion de proyectos de investigacion e
innovacion; se ubica en el nivel bajo con un 5.00% lo que corresponde 10
docentes de la universidad, en un 65.71% en el nivel medio lo que representa
127 docentes de la universidad y con un 29.29% en el nivel alto lo que representa

55 docentes.

La dimension organizacion y gestion de reuniones cientifica se ubica en
el nivel bajo con un 13.00% lo que corresponde 25 docentes de la universidad,
en un 46.48% en el nivel medio lo que representa 90 docentes de la universidad

y con un 40.52% en el nivel alto lo que representa 79 docentes.

La dimension elaboracién de material cientifico actual y relevante se ubica
en el nivel bajo con un 4.00% lo que corresponde 8docentes de la universidad,
en un 37.98% en el nivel medio lo que representa 74 docentes de la universidad
y con un 58.02% en el nivel alto lo que representa 112 docentes.

La dimensién comunicacion y difusion de conocimientos, avances

cientificos del personal docente se ubica en el nivel bajo con un 0.00% lo que
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corresponde ningun docente de la universidad, en un 37.98% en el nivel medio
lo que representa 74 docentes de la universidad y con un 62.02% en el nivel alto
lo que representa 120 docentes.

Contrastacion de Hipotesis
Hipotesis General

Ha: La gestion por competencias y la administracion del talento humano influyen
en el disefio, desarrollo y/o evaluacién de proyectos de investigacién e
innovacion del personal docente en una Universidad Nacional del Perd — 2019.

Ho: La gestiobn por competencias y la administracion del talento humano no
influyen en el disefio, desarrollo y/o evaluacién de proyectos de investigacion e

innovacion del personal docente en una Universidad Nacional del Peru — 2019.
Tabla 10.

Nivel de significancia de la Hipo6tesis General

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2  Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccién 567.119
Final 324.766 242.353 19 .000

Funcion de enlace: Logit.

Fuente: Base de datos

Tabla 11.

Grado de influencia en la Hip6tesis General segun la prueba Pseudo R-cuadrado de
Nagelkerke

Pseudo R cuadrado

Coxy Snell .895
Nagelkerke 977
McFadden .888

Funcion de enlace: Logit.
Fuente: Base de datos
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Tabla 12.

Grado de influencia en la Hipotesis General segun la prueba de Wald

95% de intervalo de confianza

Estimacioén eslfér\rnodrar Wald gl Sig. Limite inferior Limite superior
Umbral [TotaldeCalLab = 1] -39.735 7.776  26.113 1 .000 -54.975 -24.495
[TotaldeCalLab = 1] -38.328 7.626 25259 1 .000 -53.275 -23.381
[TotaldeCalLab = 2] -17.795 6.477 7.548 1 .006 -30.490 -5.100
[TotaldeCalLab = 2] -10.220 6.074 2.831 1 .042 -22.125 1.684
[TotaldeCalLab = 3] -6.535 5.878 1.236 1 .066 -18.055 4.985
Ubicacion  [TotaldeX1=1] -45.839  20.404 5.047 1 .025 -85.829 -5.848
[TotaldeX1=1] -45.839 11.635 15.521 1 .000 -68.643 -23.034
[TotaldeX1=1] -40.909 7839 27233 1 .000 -56.274 -25.545
[TotaldeX1=2] -33.742 7.456  20.481 1 .000 -48.355 -19.129
[TotaldeX1=2] -33.742 17.195 3.851 1 .050 -67.443 -.040
[TotaldeX1=2] -33.742 17.195 3.851 1 .050 -67.443 -.040
[TotaldeX1=2] -23.488 16.212 2.099 1 .047 -55.262 8.287
[TotaldeX1=2] -23.488  15.556 2280 1 .031 -53.977 7.002
[TotaldeX1=2] -23.488  16.419 2046 1 .053 -55.667 8.692
[TotaldeX1=3] -13.898 13.309 1.090 1 .096 -39.982 12.187
[TotaldeX1=3] -7.906 12.769 .383 1 .036 -32.933 17.121
[TotaldeX1=3] 3.057E-13 7.958 .000 1 1.000 -15.598 15.598
[TotalX2=2] -1.951E-14  17.311 000 1 .000 -33.929 33.929
[TotalX2=2] 02 0  .000
[TotalX2=2] -1.066E-13 15.282 .000 1 .050 -29.952 29.952
[TotalX2=3] -1.036E-13 13.858 .000 1 .052 -27.162 27.162
[TotalX2=3] -9.517E-14  12.756 000 1 .089 -25.001 25.001
[TotalX2=3] -7.314E-14  11.291 .000 1 .090 -22.130 22.130

Funcioén de enlace: Logit.
Fuente: Base de datos
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De acuerdo con la tabla 9, de las estimaciones de parametros, se puede afirmar
que la gestidon por competencias y la administracion del talento humano son
factores que influyen en la productividad investigativa del personal docente en
una Universidad Nacional del Perl, de acuerdo a la significatividad estadistica
de 0,000 y 0.047 respectivamente con un grado de libertad y en el nivel medio y

alto.

Por lo tanto, la gestion por competencias y la administracion del talento
humano influyen en el disefio, desarrollo y/o evaluacion de proyectos de
investigacion e innovacion del personal docente en una Universidad Nacional del
Perd, de acuerdo con el seudo cuadrado de Nagelkerke se observa fuerte
correlacion, con la significatividad estadistica de 0.000. Asimismo, la gestién por
competencias y la administracion del talento humano influyen en el disefio,
desarrollo y/o evaluacion de proyectos de investigacion e innovacién del
personal docente en una Universidad Nacional del Perd, con la significatividad
estadistica de 0.047 y 0.045 con 8 grado de libertad.

Hipotesis Especificas:

Ha: La gestion por competencias y la administracion del talento humano influyen
en el disefio, desarrollo y/o evaluacion de proyectos de investigacion e
innovacion del personal docente en una Universidad Nacional del Perd — 2019.

Ho: La gestion por competencias y la administracion del talento humano no
influyen en el disefio, desarrollo y/o evaluacion de proyectos de investigacion e

innovacion del personal docente en una Universidad Nacional del Peru — 2019.

Tabla 13.

Nivel de significancia de la Hipétesis Especifica 1

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccion 401.312
Final 224.600 176.712 8 .000

Funcion de enlace: Logit.
Fuente: Base de datos
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Tabla 14.

Grado de influencia en la Hipotesis Especifica 1
Rcuadrado de Nagelkerke

segun la prueba Pseudo

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell
Nagelkerke
McFadden

.896
.899
.865

Funcion de enlace: Logit.

Fuente: Base de datos

Tabla 15.

Grado de Influencia en la Hipotesis Especifica 1 segun la Prueba de Wald

95% de intervalo de confianza

Error Limite
Estimacién  estandar Wald gl Sig. inferior Limite superior
Productividad [DDy/oEPIINQ] -39.735 7.776  26.113 1 .000 -54.975 -24.495
investigatival
Gestisnporcompetencias  [ManejodeDir=1] -45.839  20.404 5.047 1 .005 -85.829 -5.848
[ManejodeDir=2] -45.839 11.635 15.521 1 .000 -68.643 -23.034
[ManejodeDir=3] -40.909 7.839  27.233 1 .000 -56.274 -25.545
[GestionCdelC=1] -33.742 7.456  20.481 1 .000 -48.355 -19.129
[GestiénCdelC =2] -33.742  17.195 3851 1 .050 -67.443 -.040
[GestiénCdelC =3] -33.742  17.195 3851 1 .050 -67.443 -.040
[ManejodeLid=1] -23.488 16.212 2.099 1 .047 -55.262 8.287
[ManejodeLid =2] -23.488 15.556 2.280 1 .031 -53.977 7.002
Administracion del alento LM@NEjodeLid =3] -23.488  16.419 2.046 1 .050 -55.667 8.692
e [Evalucdedesem=1] -13.898  13.309 1.090 1 .096 -39.982 12.187
[Evalucdedesem =2] -7.906 12.769 .383 1 .036 -32.933 17.121
[Evalucdedesem =3] 3.057E-13 7.958 .000 1 036 -15.598 15.598
[Anclajelab=1] -1.951E-14 17.311 .000 1 .000 -33.929 33.929
[Anclajelab =2] 0?2 0 .000
[Anclajelab =3] -1.066E-13  15.282 .000 1 .050 -29.952 29.952
[SituaciénLab=1] -1.036E-13 13.858 .000 1 .051 -27.162 27.162
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[SituacionLab =2] -9.517E-14  12.756 .000 1 .008 -25.001

[SituacionLab =3] -7.314E-14  11.291 .000 1 .009 -22.130

25.001

22.130

a.La categoria de referencia es: Alto

Funcién de enlace: Logit.

En la Hipotesis Especifica 1, la gestibn por competencias y la
administracion del talento humano son factores que influyen porcentualmente
sobre el disefio, desarrollo y/o evaluacion de proyectos de investigacion e
innovacion del personal docente en una Universidad Nacional del Peru, de
acuerdo con el seudo cuadrado de Nagelkerke se observa fuerte correlacion, con
la significatividad estadistica de 0.000. Asimismo, la gestion por competencias y
la administraciéon del talento humano son factores que influyen porcentualmente
sobre el disefio, desarrollo y/o evaluacion de proyectos de investigacion e
innovacion del personal docente en una Universidad Nacional del Peru, con la
significatividad estadistica de 0.04838 y 0.044 con 6 grado de libertad.

Prueba de hipotesis especifica 2

Ha: La gestidon por competencias y la administracion del talento humano influyen
en la organizacién y gestion de reuniones cientificas del personal docente en una

Universidad Nacional del Perd — 2019.

Ho: La gestion por competencias y la administracion del talento humano no
influyen en la organizacion y gestidbn de reuniones cientificas del personal
docente en una Universidad Nacional del Perd — 2019.

Tabla 16.

Nivel de significancia de la hipétesis Especifica 2

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo interseccioén 675.669
Final 375.124 300.545 8 .000

Funcién de enlace: Logit.

Fuente: Base de datos
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Tabla 17.

Grado de influencia en la Hipotesis Especifica 2

Rcuadrado de Nagelkerke

segun la prueba Pseudo

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell
Nagelkerke
McFadden

,860
,890
,790

Funcion de enlace: Logit.

Fuente: Base de datos

Tabla 18.

Grado de Influencia en la Hipétesis Especifica 2 segun la Prueba de Wald

95% de intervalo de confianza

Error Limite
Estimacién  estandar Wald gl Sig. inferior Limite superior
Productividad [OrgyGestRc] -38.328 7.626 25259 1 .000 -53.275 -23.381
investigatival
Gestiénporcompetencias  [ManejodeDir=1] -45.839  20.404 5.047 1 .005 -85.829 -5.848
[ManejodeDir=2] -45.839 11.635 15.521 1 .000 -68.643 -23.034
[ManejodeDir=3] -40.909 7.839  27.233 1 .000 -56.274 -25.545
[GestionCdelC=1] -33.742 7.456  20.481 1 .000 -48.355 -19.129
[GestiénCdelC =2] -33.742  17.195 3851 1 .050 -67.443 -.040
[GestionCdelC =3] -33.742 17.195 3.851 1 .050 -67.443 -.040
[ManejodeLid=1] -23.488 16.212 2.099 1 .047 -55.262 8.287
[ManejodeLid =2] -23.488 15.556 2.280 1 .031 -53.977 7.002
Administacion del weno IM@N€jodeLid =3] -23.488 16419 2046 1 .050 -55.667 8.692
e [Evalucdedesem=1] -13.898  13.309 1.090 1 .096 -39.982 12.187
[Evalucdedesem =2] -7.906 12.769 .383 1 .036 -32.933 17.121
[Evalucdedesem =3] 3.057E-13 7.958 .000 1 036 -15.598 15.598
[Anclajelab=1] -1.951E-14 17.311 .000 1 .000 -33.929 33.929
[Anclajelab =2] 02 0 .000
[Anclajelab =3] -1.066E-13  15.282 .000 1 .050 -29.952 29.952
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[SituaciénLab=1] -1.036E-13  13.858 .000 1 .051 -27.162
[SituacionLab =2] -9.517E-14  12.756 .000 1 .008 -25.001
[SituacidonLab =3] -7.314E-14  11.291 .000 1 .009 -22.130

27.162

25.001

22.130

a.La categoria de referencia es: Alto
Funcion de enlace: Logit.

En la Hipotesis Especifica 2, la gestion por competencias y la
administracion del talento humano son factores que influyen porcentualmente
sobre la organizacion y gestién de reuniones cientificas del personal docente, de
acuerdo con el seudo cuadrado de Nagelkerke se observa fuerte correlacién, con
la significatividad estadistica de 0.000. Asimismo, la gestién por competencias y
la administracion del talento humano son factores que influyen porcentualmente
sobre la organizacion y gestion de reuniones cientificas del personal docente con
la significatividad estadistica de 0.040 y 0.038 con 08 grados de libertad.

Prueba de hipétesis especifica 3

Ha: La gestidon por competencias y la administracion del talento humano influyen
en la elaboracion de material cientifico actual y relevante del personal docente

en una Universidad Nacional del Pert — 2019.

Ho: La gestion por competencias y la administracién del talento humano no
influyen en la elaboraciéon de material cientifico actual y relevante del personal
docente en una Universidad Nacional del Perd — 2019.

Tabla 19.

Nivel de significancia de la hipétesis Especifica 3

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2  Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccion 315.363
Final 193.044 122.319 19 .000

Funcion de enlace: Logit.
Fuente: Base de datos
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Tabla 20.

Grado de influencia en la Hipotesis Especifica 3

Rcuadrado de Nagelkerke

segun la prueba Pseudo

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell
Nagelkerke
McFadden

.790
.820
746

Funcion de enlace: Logit.
Fuente: Base de datos

Tabla 21.

Grado de Influencia en la Hipétesis Especifica 3 segun la Prueba de Wald

95% de intervalo de confianza

Error Limite
Estimacion  estandar ~ Wald gl Sig. inferior Limite superior
Productividad [EladeMatCieayr] -17.795 6.477 7.548 1 .000 -30.490 -5.100
investigatival
Gestisnporcompetencias  [ManejodeDir=1] -45.839  20.404 5.047 1 .005 -85.829 -5.848
[ManejodeDir=2] -45.839 11635 15521 1 .000 -68.643 -23.034
[ManejodeDir=3] -40.909 7.839  27.233 1 .000 -56.274 -25.545
[GestionCdelC=1] -33.742 7.456  20.481 1 .000 -48.355 -19.129
[GestionCdelC =2] -33.742 17.195 3.851 1 .050 -67.443 -.040
[GestiénCdelC =3] -33.742  17.195 3851 1 .050 -67.443 -.040
[ManejodeLid=1] -23.488 16.212 2.099 1 .047 -55.262 8.287
[ManejodeLid =2] -23.488 15.556 2.280 1 .031 -53.977 7.002
Administacion del oo IM@NEjodeLid =3] -23.488 16419 2046 1 .050 -55.667 8.692
e [Evalucdedesem=1] -13.898  13.309 1.090 1 .096 -39.982 12.187
[Evalucdedesem =2] -7.906 12.769 .383 1 .036 -32.933 17.121
[Evalucdedesem =3] 3.057E-13 7.958 .000 1 036 -15.598 15.598
[Anclajelab=1] -1.951E-14 17.311 .000 1 .000 -33.929 33.929
[Anclajelab =2] 02 0 .000
[Anclajelab =3] -1.066E-13  15.282 .000 1 .050 -29.952 29.952
[SituacionLab=1] -1.036E-13  13.858 .000 1 .051 -27.162 27.162
[SituacionLab =2] -9.517E-14  12.756 .000 1 .008 -25.001 25.001
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[SituacionLab =3] -7.314E-14  11.291 .000 1 .009 -22.130

22.130

a.La categoria de referencia es: Alto

Funcién de enlace: Logit.

En la Hipotesis Especifica 3, la gestion por competencias y la
administracion del talento humano influyen porcentualmente en la elaboracién
de material cientifico actual y relevante del personal docente, de acuerdo con el
seudo cuadrado de Nagelkerke se observa fuerte correlacion, con la
significatividad estadistica de 0,000. Asimismo, la gestion por competencias y la
administracion del talento humano influyen porcentualmente en la elaboracion
de material cientifico actual y relevante del personal docente, con la

significatividad estadistica de 0,050 y 0,050 con 08 grados de libertad.

Prueba de hipotesis especifica 4

Ha: La gestion por competencias y la administracion del talento humano influyen
en la comunicacion y difusién de conocimientos, avances cientificos del personal

docente en una Universidad Nacional del Pert — 2019.

Ho: La gestion por competencias y la administraciéon del talento humano no
influyen en la comunicacién y difusién de conocimientos, avances cientificos del
personal docente en una Universidad Nacional del Pera — 2019.

Tabla 22.

Nivel de significancia de la Hipoétesis Especifica 4

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2  Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccion 286.681
Final 2.321 284.36 22 ,000

Funcién de enlace: Logit.
Fuente: Base de datos
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Tabla 23.

Grado de influencia en la Hipotesis Especifica 4

Rcuadrado de Nagelkerke

segun la prueba Pseudo

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell
Nagelkerke
McFadden

74
.840
.890

Funcion de enlace: Logit.
Fuente: Base de datos

Tabla 24.

Grado de Influencia en la Hipotesis Especifica 4 segun la Prueba de Wald

95% de intervalo de confianza

Error Limite
Estimacién  estandar Wald gl Sig. inferior Limite superior
Productividad [ComyDifDeAcie] -10.220 6.074 2.831 1 .002 -22.125 1.684
investigatival
Gestisnporcompetencias  [ManejodeDir=1] -45.839  20.404 5.047 1 .005 -85.829 -5.848
[ManejodeDir=2] -45.839 11.635 15.521 1 .000 -68.643 -23.034
[ManejodeDir=3] -40.909 7.839  27.233 1 .000 -56.274 -25.545
[GestionCdelC=1] -33.742 7.456  20.481 1 .000 -48.355 -19.129
[GestiénCdelC =2] -33.742  17.195 3851 1 .050 -67.443 -.040
[GestiénCdelC =3] -33.742  17.195 3851 1 .050 -67.443 -.040
[ManejodeLid=1] -23.488 16.212 2.099 1 .047 -55.262 8.287
[ManejodeLid =2] -23.488 15.556 2.280 1 .031 -53.977 7.002
Administracion del alento LM@NEjodeLid =3] -23.488  16.419 2.046 1 .050 -55.667 8.692
e [Evalucdedesem=1] -13.898  13.309 1.090 1 .096 -39.982 12.187
[Evalucdedesem =2] -7.906 12.769 .383 1 .036 -32.933 17.121
[Evalucdedesem =3] 3.057E-13 7.958 .000 1 036 -15.598 15.598
[Anclajelab=1] -1.951E-14 17.311 .000 1 .000 -33.929 33.929
[Anclajelab =2] 0?2 0 .000
[Anclajelab =3] -1.066E-13  15.282 .000 1 .050 -29.952 29.952
[SituaciénLab=1] -1.036E-13 13.858 .000 1 .051 -27.162 27.162
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[SituacionLab =2] -9.517E-14  12.756 .000 1 .008 -25.001 25.001

[SituacionLab =3] -7.314E-14  11.291 .000 1 .009 -22.130 22.130

a.La categoria de referencia es: Alto

Funcién de enlace: Logit.

En la hipotesis Especifica 4, la gestion por competencias y la
administracion del talento humano son factores que influyen porcentualmente
sobre la la comunicacion y difusion de conocimientos, avances cientificos del
personal docente, de acuerdo con el seudo cuadrado de Nagelkerke se observa
fuerte correlacion, con la significatividad estadistica de 0,040. Asimismo, la
gestién por competencias y la administracion del talento humano son factores
que influyen porcentualmente sobre la la comunicacion y difusion de
conocimientos, avances cientificos del personal docente, con la significatividad
estadistica de 0,040 y 0,030 con 04 grados de libertad.
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V. DISCUSION

El estudio realizado comprendié un enfoque Cuantitativo, siendo importante en
ese sentido, valorar los resultados obtenidos tanto de la hip6tesis general, como
todas las hipétesis especificas analizadas, adicionalmente la investigacion
estuvo compuesta por tres variables, cuyo instrumento fue medido con la escala
de Likert Nominal, tipo politbmico, de cinco escalas, constando de 20 preguntas
cada uno respectivamente. Los mismos fueron aplicados a la muestra de 194
docentes de una Universidad Nacional del Pera. Al respecto, se obtuvo que la
variable independiente gestibn por competencias, es implementada por un
19.07% de los docentes en el nivel bajo, en un 45.88% correspondiente al nivel
medio y con un 35.05% en el nivel alto, por lo que se aprecia un mayor porcentaje
en el nivel medio. Asimismo, se demostrd que la gestion por competencias y la
administracion del talento humano influyen en el disefio, desarrollo y/o
evaluacion de proyectos de investigacion e innovacion del personal docente en
una Universidad Nacional del Pert, de acuerdo con el seudo cuadrado de
Nagelkerke tienen una fuerte correlacion, con la significatividad estadistica de
0.000. Igualmente, la gestion por competencias y la administracion del talento
humano influyen en el disefio, desarrollo y/o evaluacion de proyectos de
investigacién e innovacion del personal docente en una Universidad Nacional del

Perd, con la significatividad estadistica de 0.047 y 0.045 con 8 grado de libertad.

En ese sentido, Barrera (2014), demostré6 que los proyectos de
investigacion se enfocan en el desarrollo de actividades cientificas, promoviendo
de manera sistematizada la formacién y actualizacion profesional, con el objetivo
de elevar la comprension metodologica y las competencias en ciencias del
conocimiento y produccion académica intelectual, alcanzando en ese sentido,
logros y reconocimientos que influyen positivamente en las actitudes, valores y

redes de comunidades investigativas.

Ello coincidio con los resultados de Gonzalez (2017), observados en su
estudio “Modelo para el desarrollo de competencias investigativas con enfoque
interdisciplinario en tecnologia de la salud”, donde tuvo como objetivo disefnar
por medio del enfoque interdisciplinario, un modelo para el desempefio

profesional pedagdgico de los docentes y sus competencias de investigacion,
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empleando una la metodologia de enfoque dialéctico, historico-légico, donde se
pudo comprobar que el desarrollo competencial de la investigacion y la praxis
del profesional universitario, propician la superacién de los profesores, de
manera multidisciplinaria. De igual modo, los resultados de Endara y Gamarra
(2018), basados en su estudio “Competencias para la investigacion y la
produccioén cientifica en docentes de la Universidad Andina del Cusco — afio
20177, cont6 con el objetivo de conocer la dependencia de las competencias
investigativas en la productividad de la investigacion de los docentes, siguiendo
una metodologia y disefio no experimental, dentro de un enfoque cuantitativo y
un estudio correlacional de corte transversal. Sus resultados, comprobaron, que
la productividad investigativa sera progresiva en funcién del dominio de las

diferentes habilidades empiricas.

Por tanto, ambos antecedentes reflejaron similitud con el presente estudio,
y reafirmaron el impacto positivo que el desarrollo de competencias cientificas y
la administracién de talento humano aportan a la productividad investigativa en
los profesores. En ese sentido, las relaciones internas con el area de recursos
humanos y el cumplimiento de politicas cientificas, irdn favoreciendo
significativamente el crecimiento profesional y calidad educativa del personal
docente en una Universidad Nacional del Peri — 2019, brindando asi mayor
coordinacién para la realizacion de contenidos cientificos que de igual forma

enrigueceran los aprendizajes de los estudiantes universitarios.

Respecto a la primera hipoétesis especifica, se obtuvo, que la gestion por
competencias y la administracion del talento humano son factores que influyen
porcentualmente sobre el disefio, desarrollo y/o evaluacién de proyectos de
investigacion e innovacion del personal docente en una Universidad Nacional del
Perd, de acuerdo con el seudo cuadrado de Nagelkerke tienen una fuerte
correlacion, con la significatividad estadistica de 0.000. Asimismo, la gestion por
competencias y la administracion del talento humano son factores que influyen
porcentualmente sobre el disefio, desarrollo y/o evaluacién de proyectos de
investigacién e innovacion del personal docente en una Universidad Nacional del
Perud, con la significatividad estadistica de 0.04838 y 0.044 con 6 grado de
libertad.
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Segun los resultados anteriores, un alto porcentaje de encuestados
aseguroé que el disefio, desarrollo y evaluacion de los proyectos de investigacion
es influenciado por la gestiébn por competencias y administracion de talento
humano, haciendo ver que, de no contar con dichos elementos en las
capacitaciones docentes, no se logrard avanzar a nuevos esquemas de

ensefianza-aprendizaje.

En ese aspecto, Mas (2014), destacO que esta dimension define la
capacidad del docente para desarrollar las habilidades de busqueda de
informacion y financiamientos, asi como convenios, para el desarrollo de
actividades y avances en su formacion, dentro del cumplimiento de requisitos
establecidos para la innovacion y el desarrollo de la investigacién. Por tanto, el
ejercicio de investigar le permitira al docente fortalecer su praxis educativa y
generar nuevas teorias que impacten de manera positiva el proceso de

ensefianza-aprendizaje.

También para Quiroz (2016), fue de importancia la gestién de talento
humano, para poder desarrollar distintas competencias docentes, y entre ellas,
la innovacion. Esto estuvo basado en su estudio “Analisis de las tendencias en
gestibn de los recursos humanos desde una perspectiva académica y
empresarial”’, permitiendo asi comprobar la similitud-diferencia de temas de
recursos humanos a nivel empresarial y académica y su productividad cientifica,
empleando una metodologia basica, correlacional causal y para el andlisis de
datos. Asi obtuvo como conclusion, que el disefio, desarrollo y/o evaluacion de
proyectos de investigacion e innovacion se derivan de acciones como el analisis
de conocimientos y la indagacion, elementos claves que se resaltan en ambas
investigaciones por su importancia para disefiar y desarrollar nuevas estrategias

en el contexto académico.

Asimismo, Villegas (2018), coincidié en que es clave la iniciativa y el interés
investigativo de los docentes, para proponer disefios de proyectos innovadores,
orientados en brindar una formacion universitaria completa, basado en su
estudio “Praxis investigativa del profesor universitario desde las competencias
del ser-conocer- hacer y tener’ considerando como propdésito, comprender el

significado de la praxis investigativa del profesor universitario, enmarcado en una
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metodologia de enfoque cualitativo, bajo el método fenomenoldgico-

hermenéutico, obteniendo las conclusiones ya sefialadas arriba.

En base a ello, el aporte de ambos estudios al igual que en esta
investigacién, estuvieron enfocados en promover la gestion de competencias y
talento humano, para dotar al docente de herramientas que le permitan hacer
propuestas y poder generar nuevas teorias que impacten de manera positiva el
proceso de ensefianza y de aprendizaje en los estudiantes de una Universidad
Nacional del Peru — 2019. Asimismo, se hace necesario aclarar que, no puede
dejarse de lado la importancia de contar con los requisitos y lineamentos
adecuados, aprobados, por parte del personal de recursos humanos, los cuales
conllevan a la elaboracion y difusion de material académico de valor cientifico,

de manera satisfactoria.

Continuando con los resultados de la segunda hipétesis especifica, se
obtuvo que la gestion por competencias y la administracion del talento humano
son factores que influyen porcentualmente sobre la organizacion y gestion de
reuniones cientificas del personal docente, de acuerdo con el seudo cuadrado
de Nagelkerke tienen una fuerte correlacion, con la significatividad estadistica de
0.000. Asimismo, la gestion por competencias y la administracion del talento
humano son factores que influyen porcentualmente sobre la organizacion y
gestion de reuniones cientificas del personal docente con la significatividad
estadistica de 0.040 y 0.038 con 08 grados de libertad.

Tomando en cuenta lo expuesto por Mas (2014), las competencias
investigativas conllevan no solo la investigacion empirica, sino también, la
difusién del conocimiento dentro de un sistema metodolégico, como aporte
significativo para la sociedad. En ese sentido, se requiere que el docente posea
una actitud observadora, critica, ambiciosa, innovadora y colaborativa, a partir
del desarrollo de competencias y habilidades sociales, para realizar eficazmente
la organizacion y participacibn de reuniones cientificas, promoviendo la

publicacién de estudios de relevancia académica y social.

Alineada con estos resultados, la investigacion de Reiban y Alava (2017),

titulada “Las competencias investigativas en la produccién cientifica docente”,
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estuvo basada en disefiar un modelo competencial de investigacion, necesarias
para los docentes de nivelacion y el desarrollo de la produccion cientifica,
empleando una metodologia descriptiva, lo cual permitié obtener como resultado
conclusiones similares a las observadas en la presente investigacion, sefalando
que la universidad debe promover la formacion permanente de los docentes, por
medio de espacios de actualizacion en el desarrollo de competencias

investigativas; mayor produccion cientifica.

Por tanto, ambas tesis destacaron la importancia de capacitar de forma
permanente a los profesores y proveer espacios de actualizacion de
competencias cientificas y habilidades interpersonales, logrando un mayor
rendimiento y eficacia en las relaciones académicas. Por su parte, Restrepo
(2016), en su estudio sobre una perspectiva desde la formacion de programas
de maestria, planteé como objetivo realizar el analisis de apreciacion en relacion
con el perfil del docente y las competencias, en sus funciones académicas e
investigativas, utilizando a nivel metodoldgico un disefio descriptivo expost-facto,
empirico-analitica, e interrelacion6 los métodos mixtos, con el uso de
instrumentos como cuestionarios y entrevistas; pudiendo asi comprobar , que el
desarrollo y dominio de competencias investigativas en los docentes es favorable
para la elaboracion de articulos académicos, la organizacion y gestion de

eventos cientificos.

De esta manera, los antecedentes citados, reflejaron igualdad de criterios
al destacar la importancia de la gestion de competencias y talento humano para
influir positivamente en la organizacion y gestion de reuniones cientificas, en
funcién de promover en el docente, habilidades investigativas basicas como la
exploracion y la indagacion, de manera constante, favoreciendo asi la difusion
de informacidon en espacios adecuados, que sean de provecho para los

estudiantes y personal docente en una Universidad Nacional del Pert — 2019.

Respecto a la tercera hipotesis especifica, se obtuvo que la la gestion por
competencias y la administracion del talento humano influyen porcentualmente
en la elaboracion de material cientifico actual y relevante del personal docente,
de acuerdo con el seudo cuadrado de Nagelkerke tienen una fuerte correlacion,
con la significatividad estadistica de 0,000. Asimismo, la gestion por

46



competencias y la administracion del talento humano influyen porcentualmente
en la elaboracién de material cientifico actual y relevante del personal docente,
con la significatividad estadistica de 0,050 y 0,050 con 08 grados de libertad.

Esto refuerza lo sefialado por Mas (2014), tomando en cuenta que, los
resultados deben conllevar a la construccion de recursos de aprendizaje
validados, una vez producida la informacion cientifica y utilizada en el desarrollo
del conocimiento, aportando contenidos de actualidad y relevancia académica y
social. En esa linea, el estudio de Grados (2019), titulado “La gestion por
competencia profesional y el desempefio laboral de los docentes de la Facultad
de Ciencias Contables y Administrativas de la Universidad San Pedro” de
enfoque cuantitativo, estuvo basado en establecer si existe una correspondencia
entre la gestion competencial profesional, con el cumplimento de las funciones
laborales de los docentes, observandose, segun sus resultados, que la gestion
competencial de los docentes se ubico en el 61,7%, y el desempefio laboral se
estimd en un nivel “muy bueno” con el 88,3%, reflejando esto, un alto dominio
por parte de los docentes de estrategias como el disefio de material cientifico
capaz de despertar el interés de estudiantes universitarios para elevar sus

aprendizajes, estableciendo similitud con la presente investigacion.

De igual manera Condori (2020), realiz6 su tesis sobre “Nivel de
conocimiento de la ley universitaria 30220 y la gestion del capital humano en
docentes de la Facultad de Educacion de la Universidad Nacional Mayor de San
Marcos”, siendo su objetivo establecer el nivel de conocimiento de los docentes
sobre dicha Ley Universitaria y su integracion con el capital humano, dentro de
una investigaciéon de tipo cuantitativa, logrando asi comprobar la importancia de
la gestién del capital humano en docentes de la Facultad de Educacion de la
UNMSM, para validar la adhesion de las leyes universitarias, en funcion de

mejorar las competencias profesionales.

Por ello ambos antecedentes mencionados, han brindado un aporte
valioso a este estudio, demostrando correlacion en los objetivos de garantizar en
los profesionales de la docencia su adhesion con la gestion de competencias y

administracion de talento humano, para adquirir herramientas que promuevan la
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elaboracion de material cientifico actual y relevante, en beneficio del aprendizaje
de los estudiantes de una Universidad Nacional del Perd — 2019. Ciertamente,
no representa una tarea facil, planificar las capacitaciones y calcular la inversién
y dotacion de recursos para preparar a los profesores, sin embargo, es la mejor
opcion para elevar el nivel de ensefianza universitario, apalancados por un area
administrativa y de gestion de competencias de recursos, necesarios para que

las universidades cuenten con docentes calificados.

Finalmente, los resultados de la cuarta hipétesis especifica, determinaron que la
gestion por competencias y la administracién del talento humano son factores
que influyen porcentualmente sobre la la comunicacién y difusion de
conocimientos, avances cientificos del personal docente, de acuerdo con el
seudo cuadrado de Nagelkerke tienen una fuerte correlaciébn, con la
significatividad estadistica de 0,040. Asimismo, la gestion por competencias y la
administracion del talento humano son factores que influyen porcentualmente
sobre la la comunicacion y difusion de conocimientos, avances cientificos del
personal docente, con la significatividad estadistica de 0,040 y 0,030 con 04

grados de libertad.

En linea con Mas (2014) y los resultados sefialados, se respaldd que este
enfoque esta orientado en divulgar los conocimientos y aportes generados por
parte del docente, valiéndose de canales comunicativos, medios virtuales y
fisicos disponibles para difundir sus articulos cientificos, blogs, revistas, paginas
web (propias o de terceros), asi como también, participar en eventos cientificos,
foros y afines, debiendo involucrar en dicho proceso, a representantes de la
comunidad educativa, cientificos y a la sociedad donde realice la actividad

docente.

En ese sentido, la carencia de estos elementos (gestion de competencias
y la administracion del talento humano) repercutira negativamente en la
eficiencia de la actividad docente. Lo mencionado, fue contrastado con el estudio
de Mendivel (2020), titulado “Cultura investigativa y produccién cientifica en la
Universidad Nacional de Ingenieria, Rimac 2019”, siendo su objetivo realizar un
analisis vinculatorio entre la cultura de investigacion y la produccion investigativa.

Esta indagacion se ubico en el paradigma interpretativo, con un disefio narrativo,
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utilizé el método estudio de caso, analitico e inductivo, evidenciando de acuerdo
a sus resultados que, la produccién cientifica, asi como su difusion, dependen

de la cultura investigativa del docente.

Adicional a ello, Aranibar (2017) aport6 conclusiones similares, a través de
su investigacion, “Gestion del conocimiento en el capital intelectual y produccién
académico/cientifica de las unidades de postgrado de la Universidad Nacional
de San Agustin de Arequipa- 2016” y su objetivo fue valorar la gestion del
conocimiento y su correspondencia con la produccion intelectual y la
Productividad académica y de investigacion en el area de Posgrado. Para ello
emple6 como metodologia, el enfoque cuantitativo gracias a lo cual pudo concluir
que se constata el vinculo significativo entre las variables de estudios y que estas
a su vez aumentan y fortalecen la productividad académica y de investigacion

(variables; gestion del conocimiento tacito y capital intelectual).

En ese sentido, ambos estudios citados, permitieron corroborar la
importancia de las habilidades investigativas del personal docente para
comunicar contenidos cientificos y difundir articulos, revistas y blogs
institucionales, a partir de la influencia positiva de la Gestién por competencias y
la administracién del talento humano de una Universidad Nacional del Peru —
2019. Es asi como dentro de la gestidén universitaria, de admiracion de personal
y desarrollo de competencias, se propiciard el desarrollo de competencias y
habilidades sociales y cognitivas, asi como interés por parte de los profesores,
en funcion de continuar sus aprendizajes para mantener altos estandares de

cumplimientos de politicas cientificas a implementar por parte de universidades.

49



VI. CONCLUSIONES

Primera: La variable independiente gestiébn por competencias, es implementada
por un 19.07% de los docentes en el nivel bajo, en un 45.88%
correspondiente al nivel medio y con un 35.05% en el nivel alto, por lo
gue se aprecia un mayor porcentaje en el nivel medio. Asimismo, se
demostré que la gestidbn por competencias y la administracion del
talento humano influyen en el disefio, desarrollo y/o evaluacion de
proyectos de investigacion e innovacion del personal docente en una
Universidad Nacional del Peru, de acuerdo con el seudo cuadrado de
Nagelkerke tienen una fuerte correlacion, con la significatividad
estadistica de 0.000. Igualmente, la gestidbn por competencias y la
administracion del talento humano influyen en el disefio, desarrollo y/o
evaluacion de proyectos de investigacion e innovacion del personal
docente en una Universidad Nacional del Peru, con la significatividad
estadistica de 0.047 y 0.045 con 8 grado de libertad..

Segunda: La gestién por competencias y la administracion del talento humano
son factores que influyen porcentualmente sobre el disefio, desarrollo
y/o evaluacién de proyectos de investigacion e innovacion del personal
docente en una Universidad Nacional del Pera, de acuerdo con el
seudo cuadrado de Nagelkerke tienen una fuerte correlacién, con la
significatividad estadistica de 0.000. Asimismo, la gestion por
competencias y la administracion del talento humano son factores que
influyen porcentualmente sobre el disefio, desarrollo y/o evaluacion de
proyectos de investigacion e innovacion del personal docente en una
Universidad Nacional del Pert, con la significatividad estadistica de
0.04838 y 0.044 con 6 grado de libertad..

Tercera: La gestion por competencias y la administracion del talento humano son
factores que influyen porcentualmente sobre la organizacion y gestion
de reuniones cientificas del personal docente, de acuerdo con el seudo

cuadrado de Nagelkerke tienen una fuerte correlacion, con la
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significatividad estadistica de 0.000. Asimismo, la gestion por
competencias y la administracion del talento humano son factores que
influyen porcentualmente sobre la organizacion y gestion de reuniones
cientificas del personal docente con la significatividad estadistica de
0.040 y 0.038 con 08 grados de libertad.

Cuarta: La gestion por competencias y la administracion del talento humano
influyen porcentualmente en la elaboracion de material cientifico actual
y relevante del personal docente, de acuerdo con el seudo cuadrado
de Nagelkerke tienen una fuerte correlacion, con la significatividad
estadistica de 0,000. Asimismo, la gestion por competencias y la
administracion del talento humano influyen porcentualmente en la
elaboracion de material cientifico actual y relevante del personal
docente, con la significatividad estadistica de 0,050 y 0,050 con 08

grados de libertad.

Quinta: La gestion por competencias y la administracién del talento humano son
factores que influyen porcentualmente sobre la la comunicacion y
difusién de conocimientos, avances cientificos del personal docente, de
acuerdo con el seudo cuadrado de Nagelkerke tienen una fuerte
correlacién, con la significatividad estadistica de 0,040. Asimismo, la
gestion por competencias y la administracién del talento humano son
factores que influyen porcentualmente sobre la la comunicacion vy
difusion de conocimientos, avances cientificos del personal docente,
con la significatividad estadistica de 0,040 y 0,030 con 04 grados de
libertad.
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VI. RECOMENDACIONES

Primera: Con respecto a la primera conclusion se recomienda al personal

Segunda:

Tercera:

directivo y docente de una Universidad Nacional del Peru, desarrollar
e implementar un modelo eficiente de gestidn por competencias y la
administracion del talento humano que se esfuerce por incrementar la
productividad investigativa del personal docente, a través de la toma
de compromisos institucionales que involucre el estudio de nuevas
areas y disciplinas de conocimiento, por parte del personal docente

universitario.

Se recomienda al personal directivo y docente de una Universidad
Nacional del Peru, garantizar una formacién profesional de calidad a
través de la gestidon para la administracion del talento humano,
favoreciendo asi el disefio, desarrollo y/o evaluacion de proyectos de
investigacion e innovacion del personal docente, a través de la
participacion en eventos pedagogicos especializados, dentro y fuera

del pais.

Se recomienda al personal directivo y docente de una Universidad
Nacional del Peru, garantizar la dotaciéon de recursos adecuados en
cantidad y calidad para llevar a cabo la organizacion y gestion de
reuniones cientificas del personal docente de forma satisfactoria, a
través de la gestion por competencias y la administracion del talento
humano, como parte de una organizacion institucional que promueve

la evaluacion y el desarrollo de los conocimientos pedagdgicos.

Cuarta: Se recomienda al personal directivo y docente de una Universidad

Quinta:

Nacional del Pera, cumplir de forma eficiente con la elaboracion de
material cientifico actual y relevante a través de la gestion por
competencias y la administracion del talento humano, a los fines de
asegurar el logro de las metas educativas, asi como el desarrollo

cientifico permanente del personal docente y de los estudiantes.

Se recomienda al personal directivo y docente de una Universidad
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Nacional del Perl, implementar diversas politicas internas que
permitan, a través de la gestién por competencias y la administracion
del talento humano, optimizar la comunicacién y difusion de
conocimientos cientificos del personal docente, incrementando asi el

indicador de publicaciones cientificas de la institucion en estudio.
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VIl. PROPUESTA
1. Propuesta para la solucion del problema
1.1.- Generalidades

1.1.1 Titulo del proyecto: “Programa de formacion profesional de calidad en
competencias, para elevar la productividad investigativa y la divulgacion de
articulos cientificos actual y relevante por parte el personal docente en una
Universidad Nacional del Perd — 2019”

1.1.2 Ubicacioén geografica: Lima

1.1.3 Beneficiarios: del personal docente en una Universidad Nacional del Peru
—2019.

1.2 Justificacién

Este programa de formaciéon surge como una necesidad de adquirir nuevos
criterios que favorezcan la productividad investigativa, asi como, divulgar
articulos cientificos por parte del personal educativo de una universidad nacional
del Peru, en funcion de cubrir las actuales demandas de la educacion
universitaria, que va mas alla del contenido académico y se enfoca hacia el
desarrollo de habilidades blandas, técnicas y cientificas, para afrontar escenarios
de incertidumbre de este tiempo, introduciendo competencias como innovacion,
resiliencia, aprendizaje autodirigido y creatividad, entre otros. Para ello, se
requiere del desarrollo de estrategias docentes basados en la investigacion
cientifica, analisis y confrontacion de ideas, frente a situaciones reales y temas
controversiales, asi como la adecuada divulgacion de informacién, que
despierten la conciencia y el interés de los estudiantes y la comunidad. Siendo
necesario en ese sentido, contar con el apoyo de directivos de la gestion de
competencias y talento humano, quienes deben brindar las herramientas
cognitivas y recursos necesarios para establecer nuevas maneras de
ensefianza-aprendizaje, favoreciendo en docentes y estudiantes, la adaptaciéon

a los cambios.

54



Este tipo de programa representa una mejora continua por parte del area de
Gestion por competencias y administracion del talento humano, que impactan
positivamente la productividad investigativa y la divulgacion de articulos
cientificos actual y relevante del personal docente en una Universidad Nacional
del Peru — 2019.

1.3 Descripcion de la problematica

A nivel mundial, con base al desarrollo de la ciencia, la productividad y su
globalizacion en el ambito organizacional de los centros de trabajo, desde finales
del siglo XX, ha tomado gran relevancia la consideracion de los profesionales,
no solo desde la fundamentacion personal, sino mas bien desde el enfoque como
recurso humano o como gestion del talento humano y su formacion por

competencias (Gil, 2017).

En este sentido, las instituciones de educacién superior, no deben ser vistas,
sélo, como responsables de la formacién profesional de calidad de todos los
individuos para la integracion a una sociedad altamente productiva y competitiva;
sino también, como una organizacion laboral, que debe contar con profesionales
que mas alla de cubrir un puesto de trabajo, se caracterice por el desarrollo
competencial y su compromiso en la realizacion de tareas laborales de manera
efectiva. Asimismo, se debe considerar su compromiso personal en cuanto al
manejo y control de sus aspectos afectivos y emocionales, relacionados con lo
motivacional, actitudinal, principios y valores propios de su personalidad (Alonso
et al., 2017).

1.4 Impacto de la propuesta en los beneficiarios directos e indirectos

a) Impacto de la propuesta en los beneficiarios directos
= Formacion profesional de calidad en competencias, para una mejor
elaboracion de articulos cientificos actual y relevantes, para el personal
docente en una Universidad Nacional del Perd — 2019.
» Fortalecimiento de competencias y productividad investigativa en el
personal docente en una Universidad Nacional del Pera — 2019.

b) Impacto de la propuesta en los beneficios indirectos
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» Divulgacion de articulos cientificos actuales de interés académico e
impacto social, a través de canales autorizados por una Universidad
Nacional del Pert — 2019

» Establecimiento de la mejora continua respecto a la calidad educativa,
basada en competencias y productividad investigativa de una Universidad
Nacional del Perd — 2019.

1.5 Objetivos
1.5.1 Objetivo general

Proponer un programa de formacion profesional de calidad en competencias,
para elevar la productividad investigativa y la divulgacion de articulos cientificos
actual y relevante, por parte el personal docente en una Universidad Nacional
del Pert — 2019”.

.- Impulsar el desarrollo de la investigacion cientifica a través de la gestion por
competencias y la administracion del talento humano en el personal docente en

una Universidad Nacional del Peru — 2019.

.- Divulgar articulos cientificos actual y relevantes, dentro de canales de
comunicacién eficientes elevando asi los indicadores de productividad
investigativa del personal docente en una Universidad Nacional del Pertu — 2019.

1.6 Resultados esperados
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Objetivos propuestos

Posibles resultados

Proponer un programa de formacion
profesional de calidad en competencias,
para elevar la productividad investigativa
y la divulgacion de articulos cientificos
actual y relevante, por parte el personal
docente en una Universidad Nacional del
Peru — 2019”.

- Impulsar el desarrollo de Ia
investigacion cientifica a través de la
gestién por competencias, administracion
del
docente en una Universidad Nacional del

Pert — 2019

talento humano en el personal

.- Divulgar articulos cientificos actual y

Educacion profesional de calidad sobre
competencias para para elevar la
productividad investigativa y para
cumplir los pasos de divulgacion de

articulos.

Conocimientos y habilidades sobre el
desarrollo de investigaciones cientifica.

Publicaciones de articulos cientificos de
impacto institucional y social, en canales

de comunicacién adecuados.

Mejores indicadores sobre la
relevantes, dentro de canales de . _ L
o o productividad investigativa, que se
comunicacion eficientes elevando asi los _ _
o o ~ traducen en mejor calidad de Ila
indicadores de productividad investigativa .
_ . ensefianza.
del personal docente en una Universidad
Nacional del Pera — 2019
1.7 Costos de implementacién de la propuesta
Actividades Costos
Disefio del proyecto 1,500
Desarrollo de los contenidos y materiales 1,000
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Disefio del programa de formacion en linea 1,500

Instalacion y ejecucion de la propuesta 2,500

Valoracion final 6,500

1.8 Beneficios que aporta la propuesta

Proveer al personal docente de una Universidad Nacional del Pert — 2019, un
programa de formacion profesional de calidad en competencias, para elevar la
productividad investigativa y la divulgacion de articulos cientificos actual y
relevante, que permita elevar la calidad del sistema ensefianza - aprendizaje y
promueva el desarrollo de profesionales capaces de dar soluciones a las
distintas problematicas sociales que actualmente se presentan. Asimismo, a
través de la busqueda de nuevos conocimientos, como la formacion profesional
de calidad aqui planteada, se obtendran cambios de conciencia, en favor de
asumir con responsabilidad los retos actuales que los docentes enfrentan en el
area académica, y poder asi garantizar egresados con altos niveles cognitivos,
técnicos y cientificos, asi como, dotados de competencias blandas como valores

y principios.
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Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de las variables

VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ] ESCALA NIVELES Y
DE ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL ITEMS NOMINAL RANGOS
Es un proceso que | La gestion por Dirige acorde a la gestion 1
Variable (x1): | brinda soporte a la | competencias se | Manejo de | educativa y al contexto
Gestion por direccion medira con una | direccion Genera redes educativas Nunca
competencias | organizacional con | encuesta, Articula proyectos educativos 3
el objetivo de lograr | tomando en Informe de logros a la comunidad BAJO
resultados cuenta el manejo universitaria 4 Casi nunca (20-46)
esperados, basado | de direccion, Promueve la participacién de la
en el nivel de | gestion comunidad universitaria 5
conocimiento, las | compartida  del Disefia actividades de
B _ A veces
habilidades y | cambio y el integracion 6
valores  que un | manejo de Gestiona los recursos
individuo desarrolla | liderazgo de la financieros y fisicos MEDIO
. Casi siempre
alo largo de su vida | muestra Participa del trabajo en equipo (47-73)
y lo emplea en su | seleccionada. Gestion Motiva para el logro de objetivos
desempefio compartida del | Compromiso ético 9 Siempre
personal, cambio Genera cambios colectivos 10
profesional y Ideas innovadoras 1
laboral, asi como en - 12
Controla sus emociones
los contextos 13 ALTO
Asegura canales de
sociales en los que 14

comunicacion e informacion
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interacciona (Nufez
y Diaz, 2017).

Escucha y atiende a todos los
miembros de la comunidad

universitaria

Manejo de

liderazgo

Posee una visibn y valores

solidos

Capacidad de analisis e

interpretacién del entorno

Fomenta un ambiente de

colaboracién y trabajo en equipo

Permanece motivado y enfocado

a los objetivos trazados

Maneja los conflictos
neutralmente
Variable (x2) La administracion | La administracion | Evaluaciones Diagnéstico del trabajo vy

Administracién
del talento

humano

del talento humano
es el proceso que
promueve el
mantenimiento e
incorporacion de los
individuos en el
contexto laboral y al

mismo tiempo se

del talento
humano se

medird con una

encuesta,
tomando en
cuenta las

evaluaciones del

desempefio,

del desempefio

resultados

Capacidades laborales

Adaptacion al puesto

Desempefio en el puesto

Busqueda de cumplir con las

funciones y tareas

Nivel de creatividad

Nivel de perseverancia

15

16

17

18
19

20

(74-100)
Nunca
BAJO
(20-46)
Casi nunca
A veces
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orienta a reconocer | anclaje laboral vy Capacidad para desarrollar 7
en el desempefio y | situacion laboral relaciones interpersonales MEDIO
desarrollo de las | de la muestra Autonomia para resolver 8 Casi siempre (47-73)
funciones del | seleccionada. problemas
trabajador, su Busqueda de la autorrealizacion 9
talento,  elemento Anclaje laboral | Promueve el desarrollo 10 Siempre
que lo hace mas profesional
competitivo en el Permite el desarrollo de| 11
mundo del trabajo capacidades ALTO
(Alonso et al, Ofrece seguridad laboral 12
2017). Garantiza autonomia en las (74-100)

labores 13

Permite ser creativo 14

Situacion laboral | Recompensas laborales

Ambiente laboral agradable 15

Comunicacion abierta entre el 16

personal 17

Libertad de realizacion laboral 18

Innovar dentro de sus funciones

19
20
Variable (y) La  productividad | La productividad | Disefio, Establece las directrices basicas

investigativa pone | investigativa se | desarrollo  y/o | de los procesos de investigacion 1
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Productividad

investigativa

de manifiesto la
produccion
intelectual,
académica e
investigativa de una
persona, por medio
de los
conocimientos

dentro de uno o

varios espacios
disciplinares. La
productividad

investigativa
consolida el

desarrollo de la

ciencia y la
sociedad (Mas,
2014).

medird con una
encuesta,
tomando en

cuenta el disefio,

desarrollo ylo
evaluacion de
proyectos de

investigacion e
innovacion,
organizacion y
gestion de
reuniones
cientificas,
elaboracién de
material cientifico
actual y relevante
y comunicacion vy
difusion de
conocimientos,
avances
cientificos de la
muestra

seleccionada.

evaluacion
proyectos
investigacién

innovacion

de
de
e

Enmarcar las actividades
investigadoras en programas,
temas prioritarios, de la propia

universidad

Elabora proyectos de
investigacién basados en el rigor

y sistematicidad cientifica

Participa y promueve Ila
participacion/colaboracion

en/con diferentes equipos de
investigacion nacionales y/o

internacional

Contribuye al establecimiento de
las condiciones indispensables
actividades

para desarrollar

investigadoras

Planificar colaborativamente los
temas y estrategias de

investigacién

Asesorar investigaciones

(tesinas, tesis u otros proyectos)

Elaborar informes y documentos
técnicos para documentar las

investigaciones

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

BAJO
(20-46)

MEDIO
(47-73)

ALTO

(74-100)
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Organizacién y
gestion de
reuniones

cientificas

Propicia la participacion de los

colaboradores/compafieros

Participa en la gestion de cursos,
congresos, seminarios

Promueve la realizacion de
actividades inter e

intrainstitucionales

Propiciar oportunidades para el
intercambio de experiencias,

conocimientos

Elaboracion de
material
cientifico actual

y relevante

Genera produccion cientifica de
documentos orientada a la

publicacién

Potencia la participacién vy
colaboracién de los

comparieros/colaboradores

Adapta las ideas, producciones,

en beneficio del desarrollo grupal

Integra en el trabajo propio
aportaciones de terceras

personas

Comunicacion y
difusion de

conocimientos,

Participa en congresos para
difundir el conocimiento

generado

10

11

12

13

14

15

16

17
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avances

cientificos

Publica en editoriales,
nacionales e internacionales, de

prestigio reconocido

Publica en revistas, nacionales e
internacionales, de prestigio

reconocido

Formaliza los contenidos
cientificos segun las
caracteristicas de los medios de

difusion, publico

18

19

20
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Anexo 2. Instrumento de recolecciéon de datos

Instrumento para medir la Gestion por Competencias

Buen dia, estimado (a) sefior (a), se le solicita a usted unos minutos de su tiempo,
pidiendo que responda a las preguntas que se presentan a continuacion conforme
a su opinion, pues sera de mucha ayuda para la investigacion sobre la Gestion por

Competencias del personal docente en una Universidad Nacional del Pera.

Alternativas: Siempre (5), Casi siempre (4), A veces (3), Casi nunca (2), Nunca

(1).
Datos generales:

Area: Cargo:

Dimension: Manejo de direccion

1 Dirige sus funciones como docente acorde a la gestion educativa
y al contexto

Genera redes educativas como parte de sus actividades

Articula proyectos educativos en favor de la comunidad educativa

Informa de sus logros a la comunidad universitaria

Promueve la participacion de la comunidad universitaria

o O M|l W DN

Disefia actividades de integracion entre la comunidad educativa

Gestiona los recursos financieros vy fisicos que requiere como

docente

8 | Participa de trabajos en equipo con otros docentes

Dimension: Gestion compartida del cambio

9 | Se motiva para el logro de obijetivos trazados

10 | Conoce y entiende el compromiso ético como docente

11 | Genera cambios colectivos desde su labor docente

12 | Promueve ideas innovadoras entre sus estudiantes

13 Controla sus emociones cuando hay eventos que no puede
manejar

" Asegura canales de comunicacion e informacion en su labor
docente
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15

Escucha y atiende a todos los miembros de la comunidad

universitaria

Dimensién: Manejo de liderazgo

16

Considera que su formacion como docente se caracteriza por

poseer una vision y valores solidos

17

Cuenta con capacidad de analisis e interpretacion del entorno

18

Fomenta un ambiente de colaboracion y trabajo en equipo

19

Permanece motivado y enfocado a los objetivos trazados

20

Maneja los conflictos neutralmente
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Instrumento para medir la Administracion del talento humano

Buen dia, estimado (a) sefior (a), se le solicita a usted unos minutos de su tiempo,
pidiendo que responda a las preguntas que se presentan a continuacion conforme
a su opinién, pues sera de mucha ayuda para la investigacion sobre la
Administracion del talento humano del personal docente en una Universidad

Nacional del Peru.

Alternativas: Siempre (5), Casi siempre (4), A veces (3), Casi nunca (2), Nunca

(1)
Datos generales:

Area: Cargo:

Dimensién: Evaluaciones del desempefio

1 | Diagnéstica su trabajo en funcién de los resultados alcanzados

Busca mejorar sus capacidades laborales

2
3 | Se adapta con facilidad al puesto de trabajo que le asignan
4

Su desempenio en el puesto es monitoreado frecuentemente

Busca cumplir con las funciones y tareas dentro de los plazos

programados

6 | Usa metodologias creativas para el desarrollo de sus clases

7 |Persevera en alcanzar sus objetivos profesionales como docente

Cuenta con la capacidad para desarrollar relaciones

interpersonales

9 | Se caracteriza por su autonomia para resolver problemas

10 | Busca la autorrealizacion profesional de alto nivel como docente

Dimension: Anclaje laboral

1 Promueve su desarrollo profesional con capacitaciones vy
actualizaciones

12 | Permite su desarrollo de capacidades como docente

13 | Se siente seguro laboralmente en su puesto como docente

14 | Cree que es auténomo en sus labores como docente

15 Le permiten ser creativo en funcién docente
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Dimensién: Situacion laboral

16

Le brindan recompensas laborales por logros alcanzados

17

El Ambiente laboral es agradable

18

Cree gque cuenta con una comunicacion abierta entre el personal

19

Considera que tiene libertad de realizacion laboral

20

Le limitan en su funcién docente, cuando busca innovar dentro de
sus funciones como docente
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Instrumento para medir la Productividad investigativa

Buen dia, estimado (a) sefior (a), se le solicita a usted unos minutos de su tiempo,

pidiendo que responda a las preguntas que se presentan a continuacion conforme

a su opinién, pues sera de mucha ayuda para la investigacion sobre la

Productividad investigativa del personal docente en una Universidad Nacional del

Perd.

Alternativas: Siempre (5), Casi siempre (4), A veces (3), Casi nunca (2), Nunca

(1).

Datos generales:

Area: Cargo:

5

4

3

Dimensiédn: Disefio, desarrollo y/o evaluacién de proyectos de investigacion e

innovacion

La alta direccion establece las directrices basicas de los procesos

de investigacion

El area de investigacion docente enmarca las actividades
investigadoras en programas, temas prioritarios, de la propia

universidad

Como docente elabora proyectos de investigacién basados en el

rigor y sistematicidad cientifica

Participa y promueve la participacién/colaboracién en/con

diferentes equipos de investigacién nacionales y/o internacional

Contribuye al establecimiento de las condiciones indispensables

para desarrollar actividades investigadoras

Planifica colaborativamente los temas y estrategias de

investigacion

Asesora investigaciones (tesinas, tesis u otros proyectos)

Elabora informes y documentos técnicos para documentar las

investigaciones

Dimension: Organizacion y gestion de reuniones cientificas

9

Propicia la participacion de los colaboradores/compafieros

10

Participa en la gestion de cursos, congresos, seminarios
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11

Promueve la realizacion de actividades inter e intrainstitucionales

12

La alta direccién propicia oportunidades para el intercambio de
experiencias, conocimientos con otros docentes y/o

universidades

Dimension: Elaboracion de material cientifico actual y relevante

Genera produccion cientifica de documentos orientada a la

13

publicacién

La direccion potencia la participacion y colaboracion de los
14 comparnieros/colaboradores
15 | Adapta las ideas, producciones, en beneficio del desarrollo grupal

16

Integra en el trabajo propio aportaciones de terceras personas

Dimension: Comunicacién y difusién de conocimientos,

avances cientificos

17

Participa en congresos para difundir el conocimiento generado

18

Publica en editoriales, nacionales e internacionales, de prestigio

reconocido

19

Publica en revistas, nacionales e internacionales, de prestigio

reconocido

20

Formaliza los contenidos cientificos segun las caracteristicas de

los medios de difusién, publico
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Anexo 3. Célculo del tamafo de la muestra

Muestra

Para establecer la muestra se aplico la siguiente formula estadistica:

n= NZ pg
¢ (N-1+Z'pq

N = Poblacién o universo

Z = Valor del nivel de confianza

p = Proporcion de individuos que poseen las caracteristicas del estudio

g = Proporcion de individuos que no poseen las caracteristicas del estudio
e = Porcentaje o margen de error

Los valores de la férmula son los siguientes:

N= 387
Z=95% --- 1,96
p=50% - 0,5
q=50% --- 0,5
E= 5% --- 0,05

Reemplazando:

n= 387*(1.962) *(0.5*0.5)

(0.052) *(387-1) +(1.962) *(0.5*0.5)
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n= 194

La muestra final, segun los resultados de la férmula corresponde a 194 docentes

de una Universidad Nacional del Perq.
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Anexo 4. Certificado de validaciéon del instrumento

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION POR COMPETENCIAS

N° Dimensiones / items Pertinencia®! Relevancia? | Claridad?® Sugerencias
Dimensiéon: Manejo de direccién Si No Si No Si No

1 Dirige sus funciones como docente acorde a la gestion educativa y al contexto X X X

2 Genera redes educativas como parte de sus actividades X X X

3 Articula proyectos educativos en favor de la comunidad educativa X X X

4 Informa de sus logros a la comunidad universitaria X X X

5 Promueve la participaciéon de la comunidad universitaria X X X

6 Disefia actividades de integracién entre la comunidad educativa X X X

7 Gestiona los recursos financieros y fisicos que requiere como docente X X X

8 Participa de trabajos en equipo con otros docentes X X X
Dimensién: Gestion compartida del cambio Si No Si No Si No

9 Se motiva para el logro de objetivos trazados X X X
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10 | Conoce y entiende el compromiso ético como docente X X X
11 | Genera cambios colectivos desde su labor docente X X X
12 | Promueve ideas innovadoras entre sus estudiantes X X X
13 | Controla sus emociones cuando hay eventos que no puede manejar X X X
14 | Asegura canales de comunicacién e informacion en su labor docente X X X
15 | Escuchay atiende a todos los miembros de la comunidad universitaria X X X
Dimensién: Manejo de liderazgo Si No Si No Si | No
16 | Considera que su formacién como docente se caracteriza por poseer una vision y X X X
valores solidos
17 | Cuenta con capacidad de analisis e interpretacion del entorno X X X
18 | Fomenta un ambiente de colaboracién y trabajo en equipo X X X
19 | Permanece motivado y enfocado a los objetivos trazados X X X
20 | Maneja los conflictos neutralmente X X X
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

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

Apellidos y nombres del juez evaluador: Dr. Fernhando Escudero Vilchez  DNI: 03695876

Especialidad del evaluador: Metodologia

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Dr. Fernando Escudero Vilchez.

8 de setiembre. del 2021
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA ADMINISTRACION DEL TALENTO HUMANO

N° Dimensiones /items Pertinencia®! Relevancia? | Claridad?® Sugerencias
Dimension: Evaluaciones del desempefio Si No Si No Si No

1 Diagnostica su trabajo en funcién de los resultados alcanzados X X X

2 Busca mejorar sus capacidades laborales X X X

3 Se adapta con facilidad al puesto de trabajo que le asignan X X X

4 Su desempefio en el puesto es monitoreado frecuentemente X X X

5 Busca cumplir con las funciones y tareas dentro de los plazos programados X X X

6 Usa metodologias creativas para el desarrollo de sus clases X X X

7 Persevera en alcanzar sus objetivos profesionales como docente X X X

8 Cuenta con la capacidad para desarrollar relaciones interpersonales X X X

9 Se caracteriza por su autonomia para resolver problemas X X X

10 | Busca la autorrealizacion profesional de alto nivel como docente X X X
Dimensién: Anclaje laboral Si No Si No Si | No
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11 | Promueve su desarrollo profesional con capacitaciones y actualizaciones X X X
12 | Permite su desarrollo de capacidades como docente X X X
13 | Se siente seguro laboralmente en su puesto como docente X X X
14 | Cree que es autbnomo en sus labores como docente X X X
15 | Le permiten ser creativo en funcion docente X X X
Dimension: Situacion laboral Si No Si No Si No
16 | Le brindan recompensas laborales por logros alcanzados X X X
17 | El Ambiente laboral es agradable X X X
18 | Cree que cuenta con una comunicacion abierta entre el personal X X X
19 | Considera que tiene libertad de realizacion laboral X X X
20 | Le limitan en su funciéon docente, cuando busca innovar dentro de sus funciones X X X

como docente
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

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

Apellidos y nombres del juez evaluador: Dr. Fernando Escudero Vilchez  DNI: 03695876

Especialidad del evaluador: Metodologia

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Dr. Fernando Escudero Vilchez.

8 de setiembre. del 2021
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA PRODUCTIVIDAD INVESTIGATIVA

N° Dimensiones /items Pertinencia®! Relevancia? | Claridad?® Sugerencias
Dimension: Disefio, desarrollo y/o evaluacién de proyectos de investigacion e Si No Si No Si No
innovacion

1 La alta direccién establece las directrices basicas de los procesos de investigacion X X X

2 El area de investigacién docente enmarca las actividades investigadoras en X X X
programas, temas prioritarios, de la propia universidad

3 Como docente elabora proyectos de investigacion basados en el rigor y X X X
sistematicidad cientifica

4 Participa y promueve la participacion/colaboracion en/con diferentes equipos de X X X
investigacion nacionales y/o internacional

5 Contribuye al establecimiento de las condiciones indispensables para desarrollar X X X
actividades investigadoras

6 Planifica colaborativamente los temas y estrategias de investigacion X X X

7 Asesora investigaciones (tesinas, tesis u otros proyectos) X X X

8 Elabora informes y documentos técnicos para documentar las investigaciones X X X
Dimensioén: Organizacion y gestion de reuniones cientificas Si No Si No Si | No

11 | Propicia la participacién de los colaboradores/compafieros X X X
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12 | Participa en la gesti6n de cursos, congresos, seminarios X X X

13 | Promueve la realizacion de actividades inter e intrainstitucionales X X X

14 | La alta direccién propicia oportunidades para el intercambio de experiencias, X X X
conocimientos con otros docentes y/o universidades
Dimensién: Elaboracion de material cientifico actual y relevante Si No Si No Si No

16 | Genera produccion cientifica de documentos orientada a la publicacion X X X

17 |La direccion potencia la  participacion 'y colaboracién de los X X X
comparieros/colaboradores

18 | Adapta las ideas, producciones, en beneficio del desarrollo grupal X X X

19 | Integra en el trabajo propio aportaciones de terceras personas X X X
Dimension Comunicacion y difusion de conocimientos, avances cientificos Si No Si No Si No
Participa en congresos para difundir el conocimiento generado X X X
Publica en editoriales, nacionales e internacionales, de prestigio reconocido X X X
Publica en revistas, nacionales e internacionales, de prestigio reconocido X X X
Formaliza los contenidos cientificos segun las caracteristicas de los medios de X X X

difusién, pablico
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez evaluador: Dr. Fernando Escudero Vilchez  DNI: 03695876

Especialidad del evaluador: Metodologia

"Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo.

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Dr. Fernando Escudero Vilchez.

8 de setiembre. del 2021
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION POR COMPETENCIAS

N° Dimensiones / items Pertinencia®! Relevancia? | Claridad?® Sugerencias
Dimensiéon: Manejo de direccién Si No Si No Si No

1 Dirige sus funciones como docente acorde a la gestién educativa y al contexto X X X

2 Genera redes educativas como parte de sus actividades X X X

3 Articula proyectos educativos en favor de la comunidad educativa X X X

4 Informa de sus logros a la comunidad universitaria X X X

5 Promueve la participacion de la comunidad universitaria X X X

6 Disefia actividades de integracion entre la comunidad educativa X X X

7 Gestiona los recursos financieros y fisicos que requiere como docente X X X

8 Participa de trabajos en equipo con otros docentes X X X
Dimensioén: Gestion compartida del cambio Si No Si No Si No

9 Se motiva para el logro de objetivos trazados X X X

10 | Conoce y entiende el compromiso ético como docente X X X
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11 | Genera cambios colectivos desde su labor docente X X X
12 | Promueve ideas innovadoras entre sus estudiantes X X X
13 | Controla sus emociones cuando hay eventos que no puede manejar X X X
14 | Asegura canales de comunicacion e informacion en su labor docente X X X
15 | Escuchay atiende a todos los miembros de la comunidad universitaria X X X
Dimension: Manejo de liderazgo Si No Si No Si | No
16 | Considera que su formacion como docente se caracteriza por poseer una vision y X X X
valores solidos
17 | Cuenta con capacidad de analisis e interpretacién del entorno X X X
18 | Fomenta un ambiente de colaboracion y trabajo en equipo X X X
19 | Permanece motivado y enfocado a los objetivos trazados X X X
20 | Maneja los conflictos neutralmente X X X
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

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

Apellidos y nombres del juez evaluador: Dra. Micaela Lujan Cabrera DNI: 41691632

Especialidad del evaluador: Administracién/ Gestion

"Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Dra. Micaela Lujan Cabrera.

8 de setiembre. del 202
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA ADMINISTRACION DEL TALENTO HUMANO

N° Dimensiones /items Pertinencia®! Relevancia? | Claridad?® Sugerencias
Dimension: Evaluaciones del desempefio Si No Si No Si No

1 Diagnostica su trabajo en funcion de los resultados alcanzados X X X

2 Busca mejorar sus capacidades laborales X X X

3 Se adapta con facilidad al puesto de trabajo que le asignan X X X

4 Su desempefio en el puesto es monitoreado frecuentemente X X X

5 Busca cumplir con las funciones y tareas dentro de los plazos programados X X X

6 Usa metodologias creativas para el desarrollo de sus clases X X X

7 Persevera en alcanzar sus objetivos profesionales como docente X X X

8 Cuenta con la capacidad para desarrollar relaciones interpersonales X X X

9 Se caracteriza por su autonomia para resolver problemas X X X

10 | Busca la autorrealizacion profesional de alto nivel como docente X X X
Dimensién: Anclaje laboral Si No Si No Si | No
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11 | Promueve su desarrollo profesional con capacitaciones y actualizaciones X X X
12 | Permite su desarrollo de capacidades como docente X X X
13 | Se siente seguro laboralmente en su puesto como docente X X X
14 | Cree que es autbnomo en sus labores como docente X X X
15 | Le permiten ser creativo en funcion docente X X X
Dimension: Situacion laboral Si No Si No Si No
16 | Le brindan recompensas laborales por logros alcanzados X X X
17 | El Ambiente laboral es agradable X X X
18 | Cree que cuenta con una comunicacion abierta entre el personal X X X
19 | Considera que tiene libertad de realizacién laboral X X X
20 | Le limitan en su funciéon docente, cuando busca innovar dentro de sus funciones X X X

como docente

95



Observaciones (precisar si hay suficiencia):

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

Apellidos y nombres del juez evaluador: Dra. Micaela Lujan Cabrera DNI: 41691632

Especialidad del evaluador: Administracién/ Gestion

"Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Dra. Micaela Lujan Cabrera.

8 de setiembre. del 2021
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA PRODUCTIVIDAD INVESTIGATIVA

N° Dimensiones /items Pertinencia®! Relevancia? | Claridad?® Sugerencias
Dimension: Disefio, desarrollo y/o evaluacién de proyectos de investigacion e Si No Si No Si No
innovacion

1 La alta direccién establece las directrices béasicas de los procesos de investigacion X X X

2 El area de investigacién docente enmarca las actividades investigadoras en X X X
programas, temas prioritarios, de la propia universidad

3 Como docente elabora proyectos de investigacion basados en el rigor y X X X
sistematicidad cientifica

4 Participa y promueve la participacién/colaboracion en/con diferentes equipos de X X X
investigacion nacionales y/o internacional

5 Contribuye al establecimiento de las condiciones indispensables para desarrollar X X X
actividades investigadoras

6 Planifica colaborativamente los temas y estrategias de investigacion X X X

7 Asesora investigaciones (tesinas, tesis u otros proyectos) X X X

8 Elabora informes y documentos técnicos para documentar las investigaciones X X X
Dimensién: Organizacion y gestion de reuniones cientificas Si No Si No Si | No

11 | Propicia la participacién de los colaboradores/compafieros X X X
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12 | Participa en la gestiéon de cursos, congresos, seminarios X X X

13 | Promueve la realizacion de actividades inter e intrainstitucionales X X X

14 | La alta direccién propicia oportunidades para el intercambio de experiencias, X X X
conocimientos con otros docentes y/o universidades
Dimensién: Elaboracion de material cientifico actual y relevante Si No Si No Si No

16 | Genera produccion cientifica de documentos orientada a la publicacion X X X

17 |La direccion potencia la  participacion 'y colaboracién de los X X X
comparieros/colaboradores

18 | Adapta las ideas, producciones, en beneficio del desarrollo grupal X X X

19 | Integra en el trabajo propio aportaciones de terceras personas X X X
Dimension Comunicacion y difusion de conocimientos, avances cientificos Si No Si No Si No
Participa en congresos para difundir el conocimiento generado X X X
Publica en editoriales, nacionales e internacionales, de prestigio reconocido X X X
Publica en revistas, nacionales e internacionales, de prestigio reconocido X X X
Formaliza los contenidos cientificos segun las caracteristicas de los medios de X X X

difusién, pablico
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez evaluador: Dra. Micaela Lujan Cabrera DNI: 41691632

Especialidad del evaluador: Administracién/ Gestion

"Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo.

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Dra. Micaela Lujan Cabrera.

8 de setiembre. del 2021
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION POR COMPETENCIAS

Ne Dimensiones / items Pertinencia® [Relevancia? | Claridad® Sugerencias
Dimensién: Manejo de direccién Si No Si No Si No

1 Dirige sus funciones como docente acorde a la gestidon educativa y al contexto X X X

2 Genera redes educativas como parte de sus actividades X X X

3 Articula proyectos educativos en favor de la comunidad educativa X X X

4 Informa de sus logros a la comunidad universitaria X X X

5 Promueve la participacion de la comunidad universitaria X X X

6 Disefia actividades de integracién entre la comunidad educativa X X X

7 Gestiona los recursos financieros y fisicos que requiere como docente X X X

8 Participa de trabajos en equipo con otros docentes X X X
Dimensién: Gestion compartida del cambio Si No Si No Si No

9 Se motiva para el logro de objetivos trazados X X X
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10 | Conoce y entiende el compromiso ético como docente X X X
11 | Genera cambios colectivos desde su labor docente X X X
12 | Promueve ideas innovadoras entre sus estudiantes X X X
13 | Controla sus emociones cuando hay eventos que no puede manejar X X X
14 | Asegura canales de comunicacion e informacion en su labor docente X X X
15 | Escuchay atiende a todos los miembros de la comunidad universitaria X X X
Dimension: Manejo de liderazgo Si No Si No Si | No
16 | Considera que su formacion como docente se caracteriza por poseer una vision y X X X
valores solidos
17 | Cuenta con capacidad de analisis e interpretacion del entorno X X X
18 | Fomenta un ambiente de colaboracién y trabajo en equipo X X X
19 | Permanece motivado y enfocado a los objetivos trazados X X X
20 | Maneja los conflictos neutralmente X X X
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

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

Apellidos y nombres del juez evaluador: Dra. Silvia Salazar Llerena DNI: 10139161

Especialidad del evaluador: Metodologia

"Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

8 de setiembre. del 2021

Dra. Silvia Salazar Llerena.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA ADMINISTRACION DEL TALENTO HUMANO

Ne Dimensiones /items Pertinencia® [Relevancia? | Claridad® Sugerencias
Dimensién: Evaluaciones del desempefio Si No Si No Si No
1 Diagndstica su trabajo en funcion de los resultados alcanzados X X X
2 Busca mejorar sus capacidades laborales X X X
3 Se adapta con facilidad al puesto de trabajo que le asignan X X X
4 Su desempefio en el puesto es monitoreado frecuentemente X X X
5 Busca cumplir con las funciones y tareas dentro de los plazos programados X X X
6 Usa metodologias creativas para el desarrollo de sus clases X X X
7 Persevera en alcanzar sus objetivos profesionales como docente X X X
8 Cuenta con la capacidad para desarrollar relaciones interpersonales X X X
9 Se caracteriza por su autonomia para resolver problemas X X X
10 | Busca la autorrealizacion profesional de alto nivel como docente X X X
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Dimension: Anclaje laboral Si No Si No Si No
11 | Promueve su desarrollo profesional con capacitaciones y actualizaciones X X X
12 | Permite su desarrollo de capacidades como docente X X X
13 | Se siente seguro laboralmente en su puesto como docente X X X
14 | Cree que es autonomo en sus labores como docente X X X
15 | Le permiten ser creativo en funcidon docente X X X
Dimensioén: Situacion laboral Si No Si No Si No
16 | Le brindan recompensas laborales por logros alcanzados X X X
17 | El Ambiente laboral es agradable X X X
18 | Cree que cuenta con una comunicacion abierta entre el personal X X X
19 | Considera que tiene libertad de realizacién laboral X X X
20 | Le limitan en su funcién docente, cuando busca innovar dentro de sus funciones X X X

como docente
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

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

Apellidos y nombres del juez evaluador: Dra. Silvia Salazar Llerena DNI: 10139161

Especialidad del evaluador: Metodologia

"Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

8 de setiembre. del 2021

Dra. Silvia Salazar Llerena.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA PRODUCTIVIDAD INVESTIGATIVA

Ne Dimensiones /items Pertinencia® [Relevancia? | Claridad® Sugerencias
Dimensién: Disefio, desarrollo y/o evaluacion de proyectos de investigacion e Si No Si No Si No
innovacioén

1 La alta direccién establece las directrices basicas de los procesos de investigacion X X X

2 El area de investigacion docente enmarca las actividades investigadoras en X X X
programas, temas prioritarios, de la propia universidad

3 Como docente elabora proyectos de investigacibn basados en el rigor y X X X
sistematicidad cientifica

4 Participa y promueve la participacién/colaboracién en/con diferentes equipos de X X X
investigacién nacionales y/o internacional

5 Contribuye al establecimiento de las condiciones indispensables para desarrollar X X X
actividades investigadoras

6 Planifica colaborativamente los temas y estrategias de investigacion X X X

7 Asesora investigaciones (tesinas, tesis u otros proyectos) X X X

8 Elabora informes y documentos técnicos para documentar las investigaciones X X X
Dimensioén: Organizacion y gestién de reuniones cientificas Si No Si No Si | No
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11 | Propicia la participacion de los colaboradores/compafieros X X X

12 | Participa en la gestion de cursos, congresos, seminarios X X X

13 | Promueve la realizacion de actividades inter e intrainstitucionales X X X

14 | La alta direccion propicia oportunidades para el intercambio de experiencias, X X X
conocimientos con otros docentes y/o universidades
Dimension: Elaboraciéon de material cientifico actual y relevante Si No Si No Si No

16 | Genera produccion cientifica de documentos orientada a la publicacion X X X

17 | La direccibn potencia la  participacion y  colaboracién de los X X X
comparieros/colaboradores

18 | Adapta las ideas, producciones, en beneficio del desarrollo grupal X X X

19 | Integra en el trabajo propio aportaciones de terceras personas X X X
Dimensién Comunicacion y difusion de conocimientos, avances cientificos Si No Si No Si No
Participa en congresos para difundir el conocimiento generado X X X
Publica en editoriales, nacionales e internacionales, de prestigio reconocido X X X
Publica en revistas, nacionales e internacionales, de prestigio reconocido X X X
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Formaliza los contenidos cientificos segun las caracteristicas de los medios de X X X
difusioén, pablico

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez evaluador: Dra. Silvia Salazar Llerena DNI: 10139161

Especialidad del evaluador: Metodologia

"Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo.

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

8 de setiembre. del 2021

Dra. Silvia Salazar Llerena.
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Anexo 5. Autorizacién de aplicacion del instrumento

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAC

RECTORADO
UNIVERSIDAD LICENCIADA, RESOLUCION N* 171-2019-SUNEDU/CD
“ANO DEL PERU: 200 ANOS DE NDEPENDENCIA®

Cadllao, 16 de noviembre 2021

Oficio N® 074-2021-R-IIFUNAC/VIRTUAL

Senor Doctor

CESAR AUGUSTO SANTOS MEJIA
Docente de la FIEE

PRESENTE.-

ASUNTO: ENCUESTA DOCENTE

REFERENCIA: AUTORIZACION PARA APLICAR INSTRUMENTO PARA DESARROLLO DE MI
TRABAJO DE TESIS

EXPEDIENTE: 01094897

Tengo el agrado de dirigimme a usted, para acusar recibo de su escrito de la referencia a traves
del cual solicita autorizacion para aplicar instrumento para desarrollo de su trabajo de tesis del
Programa de Doctorado en Gestion Publica y Gobernabilidad conducente a la obtencion del
Grado de Doctor, & mismo gue encuentra desarrollando el trabajo de investigacion titulado:
GESTION POR COMPETENCIAS, ADMINISTRACION DEL TALENTO HUMANO Y LA
PRODUCTIVIDAD INVESTIGATIVA DEL PERSONAL DOCENTE EN UNAUNIVERSIDAD NACIONAL
DEL PERU- 2018.

Al, respeto mi Despacho AUTORIZA que desarrolle la mencionada encuesta.
Valgome de la oportunidad para renovarle las seguridades de mi especial consideracion,

Atentamente,

C. archivo
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Anexo 6. Consentimiento informado

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO DOW

"Decenlo de la Igualdad de Oportunidades para mujeres y hombres”
"Afo del Bicentenario del Perd: 200 alios de Independencia®

Lima, 9 de septiembre de 2021
Carta P.0925-2021-UCV-VA-EPG-FO1/)

Ingeniern
UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAD
DIRECTOR
UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAD

De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme & usted, para presentar a SANTOS MENA, CESAR AUGUSTO, Identificado con
DNI N* 32766244 y con codigo de matricula N* 7002274074, estudiante del programa de DOCTORADO
EN GESTION PUBLICA ¥ GOBERNABILIDAD quien, en el marco de su tests conducente a la obtencidn de
s grado de DOCTOR, se encuentra desarrollando ¢l trabajo de investigacion titulado:

Gestion por competencias, administracion del talento humano y la productividad investigativa del
personal docente en una Universidad Naclonal del Perd - 2019

Con fines de investigacion académica, solicito a su digna persona otorgar el permiso a nuestro
estudiante, a fin de que pueda obtener informacidn, en la Institucion que usted representa, que le
permita desarrollar su trabajo de investigacion, Nuestro estudiante investigador SANTOS MEJIA, CESAR
AUGUSTO asume el compromiso de alcanzar a su despacho los resultados de este estudio, luego de
haber finalizado el mismo con la asesoria de nuestros docentes,

Agradeciendo la gentileza de su atenclon al presente, hago propicia la oportunidad para
expresarle los sentimientas de mi mayor consideracion,

Atentamente,
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Anexo 7. Matriz de Consistencia

Titulo: Gestion por competencias, administracion del talento humano y la productividad investigativa del personal docente en la
Universidad Nacional del Callao, Callao — 2019

Autor: Mg. Cesar Augusto Santos Mejia

Matriz de Consistencia

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS
GENERAL GENERAL GENERAL
¢Cémo influye la | Determinar cébmo | La  gestion  por
gestion por | influye la gestiobn | competencias y la
competencias y la | por competencias | administracion  del
administracion del la | talento humano
talento humano en | administracion influyen en la

la productividad | del talento | productividad

investigativa del | humano en la | investigativa del
personal docente | productividad personal docente en
en la Universidad | investigativa del | la Universidad

Nacional del Callao,

personal docente

Nacional del Callao,

Callao — 2019? en la Universidad | Callao — 2019
Nacional del
Callao, Callao —
2019
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICOS

VARIABLE 1

Gestion por
competencias

DIMENSIONES INDICADORES Escalay Niveles METODOLOGIA
valor
Manejo de Dirige acorde a la gestion Tipo: Basico
direccién educativa y al contexto
Disefio: No
Genera redes educativas experimgntal,
correlacional-
Articula proyectos educativos Mala causal
(42-51)
Informe de logros a la Poblacion:
comunidad universitaria Regular 387 docentes de
(52-96) la Universidad
Promueve la participacion de la Nacional del
comunidad universitaria Buena Callao.
(97-135)
Disefia  actividades  de | Ordinal _
integracion Muestra:
194 docentes de
Gestiona los recursos la- Universidad
financieros y fisicos Nacional del
Callao.
Participa del trabajo en equipo
Muestreo:
Gestion Motiva para el logro de I
Compartida del | objetivos Probabilistico-
Cambio aleatorio simple

Compromiso ético

Genera cambios colectivos

Método de
analisis:
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¢Como influye la
gestién por
competencias y la
administracion del
talento humano en

el disefo,
desarrollo ylo
evaluacion de
proyectos de
investigacion e
innovacion del
personal  docente

en la Universidad
Nacional del Callao,

Callao — 20197
¢Cémo influye la
gestion por

competencias y la
administracion del
talento humano en
la organizacion y

gestiéon de
reuniones

cientificas del
personal docente

en la Universidad
Nacional del Callao,
Callao — 20197

Determinar coémo
influye la gestion
por competencias

y la
administracién
del talento

humano en el
disefio, desarrollo
y/o evaluacion de
proyectos de
investigacion e
innovacién del
personal docente
en la Universidad
Nacional del
Callao, Callao —
2019

Determinar como
influye la gestién
por competencias

la
administracién
del talento
humano en la
organizacion y
gestion de
reuniones
cientificas del
personal docente
en la Universidad
Nacional del
Callao, Callao —
2019

La gestion  por
competencias y la
administracion  del
talento humano
influyen en el disefio,
desarrollo y/o
evaluacion de
proyectos de
investigacion e
innovacion del
personal docente en
la Universidad
Nacional del Callao,
Callao — 2019

La  gestion  por
competencias y la
administracion  del
talento humano
influyen en la
organizacion y
gestiéon de reuniones
cientificas del
personal docente en
la Universidad
Nacional del Callao,
Callao — 2019

Ideas innovadoras

Controla sus emociones

Asegura canales de
comunicacion e informacion

Escucha y atiende a todos los
miembros de la comunidad
universitaria

Manejo de
Liderazgo

Capacidad de andlisis e
interpretacién del entorno

Posee una visién y valores
solidos

Fomenta un ambiente de

colaboracion y trabajo en
equipo

Permanece motivado y
enfocado a los objetivos
trazados

Maneja los conflictos
neutralmente

VARIABLE 2

Administracion
del talento
humano

Evaluaciones
del desempefio

Diagnéstico  del
resultados

trabajo 'y

Capacidades laborales

Adaptacion al puesto

Desempefio en el puesto

Blusqueda de cumplir con las
funciones y tareas

Ordinal

Mala
(35-44)

Regular
(45-81)

Buena
(82-149)

Regresion
logistica ordinal
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¢Como influye la
gestion por
competencias y la
administracién del
talento humano en
la elaboraciéon de

material cientifico
actual y relevante
del personal
docente en la
Universidad
Nacional del Callao,
Callao — 20197

¢Cémo influye la
gestion por
competencias y la
administracién del
talento humano en
la comunicacion y
difusiéon de
conocimientos,
avances cientificos
del personal
docente en la
Universidad

Determinar cémo
influye la gestion
por competencias

y la
administraciéon
del talento

humano en la
elaboracion  de
material cientifico
actual y relevante
del personal
docente en la
Universidad
Nacional del
Callao, Callao -
2019

Determinar como
influye la gestién
por competencias

y la
administracién
del talento

humano en la
comunicacion y
difusién de
conocimientos,
avances
cientificos del
personal docente
en la Universidad

La gestion  por
competencias y la
administracion  del

talento humano
influyen en la
elaboracion de
material cientifico

actual y relevante del
personal docente en

la Universidad
Nacional del Callao,
Callao — 2019

La  gestion por
competencias y la
administracion  del

talento humano
influyen en la
comunicacion y
difusion de
conocimientos,

avances cientificos

del personal docente
en la Universidad
Nacional del Callao,
Callao — 2019

Nivel de creatividad

Nivel de perseverancia

Capacidad para desarrollar
relaciones interpersonales

Autonomia  para  resolver
problemas
Busqueda de la

autorrealizacion

Anclaje laboral

Promueve el desarrollo
profesional

Permite el desarrollo de
capacidades

Ofrece seguridad laboral

Garantiza autonomia en las
labores

Permite ser creativo

Situacion Recompensas laborales
laboral
Ambiente laboral agradable
Comunicacién abierta entre el
personal
Libertad de realizacion laboral
VARIABLE 3 Disefio, Establece las directrices

Productividad
investigativa

desarrollo y/o
evaluacion de
proyectos de
investigacion e
innovacioén

basicas de los procesos de
investigacion

Enmarcar las actividades
investigadoras en programas,

Ordinal

Baja
(35-44)

Media
(45-81)

Alta
(82-149)
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Nacional del Callao,
Callao — 20197

Nacional del
Callao, Callao —
2019

temas prioritarios, de la propia
universidad

Elabora proyectos de
investigacion basados en el
rigor y sistematicidad cientifica

Participa y promueve la
participacion/colaboracion
en/con diferentes equipos de
investigacion nacionales y/o
internacional

Contribuye al establecimiento
de las condiciones
indispensables para desarrollar
actividades investigadoras

Planificar  colaborativamente
los temas y estrategias de
investigacion

Asesorar investigaciones
(tesinas, tesis u otros
proyectos)

Elaborar informes y
documentos técnicos para
documentar las investigaciones

Organizacion y
gestion de
reuniones
cientificas

Propicia la participacion de los
colaboradores/comparieros

Participa en la gestion de
Cursos, congresos, seminarios

Promueve la realizacion de
actividades inter e
intrainstitucionales
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Propiciar oportunidades para el
intercambio de experiencias,
conocimientos

Elaboracién de
material
cientifico actual
y relevante

Genera produccién cientifica
de documentos orientada a la
publicacion

Potencia la participacion y
colaboracion de los
comparfieros/colaboradores

Adapta las ideas,
producciones, en beneficio del
desarrollo grupal

Integra en el trabajo propio
aportaciones de terceras
personas

Comunicacioén
y difusion de
conocimientos,
avances
cientificos

Participa en congresos para
difundir el conocimiento
generado

Publica en editoriales,
nacionales e internacionales,
de prestigio reconocido

Publica en revistas, nacionales
e internacionales, de prestigio
reconocido

Formaliza los contenidos
cientificos segun las
caracteristicas de los medios
de difusién, pablico
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Anexo 8. Base de datos
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Anexo 9. Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?@ Shapiro-Wilk

Estadistico al Sig. Estadistico gl Sig.
Gestion por ,157 194 ,000 ,830 194 ,000
competencias
Manejo de direccién ,113 194 ,000 ,968 194 ,000
Gestion compartida ,143 194 ,000 ,908 194 ,000
del cambio
Manejo de liderazgo ,267 194 ,000 ,824 194 ,000
Administracion del ,147 194 ,000 ,901 194 ,000
talento humano
Evaluaciones del 211 194 ,000 ,891 194 ,000
desempefio
Anclaje laboral 174 194 ,000 ,928 194 ,000
Situacion laboral ,169 194 ,000 ,935 194 ,000
Productividad ,147 194 ,000 ,901 194 ,000
investigativa
Disefio, desarrollo y/o ,195 194 ,000 ,910 194 ,000
evaluacion de
proyectos de
investigacion e
innovacion
Organizacion y ,160 194 ,000 ,924 194 ,000
gestion de reuniones
cientificas
Elaboracion de ,179 194 ,000 ,906 194 ,000
material cientifico
actual y relevante
Comunicacion y ,209 194 ,000 ,928 194 ,000

difusion de
conocimientos,
avances cientificos

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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Anexo 10. Cuantificador de referencias

Tipo Cant %
Articulo 42 70.00%
Libro 8 13.33%
Tesis 10 16.67%
Otros 0 0.00%
TOTAL 60 100.00%

Idioma Cant %
Inglés 24 40.00%
Otros 36 60.00%
TOTAL 60 100.00%

afios Cant %
>=2014 45 75.00%
<2014 15 25.00%
TOTAL 60 100.00%
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