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Resumen 

El propósito de esta investigación fue determinar la influencia de la gestión por 

competencias y la administración del talento humano en la productividad 

investigativa del personal docente en una Universidad Nacional del Perú – 2019. 

En cuanto a su metodología correspondió a un tipo de investigación básico, se 

ubicó en un diseño no experimental y según su alcance o propósito, fue 

correlacional-causal. La población comprendió a 387 docentes de una 

Universidad Nacional del Perú, y la muestra fue de tipo probabilística quedando 

conformada por 194 docentes de la misma casa de estudios. Como técnica e 

instrumento de recolección de datos, se utilizó la encuesta, en este caso con 

preguntas cerradas y alternativas politómicas, tipo escala de Likert y un 

cuestionario, que constó de 20 preguntas por cada variable; gestión por 

competencias, administración del talento humano y la productividad investigativa 

del personal docente en una Universidad Nacional del Perú – 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 estadística de Alfa de 

Cronbach. El análisis de los datos se orientó en determinar el nivel de las 

variables y sus dimensiones, representado en tablas y figuras porcentuales. La 

estadística inferencial estableció la incidencia y/o causalidad de una variable o 

más con otra, a través de diversos estadísticos el pseudo r cuadrado, Cox y Snell, 

Nagelkerke y McFadden. En cuanto a los resultados, se concluyó que la gestión 

por competencias y la administración del talento humano influyen en la 

productividad investigativa del personal docente en una Universidad Nacional del 

Perú, de acuerdo con el seudo cuadrado de Nagelkerke de 97%, con la 

significatividad estadística de 0.000.  

Palabras clave: Gestión por competencias, administración del talento humano 

y la productividad investigativa del personal docente en una Universidad 

Nacional del Perú. 
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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. 
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Resumo 

O objectivo desta investigação era determinar a influência da gestão baseada na 

competência e da administração do talento humano na produtividade da 

investigação do pessoal docente de uma Universidade Nacional do Peru - 2019. 

Em termos da sua metodologia, correspondia a um tipo básico de investigação, 

localizava-se num desenho não experimental e, de acordo com o seu âmbito ou 

finalidade, era de causa correlacional. A população compreendia 387 

professores de uma Universidade Nacional do Peru, e a amostra era 

probabilística, constituída 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 politómicas, tipo escala Likert e um 

questionário constituído por 20 perguntas para cada variável; gestão de 

competências, gestão de talentos humanos e produtividade da investigação do 

pessoal docente numa Universidade Nacional do Peru - 2019, cada uma com a 

sua respectiva ficha técnica, foram validados por juízo de especialistas e a 

fiabilidade foi obtida através da fórmula estatística do alfa de Cronbach. A análise 

dos dados foi orientada para determinar o nível das variáveis e as suas 

dimensões, representadas em tabelas e valores percentuais. As estatísticas 

inferenciais estabeleceram a incidência e/ou causalidade de uma ou mais 

variáveis com outra, através de várias estatísticas tais como pseudo r-quadrado, 

Cox e Snell, Nagelkerke e McFadden. Quanto aos resultados, concluiu-se que a 

gestão baseada na competência e a gestão de talentos humanos têm uma 

influência percentual na produtividade da investigação do pessoal docente numa 

Universidade Nacional Peruana, de acordo com o pseudo r-quadrado de 

Nagelkerke de 97%, com um significado estatístico de 0,000.  

Palavras-chave: Gestão baseada na competência, gestão de talentos humanos 

e produtividade da investigação do pessoal docente numa Universidade 

Nacional do Peru. 
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I. INTRODUCCIÓN

Una de las funciones principales y aspectos más relevantes en el contexto 

universitario es la gestión del conocimiento de los profesionales y sus funciones 

investigativas, que tiene relación, con las competencias en el desarrollo del 

conocimiento y la productividad en la investigación; asimismo, la gestión para la 

administración del talento humano, por parte de las autoridades, políticas y 

programas de actualización docente y la formación en investigación. Para 

Gutiérrez y De Pablos (2015) en el continente europeo, sustentaron la efectividad 

del análisis y la evaluación de la praxis empresarial y educativa desarrollada bajo 

el modelo de lo competencial en la gestión y el incremento de la productividad. 

Pese a ello, López et al. (2016) señaló que en España sólo el 27,6% de los 

docentes universitarios confirmó que realizaba su evaluación por competencias, 

aun cuando existen compromisos abiertos señalando que deben hacerse de 

forma obligatoria por parte de toda la plana docente. Para Martínez y Coronado 

(2013), las universidades mexicanas se han comprometido con el impulso de la 

producción científica a través de la propuesta de la evaluación integral interna y 

la regulación del ejercicio educativo y productivo del docente en las tareas de 

investigación, la producción de textos arbitrados, científicos y su publicación; la 

participación en eventos científicos y la participación en la formación del talento, 

como asesores o tutores de trabajos y proyectos de investigación.  

De igual manera, Peña et al. (2011) señalaron que existe poca 

productividad investigativa a nivel Latinoamericano, en los diversos campos y 

disciplinas de conocimiento. Algunos de los números que reflejaron esta realidad 

según López et al. (2017), fueron: México y Cuba, con 12,5%, Chile, Perú y 

Venezuela con el 8,9% y destacó, Colombia país que sobresale con el 32.1% de 

producción investigativa universitaria entre el año 2010 y 2017. Por lo que, debe 

asegurarse a través de instituciones públicas y privadas, motivar a docentes 

universitarios, a participar en programas de productividad investigativa a los fines 

de elevar la producción científica y que ello incida en la calidad del proceso de 

aprendizaje.  

Ahora bien, Barrutia et al. (2019), indicaron que la producción científica en 

el Perú se ha incrementado del 1% al 10%, en los últimos 4 años; en general, 

esta producción está relacionada con la actividad de investigación universitaria 
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y se mide con base a las publicaciones de investigaciones bajo estándares 

internacionales. En la actualidad se han implementado una serie de políticas 

públicas que permitan ir en aumento. Tal como lo demostró Burga (2021), quien 

señaló en su estudio que el nivel de información sobre el enfoque por 

competencias, obtuvo un 95.16 %, de dominio por parte de los docentes de una 

universidad privada de Lima, demostrando así mayor apertura a la adquisición 

de habilidades competitivas e investigativas. 

En el caso específico de una Universidad Nacional del Perú – 2019, objeto 

de análisis, se observó que existen políticas y normativas generales para la 

evaluación de los conocimientos profesionales, en lo pedagógico, curricular y las 

buenas relaciones comunicativas; pero no se incide, ni adecua la formación en 

competencias, teniendo en consideración las competencias profesionales 

específicas y las competencias como investigador, estas deben ser reconocidas 

como tal, ya que sin ellas, no se producirá cambio alguno, en la gestión del 

talento humano y su productividad científica, que asegure la calidad educativa 

en las universidades, en las funciones prioritarias como docente. La universidad 

debe enfocarse en promover la preparación de sus docentes para la 

investigación y la posterior instrucción (Jara et al., 2018). 

Con base a ello, se proponen los problemas de estudio. Como problema 

general: ¿Cómo influye la gestión por competencias y la administración del 

talento humano en la productividad investigativa del personal docente en una 

Universidad Nacional del Perú – 2019?; y específicos: a) ¿Cómo influye la 

gestión por competencias y la administración del talento humano en el diseño, 

desarrollo y/o evaluación de proyectos de investigación e innovación del 

personal docente en una Universidad Nacional del Perú – 2019?; b) ¿Cómo 

influye la gestión por competencias y la administración del talento humano en la 

organización y gestión de reuniones científicas del personal docente en una 

Universidad Nacional del Perú – 2019?;  c) ¿Cómo influye la gestión por 

competencias y la administración del talento humano en la elaboración de 

material científico actual y relevante del personal docente en una Universidad 

Nacional del Perú – 2019?; y d) ¿Cómo influye la gestión por competencias y la 

administración del talento humano en comunicación y difusión de conocimientos, 

avances científicos? 
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Por otra parte, se justifica su desarrollo, desde el punto de vista teórico ya 

que las bases y fundamentos que le sustentan permiten una mejor comprensión 

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 investigación relevante, desde el enfoque práctico ya 

que las nociones aquí descritas, así como las conclusiones y recomendaciones 

al ser puesta en práctica beneficiaran significativamente el desempeño del 

profesorado universitario, como se demostró al analizar las herramientas 

competenciales, comprobando su aplicabilidad dentro de las funciones docentes, 

favoreciendo también la productividad investigativa, teniendo como premisa que 

la investigación científica es la mayor capacidad de conocimiento y aplicación de 

saberes a considerar en el perfil docente. Finalmente, desde el punto de vista 

metodológico, se justifica la realización de este estudio, tomando en 

consideración el cumplimiento del esquema de metodología científica, logrando 

la obtención de datos de acuerdo a estándares establecidos, para la correcta 

realización de investigaciones a nivel universitario y en cumplimiento de los 

modelos empíricos correspondientes, para obtener los resultados y análisis de 

forma satisfactoria.    

Así también, se desarrollaron los objetivos; general: Determinar cómo 

influye la gestión por competencias y la administración del talento humano en la 

productividad investigativa del personal docente en una Universidad Nacional del 

Perú – 2019; y específicos: a) Determinar cómo influye la gestión por 

competencias y la administración del talento humano en el diseño, desarrollo y/o 

evaluación de proyectos de investigación e innovación del personal docente en 

una Universidad Nacional del Perú – 2019; b) Determinar cómo influye la gestión 

por competencias y la administración del talento humano en la organización y 

gestión de reuniones científicas del personal docente en una Universidad 

Nacional del Perú – 2019; c) Determinar cómo influye la gestión por 

competencias y la administración del talento humano en la elaboración de 

material científico actual y relevante del personal docente en una Universidad 

Nacional del Perú – 2019 y d) Determinar cómo influye la gestión por 

competencias y la administración del talento humano en comunicación y difusión 

de conocimientos, avances científicos. 
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Finalmente se establecieron las hipótesis de investigación, teniendo como 

hipótesis general: La gestión por competencias y la administración del talento 

humano influyen la productividad investigativa del personal docente en una 

Universidad Nacional del Perú – 2019. y específicos: a) La gestión por 

competencias y la administración del talento humano influyen en el diseño, 

desarrollo y/o evaluación de proyectos de investigación e innovación del 

personal docente en una Universidad Nacional del Perú – 2019; b) La gestión 

por competencias y la administración del talento humano influyen en la 

organización y gestión de reuniones científicas del personal docente en una 

Universidad Nacional del Perú – 2019;  c) La gestión por competencias y la 

administración del talento humano influyen en la elaboración de material 

científico actual y relevante del personal docente en una Universidad Nacional 

del Perú – 2019; y d) La gestión por competencias y la administración del talento 

humano influyen en la comunicación y difusión de conocimientos, avances 

científicos. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Se presentan a continuación diversos antecedentes internacionales relacionados 

con este estudio, comenzando por Villegas (2018), que hace mención a la praxis 

investigativa del docente universitario desde diversas competencias, teniendo un 

enfoque mixto. La obtención de datos se fundamentó en entrevistas y encuestas. 

En base a sus resultados, halló dos tipos de docentes, quienes investigan desde 

el “ser” y quienes lo hacen desde el “tener”, siendo el primer modelo, el más 

destacado, conformado por aquellos docentes inscritos en instituciones de 

investigación, que desarrollan valores éticos, así como competencias para 

trabajar en equipo y aprenden de investigadores destacados, demostrando así 

que la praxis investigativa permite la “transformación profesional y 

fortalecimiento de la labor docente” De igual manera, González (2017), diseñó 

un modelo para el desempeño profesional pedagógico de los docentes y sus 

competencias de investigación. Para ello, utilizó un enfoque dialéctico, los datos 

fueron analizados por medio de estadísticos y evaluaciones del desempeño 

docente, obteniendo como resultado que 36.75% de los profesores universitarios 

presentan “bajo” nivel investigativo. A partir de allí, propuso el desarrollo de 

competencias de la investigación en la labor del profesional universitario, lo que 

permitirá potenciar la superación de los docentes con el uso de un enfoque 

interdisciplinario.  

Por su parte, Reiban y Álava (2017), se enfocaron en diseñar un modelo 

de gestión por competencias necesarias para el desarrollo de la producción 

investigativa en los docentes. Utilizaron la metodología descriptiva, siendo la 

muestra de 58 personas entre docentes y directivos, emplearon como método 

empírico la observación, la entrevista y, el análisis documental. Entre sus 

conclusiones, señalaron que la universidad debe promover la formación 

permanente de los docentes, por medio de espacios de actualización y desarrollo 

de competencias investigativas, cumpliendo todos los requisitos para la 

obtención de títulos de postdoctorado, garantizando mayor producción científica 

y divulgación social de la misma.  De igual manera, Restrepo (2016), analizó la 

relación entre el perfil docente y las competencias necesarias para cumplir sus 

funciones académicas e investigativas. A nivel metodológico utilizó un diseño 
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descriptivo, empírico-analítico, los instrumentos fueron el cuestionario y la 

entrevista, donde participaron 114 docentes de tres universidades privadas. Se 

concluyó que, existe un mejor dominio en la elaboración de contenidos y el 

desarrollo del proceso educativo, sin embargo, hay limitaciones, en relación  a la 

organización y gestión de eventos científicos. Finalmente, Quiroz (2016), analizó  

la similitud-diferencia, a nivel académico de temas de talento humano y la 

producción científica. Su metodología fue básica, correlacional causal, para la 

obtención de datos usó el cuestionario y para el análisis de datos, empleó el 

Estudio Semántico. Entre sus conclusiones expuso que el uso de metodologías 

científicas comprende un enfoque innovador para realizar diversos análisis en el 

campo del saber. En ese sentido, las novedades que aparecen en el contexto 

educativo, lograrán ser implementadas y divulgadas a próximas  generaciones.  

A nivel a nivel nacional, diversos antecedentes se relacionaron la presente 

investigación, comenzando por Mendivel (2020), el cual tuvo como objetivo 

analizar la relación entre la cultura de investigación y la producción investigativa, 

basado en un método analítico-inductivo. Su muestra fue de 19 sujetos y la 

técnica para recoger los datos fue la entrevista y el cuestionario. En conclusión 

demostró que la productividad y desarrollo de la ciencia está relacionado con la 

cultura investigativa del docente, por tanto, de no contar con dicha competencia, 

no podrán inducir a los estudiantes a la realización de investigaciones de 

rigurosidad científica, limitando el uso de los laboratorios y espacios exclusivos 

para la investigación. Contrario a ello, Condori (2020) evaluó el conocimiento de 

los docentes sobre el desarrollo de competencias profesionales, establecidas en 

Ley Universitaria 30220 y su relación con la administración del talento humano. 

Esta investigación fue de tipo cuantitativa-correlacional, contando con una 

muestra de 120 docentes de pre y postgrado, a quienes se aplicó el cuestionario 

y dos listas de cotejo, logrando así establecer entre sus conclusiones,  “poco” 

conocimiento de la Ley por parte de los docentes, así que les recomendó cumplir 

con el desarrollo de competencias profesionales, de acuerdo a lo dictado en la 

normativa 30220, contando con el apoyo de la administración de talento humano 

de la institución objeto de estudio. De igual forma, Grados (2019), presentó una 

investigación cuyo propósito fue establecer si la gestión por competencia 

docente se relaciona con su desempeño laboral. Para ello, utilizó un diseño no 
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experimental, de enfoque cuantitativo, tipo aplicada y nivel relacional, la muestra 

se conformó por 60 docentes. Obtuvo como resultado que la gestión por 

competencia en docentes es del 61,7%, mientras que el desempeño laboral se 

estimó en un nivel “muy bueno” con el 88,3%, confirmando, en función del 

objetivo de dicha investigación, que la gestión por competencia docente está 

relacionada significativamente con el desempeño de sus funciones laborales. 

Endara y Gamarra (2018), presentaron su estudio con el objetivo conocer 

de qué manera las competencias científicas influyen en la productividad 

investigativa de los docentes, siguiendo para ello un diseño no experimental de 

enfoque cuantitativo. La muestra constó de 124 docentes. Entre sus resultados 

expusieron que la competencia general de estos docentes es buena, con un 

97.9%, mientras que las competencias básicas y específicas son regular con 

54.3% y 45.7%, respectivamente. Asimismo, la producción investigativa es 

regular con un 54,3%. De esta manera se evidenció la influencia de la variable 

competencias científicas respecto a la producción investigativa, es decir, a mayor 

dominio de las competencias científicas, mayor será la productividad 

investigativa por parte de los docentes universitarios. 

Por último, Aranibar (2017) desarrolló un estudio con el objetivo de valorar 

la gestión del conocimiento y su correspondencia con la producción intelectual, 

académica e investigativa en docentes del área de Posgrado. 

Metodológicamente utilizó el enfoque cuantitativo y diseño no experimental, 

correlacional – transversal, asimismo, empleó la encuesta y el cuestionario. Entre 

sus conclusiones señaló que sí existe un vínculo significativo entre las variables 

de estudio y que estas a su vez aumentan y fortalecen la productividad 

académica y de investigación, asimismo determinó la importancia en el 

perfeccionamiento de competencias humanísticas, de organización y de 

interrelación con el entorno, en los docentes universitarios. 

A continuación, se definió la primera variable Gestión por Competencias, 

por Guerrero et al. (2017), como el proceso que permitirá determinar las 

capacidades, habilidades y destrezas de los individuos, necesarias para 

desempeñar un puesto laboral, establecidas en un perfil profesional medible 

objetivamente. De acuerdo con Gonsalvez y Calvert (2014), la gestión por 
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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 desempeño individual y alcanzar objetivos 

organizacionales. Según Citra et al. (2016) la gestión 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) señaló que la gestión por competencias administra, controla y cumple 

procesos organizativos-administrativos a través de la medición de las 

capacidades y habilidades de los colaboradores mediante indicadores de 

desempeño, con frecuencia mensual, trimestral, semestral o cada año, 

apoyando a elevar o ampliar dichas capacidades. Para Núñez, et al., (2014), la 

gestión por competencia es definida como “un saber integrado derivado de los 

conocimientos, experiencias y destrezas que forman parte de un individuo y 

favorecen su desempeño laboral”. No obstante, Tobón (2006) lo relacionó con  

“procesos de operativos adaptados a un determinado contexto, que deben ser 

realizados con responsabilidad”, Hellriegel et al., (2017), establecieron que la 

gestión por competencias integra el conocimiento, comportamiento, habilidad y 

actitud personal, que efectivamente debe poseer una persona para 

desempeñarse en un puesto de trabajo, y en el caso específico de un gerente, 

debe comprender el planear, emprender, administrar y ejercer el control de 

capital y recursos de la organización.  

Finalmente Núñez y Díaz (2017) dictaminaron que la Gestión por 

Competencias es un proceso que brinda soporte a la dirección 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 desempeño personal, profesional y laboral, así como en 

los contextos sociales en los que interacciona. Las dimensiones que la 

componen, son: 

 Dimensión Manejo de dirección, involucra la innovación de los procesos 

de gestión por competencias, para garantizar un mejor desempeño del 

personal según áreas específicas de trabajo como: educativo, académico 

y administrativo científico y tecnológico. No tiene un orden jerárquico, sino 
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una planificación colaborativa estratégica para la concreción de los 

proyectos estratégicos, como una visión compartida de las propuestas y 

sus objetivos en el desarrollo innovador de sus procesos (Núñez y Díaz, 

2017).  

 Dimensión Gestión 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 resolución: por lo que pueda 

lograr la calidad en la toma de decisiones. De estas habilidades 

dependerá su desempeño exitoso el monitoreo y acompañamiento del 

personal y el logro de las metas corporativas procesos (Núñez y Díaz, 

2017).  

 Dimensión Manejo de liderazgo, implica el compromiso, la creatividad, 

la innovación y visión de futuro de quien ejerce la gerencia, así 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 (Núñez y Díaz, 2017).  

Seguidamente se definió la segunda variable Administración del Talento 

Humano, por Claus (2019) y Sparrow & Makram (2015), como las acciones y 

dinámicas que integran la identidad, desarrollo, visión, retención, compromiso y 

esfuerzos sistemáticos de aquellos talentos valorados por una organización. 

Dries (2013), indicó que los talentos son vistos como recursos estratégicos 

únicos, centrales para lograr una ventaja competitiva sostenida y las 

organizaciones usan el talento humano para capturar, aprovechar y proteger 

estos recursos. La administración del talento humano, según Chiavenato (2002) 

es el conjunto de políticas y prácticas necesarias para dirigir cargos gerenciales, 

comprendido también, como la disciplina que involucra la planeación, 

ordenamiento, gestión 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 incorporación de los individuos en el contexto laboral y al mismo 

tiempo se orienta a reconocer en el desempeño y desarrollo de las funciones del 

trabajador, su talento, elemento que lo hace más competitivo en el mundo del 

trabajo. Las dimensiones de la variable Administración del talento humano, son:  
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 Dimensión Evaluaciones del desempeño, es un indicador que evalúa 

los niveles de desempeño de un empleado y también procura desarrollar 

su potencial, inherente a la creatividad, motivación, participación, 

resolución de conflictos y relaciones interpersonales, para maximizar su 

rendimiento laboral, promoviendo el perfeccionamiento de sus habilidades 

y su bienestar (Alonso et al, 2017). 

 Dimensión Anclaje laboral, se refiere al compromiso y motivación para 

con la organización, como condición 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 dirección, la 

cooperación entre compañeros de trabajo (Alonso et al, 2017). 

 Dimensión Situación 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 satisfacción del trabajador (Alonso et al, 

2017). 

Asimismo, se definió la variable dependiente Productividad investigativa, de 

acuerdo con Mena y Lizenberg (2013), como aquella que permite al docente 

crear e implementar de manera efectiva propósitos de investigación e innovación 

en sus áreas de conocimiento. Para Blašková et al. (2014), se refiere al 

desarrollo profesional y desempeño del docente en su área de estudio o 

disciplina de desarrollo, en la cual emplea las capacidades necesarias, lo 

pedagógico y lo social en el proceso educativo universitario. Según Reiban y 

Vera (2017), la productividad investigativa se define como las publicaciones 

originales y la generalización de los hallazgos de las actividades académicas y 

las investigaciones, creando artículos científicos, libros arbitrados, tesis y sus 

asesorías, ensayos, reportes, participación y conformación de equipos de 

investigación, ser ponente en simposios, conversatorios y otros eventos 

científicos. Para autores como Şahan y Tarhan (2015), la productividad 

investigativa es la búsqueda, la identificación e interpretación de los orígenes, 

causas y la formación del fenómeno 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 

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

siguiendo un desarrollo metodológico. Finalmente, según Mas (2014), la 

productividad investigativa pone de manifiesto la producción 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: 

 Dimensión Diseño, ejecución, evaluación de proyectos 

investigativos  innovadores, con relevancia para la docencia, esta 

dimensión se refiere a la capacidad del docente para la propuesta, el 

diseño y desarrollo de proyectos de investigación de su área disciplinar. 

Asimismo, debe desarrollar las habilidades de búsqueda de información 

sobre financiamientos, convenios para el desarrollo de estas actividades 

y avanzar en su formación, ya que este tipo de acciones amerita requisitos 

establecidos para la innovación y el desarrollo de la investigación. Esta 

dimensión demanda el desarrollo de conocimientos, estrategias y 

habilidades para la investigación, el ejercicio de investigar le permite al 

docente fortalecer su labor educativa, generar nuevas teorías que 

impacten de manera positiva el proceso de enseñanza y aprendizaje 

(Mas, 2014).  

 Dimensión Organización y gestión de reuniones científicas, que 

propicie tanto la difusión de la información, como espacios 

interactivos para la construcción del conocimiento, se fundamenta en 

demostrar la capacidad del docente para emprender y gestionar eventos 

científico-académicos, en diversas modalidades, con el propósito de 

propiciar la reunión de expertos, organizar momentos de debate y difusión 

del conocimiento. Esta dimensión requiere que el docente tenga una 

actitud flexible, crítica, 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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 Dimensión Elaboración de material científico actual y relevante, de 

acuerdo con su área disciplinar; el hecho de generar y hacer ciencia 

permite el compartir de la producción científica, cuyos resultados deben 

decantar en la construcción de recursos de aprendizaje validados; una 

vez producida la información científica y utilizada en el desarrollo del 

conocimiento, el docente de igual manera debe promover la participación 

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 investigación (Mas, 2014).   

 Dimensión Comunicar y divulgar conocimientos, logros científicos y 

proyectos de investigación innovadores, a nivel nacional e internacional,  

se caracteriza por la generación del conocimiento por parte del docente y 

a su vez debe lograr la participación de la comunidad educativa, científica 

y por ende a la sociedad, para ello, es importante hacer uso de los medios 

impresos y físicos que existen para la producción y difusión del 

conocimiento; como los son la elaboración, la presentación de artículos 

científicos en revistas, participación en eventos científicos, foros y hasta 

la creación de páginas web propias, para la difusión de sus producciones 

intelectuales (Mas, 2014). 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

Tipo de investigación: 

El tipo de investigación es Básica, ya que está focalizada en ampliar el universo 

de conocimientos. En ese sentido, esta investigación pretende conocer la 

influencia de la gestión por competencias y la administración del talento humano 

en la productividad investigativa del personal docente en una Universidad 

Nacional del Perú. Como señaló Carrillo (2012), este tipo de investigación es la 

de más alto nivel, tomando en consideración que con ella se exploran nuevos 

enfoques y métodos. Sus resultados no tienen aplicación a la vista, pero generan 

nuevas fuentes teóricas y conceptuales. 

El enfoque fue cuantitativo, debido a que se establecieron variables 

medibles y cuantificables, empleando métodos estadísticos (Carrasco, 2006). En 

ese sentido se empleó el estadístico SPSS v.26, favoreciendo el procesamiento 

de los datos obtenidos en los cuestionarios de cada una de las variables: Gestión 

por competencias, Administración 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 relación entre las variables estudiadas, todo ello 

apoyado en la entrevista y el cuestionario, determinados como técnica e 

instrumento de obtención de datos, respectivamente, para la realización de esta 

investigación.     

Diseño  

Este estudio fue de diseño No Experimental, ya que no se realizó manipulación 

deliberada de variables. Para Carrasco (2006), definió el diseño no experimental 

como “aquellos cuyas variables independientes carecen de manipulación 

intencional y no poseen grupo de control, ni mucho menos experimental. 

Analizan y estudian los hechos y fenómenos de la realidad después de su 

ocurrencia…”.  
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Asimismo, por su alcance, la presente investigación fue Correlacional-

Causal; ya que se enfocó en medir la influencia entre dos variables 

independientes, sobre una tercera –dependiente-, a fin de conocer cómo 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 investigación correlacional tiene como 

propósito mostrar o examinar la relación entre variables o resultados de variable”.   

Según 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 gestión por competencias y la administración del 

talento humano en la productividad investigativa del personal docente en la 

Universidad Nacional. Para Bernal (2010) “…Son aquellas en las cuales se 

obtiene información del objeto de estudio (población o muestra) una única vez 

en un momento dado…”. 

El diseño se representó de la siguiente manera: 

 

Donde: 

X1 = Gestión por competencias 

X2       = Administración del talento humano 

Y = Productividad investigativa 

3.2. Variables y operacionalización  

Las variables del presente estudio corresponden a: Variable X1 Gestión por 

competencias, Variable X2 Administración del talento humano y Variable Y 

Productividad investigativa. 
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Definición conceptual  Variable X1: Gestión por competencias 

Es un proceso que brinda soporte a la dirección 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 desempeño personal, profesional y laboral, así como en los contextos 

sociales en los que interacciona (Núñez y Díaz, 2017). 

Definición operacional Variable X1: Gestión por competencias 

La gestión por competencias se medirá con una encuesta, tomando en cuenta 

sus dimensiones: manejo de dirección, gestión compartida del cambio y el 

manejo de liderazgo de la muestra seleccionada (Ver anexo 1). 

Definición conceptual  Variable X2: Administración del talento humano 

La administración del talento humano es el proceso que promueve el 

mantenimiento e incorporación de los individuos en el contexto laboral y al mismo 

tiempo se orienta a reconocer en el desempeño y desarrollo de las funciones del 

trabajador, su talento, elemento que lo hace más competitivo en el mundo del 

trabajo (Alonso et al., 2017). 

Definición operacional Variable X2: Administración del talento humano 

La administración del talento humano se medirá con una encuesta, tomando en 

cuenta sus dimensiones: evaluaciones del desempeño, anclaje laboral y 

situación laboral de la muestra seleccionada (Ver anexo 1). 

Definición conceptual  Variable Y: Productividad investigativa 

La productividad investigativa pone de manifiesto la producción 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). 

Definición operacional Variable Y: Productividad investigativa 

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

el diseño, desarrollo y/o evaluación de proyectos de investigación e innovación, 
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organización y gestión de reuniones científicas, elaboración de material científico 

actual y relevante y comunicación y difusión de conocimientos, avances 

científicos de la muestra seleccionada (Ver anexo 1) 

 

3.3. Población, muestra y muestreo  

 

Población 

Según Áreas y Villasis (2016), se entiende como un conjunto definido y 

delimitado de casos o elementos, los cuales serán objeto de estudio y su 

selección se realiza de acuerdo a ciertos rasgos  decisivos que le caracterizan y 

destacan del resto. Es así como para el presente estudio, la población estuvo 

integrada por 387 docentes de una Universidad Nacional del Perú.  

Muestra 

De acuerdo con Áreas y Villasis (2016),  la mejor manera de seleccionar la 

muestra, es hacerlo aleatoriamente, con el fin de que todos los integrantes de la 

población tengan las mismas probabilidades de participar en el estudio.  Para 

establecer la muestra se aplicó la siguiente fórmula estadística: 
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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, según los resultados de la fórmula correspondió a 194 docentes 

de una Universidad Nacional del Perú. 

Muestreo 

De acuerdo con Otzen y Manterola (2017), el muestreo  corresponde al  estudio 

de las relaciones dadas entre las variables propuestas y una población 

determinada, tomando en cuenta sus características temporales y geográficas, 

las cuales pueden servir de inclusión o de exclusión, pudiendo ser de dos tipos,  

probabilístico o no probabilístico. En este estudio el muestreo correspondió al 

probabilístico, aleatorio simple, es decir se establecerá a los participantes al azar 

o sorteo. 

Criterio de inclusión  

Con el objetivo de realizar el presente estudio, se tomó en consideración a los 

profesores de la Universidad Nacional, a cargo de la realizar labor docente, 



18 

 

basados en una gestión por competencias eficiente, administrada por el área de 

talento humano, que favorezca el desarrollo de estrategias pedagógicas y 

científicas, para elevar la productividad investigativa.    

 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección 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 información de 

forma adecuada, según objetivos específicos. 

Instrumento 

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

constó de 20 preguntas o ítems 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 así alcanzar 

los datos científicos necesarios para la investigación (Ver anexo 2).  

Descripción de la Validez  

Para Bernal et al. (2020), la validación mediante juicio de expertos consiste en la 

evaluación de formularios, por parte de un grupo de personas con experiencia y 

formación quienes, brindarán su opinión y punto de vista respecto al tema de 

investigación. Si el nivel de acuerdo es “alto”, mayor será el nivel de conceso en 

el proceso de valoración (Ver anexo 4).  

Confiabilidad del instrumento 

Según Molina et al, (2013), una medición 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 ítems del instrumento de medición. 
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Asimismo, el valor mínimo aceptable de confiabilidad es 0,7. Por debajo de este 

valor, la consistencia será “baja” y superior a 0.7, revelará una fuerte relación 

entre las variables.  

 

Tabla 1.  

Estadísticas de fiabilidad de la variable Gestión por competencias 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,840 20 

 

 

Tabla 2.  

Estadísticas de fiabilidad de la variable Administración del talento humano 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,790 20 

 

 

Tabla 3.  

Estadísticas de fiabilidad de la variable Productividad investigativa 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,878 20 
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Ficha técnica del cuestionario sobre la Gestión por Competencias 

Nombre: Cuestionario para medir la gestión por competencias 

Autor: César Santos Mejía, adaptado de Núñez y Díaz, 2017 

Objetivo: Evaluar el nivel de la Gestión Por Competencias 

Población: 387 

Muestra: 194 

Lugar: Una Universidad Nacional  

Número de ítems: 20 

Tiempo de administración: 30 minutos 

Escala: Likert 

Escala de medición: 

- Nunca (1) 

- Casi nunca (2) 

- A veces (3) 

- Casi siempre (4) 

- Siempre (5) 

Confiabilidad del instrumento: Alfa de Cronbach 

Ficha técnica del cuestionario sobre la Administración del talento humano 

Nombre: Cuestionario para medir la administración del talento humano 

Autor: César Santos Mejía, adaptado de Alonso, García, López y Amador, 

2017 

Objetivo: Evaluar el nivel de la Administración del talento humano 

Población: 387 

Muestra: 194 



21 

 

Lugar: Una Universidad Nacional  

Número de ítems: 20 

Tiempo de administración: 30 minutos 

Escala: Likert 

Escala de medición: 

- Nunca (1) 

- Casi nunca (2) 

- A veces (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 Mejía, adaptado de Mas, 2014 

Objetivo: Evaluar el nivel de la productividad investigativa 

Población: 387 

Muestra: 194 

Lugar: Una Universidad Nacional  

Número de ítems: 20 

Tiempo de administración: 30 minutos 

Escala: Likert 

Escala de medición: 

- Nunca (1) 

- Casi nunca (2) 

- A veces (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 

realización de la presente investigación, partiendo en este sentido, por identificar 

la realidad problemática de la Universidad Nacional del Perú, estableciéndose 

de igual manera, una muestra de tipo probabilística de 194 docentes de dicha 

casa de estudios y en función de ello, fueron establecidas las variables de 

estudio, secuencialmente se realizó la operacionalización de las mismas, a 

través de un cuestionario diseñado para cada una de ellas. Luego se realizó la 

solicitud de los permisos pertinentes, ante las autoridades de la universidad 

objeto de estudio, para así acceder a los docentes que serían encuestados. A 

continuación, se contactó vía correo electrónico a los docentes para pedirles el 

responder el cuestionario, a quienes aceptaron ser parte de la investigación se 

les envió las preguntas, las cuales debían responder siguiendo las condiciones 

señaladas en cada uno de los instrumentos, para finalmente, ser procesadas sus 

respuestas. 

3.6 Método de análisis de datos 

Los datos obtenidos fueron analizados por medio del programa estadístico SPSS 

v.26, destacando por otra parte, que la confiabilidad fue obtenida a través de la 

fórmula estadística de Alfa de Cronbach. El análisis descriptivo se orientó en 

determinar el porcentaje de correlación entre las variables y sus dimensiones, 

representándose en tablas y figuras porcentuales. La estadística inferencial 

permitió establecer la incidencia de la Variable independiente Gestión por 

competencias y la Variable independiente Administración del talento humano, 

sobre la Variable dependiente Productividad investigativa, a través de diversos 

estadísticos como el pseudo r cuadrado, Cox y Snell, Nagelkerke y McFadden. 
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El análisis de datos según Rodríguez y Mendivelso (2018), hace referencia al 

cómputo de estadísticas (frecuencias, proporciones y promedios) y su objetivo 

es proporcionar de manera cuantificable las respuestas más acertadas ante los 

problemas planteados al inicio del estudio. 

 

3.7 Aspectos éticos 

La presente investigación tomó los principios éticos de autonomía, eficiencia y 

justicia, por lo tanto, se respetó la participación voluntaria de los docentes de una 

universidad nacional proporcionándole la información clara, que permita generar 

beneficios a la institución con esta investigación y evitar cualquier tipo de daño. 
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 IV. RESULTADOS 

 

Análisis  Descriptivos de la tabla de frecuencias, según las variables de estudio.  

Tabla 4.  

Nivel de la variable independiente 1: Gestión por competencias 

 

Niveles f % 

Bajo 37 19.07% 

Medio 89 45,88% 

Alto 68 35,05% 

Total 194 100% 

Fuente: Base de datos 

 

Figura 1. Nivel de la variable independiente gestión por competencias 

          Fuente: Base de datos 

 

En la tabla 4 y figura 1, se puede apreciar que la variable independiente 

gestión 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 

que representa 89 docentes de la universidad y con un 35.05% en el nivel alto lo 

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

Variable independiente gestión por competencias y sus dimensiones: 

Manejo de dirección; gestión compartida del cambio y manejo del liderazgo. 

19.07%

45.88%

35.05%

0.00%

10.00%

20.00%

30.00%

40.00%

50.00%

Bajo Medio Alto



25 

 

Tabla 5.  

Nivel de la variable independiente: Administración 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 administración del talento humano 

Fuente: Base de datos 

 

Variable independiente administración del talento humano y sus 

dimensiones:  evaluaciones del desempeño; anclaje laboral y situación laboral. 

 

En la tabla 5 y figura 2, se puede apreciar que la variable independiente 

administración 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 

que 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.  

 



26 

 

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 

 

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 

que 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: diseño, desarrollo y/o 

evaluación de proyectos de investigación e innovación; organización y gestión 

de reuniones científica; elaboración de material científico actual y relevante y la 

comunicación y difusión de conocimientos, avances científicos del personal 

docente. 
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Tabla 7.  

Nivel de la variable independiente gestión por competencias por dimensiones 

Gestión por competencias  

 Manejo Gestión  Manejo del  

Niveles de dirección 
compartida del 

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 

 

Figura 4. Nivel de la variable independiente gestión por competencias por 

dimensiones 

Fuente: Base de datos 

En la tabla 7 y figura 4, se puede apreciar el nivel de la variable 

independiente gestión por competencias y sus diferentes dimensiones. 

Dimensión manejo de dirección 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 

que representa 77 docentes de la universidad y con un 50.47% en el nivel alto lo 

que representa 98 docentes. 

La dimensión gestión 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 dimensión 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 administración del talento humano por 

dimensiones 

 
Administración del talento 

humano     

 Evaluaciones  Anclaje  Situación  
Nivele
s de desempeño  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 

 

Figura 5. Nivel de la variable independiente administración 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 

administración del talento humano y sus diferentes dimensiones. La dimensión 

evaluaciones del desempeño 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 dimensión 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 dimensión y situación 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     

Niveles 

Diseño, desarrollo 
y/o evaluación de 

proyectos de 
investigación e 

innovación 

Organización y 
gestión de 
reuniones 
científica 

Elaboración de 
material científico 
actual y relevante 

Comunicación y 
difusión de 

conocimientos, 
avances 

científicos 

  f % f % 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 

dimensión diseño, desarrollo y/o evaluación de proyectos de investigación e 

innovación; 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 dimensión organización y gestión de reuniones científica 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 dimensión elaboración de material científico 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 dimensión comunicación y difusión de conocimientos, avances 

científicos del personal docente se ubica en el nivel bajo con un 0.00% lo que 
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corresponde ningún 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. 

 

Contrastación de Hipótesis  

Hipótesis General 

Ha: La gestión por competencias y la administración del talento humano influyen 

en el diseño, desarrollo y/o evaluación de proyectos de investigación e 

innovación del personal docente en una Universidad Nacional del Perú – 2019.  

Ho: La gestión por competencias y la administración del talento humano no 

influyen en el diseño, desarrollo y/o evaluación de proyectos de investigación e 

innovación del personal docente en una Universidad Nacional del Perú – 2019. 

Tabla 10.  

Nivel de significancia de la Hipótesis General 

Modelo 

Logaritmo de la 

verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig. 

Sólo intersección 567.119    

Final 324.766 242.353 19 .000 

Función de enlace: Logit. 

Fuente: Base de datos 

 

Tabla 11.  

Grado de influencia en la Hipótesis General según la prueba Pseudo R-cuadrado de 

Nagelkerke 

Pseudo R cuadrado 

Cox y Snell .895 

Nagelkerke .977 

McFadden .888 

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

Grado de influencia en la Hipótesis General según la prueba de Wald 

 Estimación 
Error 

estándar Wald gl Sig. 

95% de intervalo de confianza 

Límite inferior Límite superior 

Umbral [TotaldeCalLab = 1] -39.735 7.776 26.113 1 .000 -54.975 -24.495 

[TotaldeCalLab = 1] -38.328 7.626 25.259 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 

Ubicación [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 7.839 27.233 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 2.280 1 .031 -53.977 7.002 

[TotaldeX1=2] -23.488 16.419 2.046 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] 0a . . 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 

        

Función de enlace: Logit. 

Fuente: Base de datos 
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De acuerdo con la tabla 9, de las estimaciones de parámetros, se puede afirmar 

que la gestión por competencias y la administración del talento humano son 

factores que influyen en la productividad investigativa del personal docente en 

una Universidad Nacional del Perú, de acuerdo a la significatividad estadística 

de 0,000 y 0.047 respectivamente con un grado de libertad y en el nivel medio y 

alto.  

Por lo tanto, la gestión por competencias y la administración del talento 

humano influyen en el diseño, desarrollo y/o evaluación de proyectos de 

investigación e innovación del personal docente en una Universidad Nacional del 

Perú, de acuerdo con el seudo cuadrado de Nagelkerke se observa fuerte 

correlación, con la significatividad estadística de 0.000. Asimismo, la gestión por 

competencias y la administración del talento humano influyen en el diseño, 

desarrollo y/o evaluación de proyectos de investigación e innovación del 

personal docente en una Universidad Nacional del Perú, con la significatividad 

estadística de 0.047 y 0.045 con 8 grado de libertad. 

Hipótesis Específicas: 

Ha: La gestión por competencias y la administración del talento humano influyen 

en el diseño, desarrollo y/o evaluación de proyectos de investigación e 

innovación del personal docente en una Universidad Nacional del Perú – 2019. 

Ho: La gestión por competencias y la administración del talento humano no 

influyen en el diseño, desarrollo y/o evaluación de proyectos de investigación e 

innovación del personal docente en una Universidad Nacional del Perú – 2019. 

Tabla 13.  

Nivel de significancia de la Hipótesis Específica 1 

Modelo 
Logaritmo de la 
verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig. 

Sólo intersección 401.312 

Final 224.600 176.712 8 .000 

Función de enlace: Logit. 

Fuente: Base de datos 
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Tabla 14.  

Grado de influencia en la Hipótesis Específica 1 según la prueba Pseudo 

Rcuadrado de Nagelkerke 

Pseudo R cuadrado 

Cox y Snell .896 

Nagelkerke .899 

McFadden .865 

Función de enlace: Logit. 

Fuente: Base de datos 

 

Tabla 15.  

Grado de Influencia en la Hipótesis Específica 1 según la Prueba de Wald 

 Estimación 
Error 

estándar Wald gl Sig. 

95% de intervalo de confianza 

Límite 
inferior Límite superior 

Productividad 
investigatival 

[DDy/oEPIINO] -39.735 7.776 26.113 1 .000 -54.975 -24.495 

Gestiónporcompetencias 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Administración del talento 
humano 

[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 

[GestiónCdelC=1] -33.742 7.456 20.481 1 .000 -48.355 -19.129 

[GestiónCdelC =2] -33.742 17.195 3.851 1 .050 -67.443 -.040 

[GestiónCdelC =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 

[ManejodeLid =3] -23.488 16.419 2.046 1 .050 -55.667 8.692 

[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] 0a . . 0 .000 . . 

[Anclajelab =3] -1.066E-13 15.282 .000 1 .050 -29.952 29.952 

[SituaciónLab=1] -1.036E-13 13.858 .000 1 .051 -27.162 27.162 
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[SituaciónLab =2] -9.517E-14 12.756 .000 1 .008 -25.001 25.001 

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

a.La categoría de referencia es: Alto

     Función de enlace: Logit. 

En la Hipótesis Específica 1, la gestión por competencias y la 

administración del talento humano son factores que influyen porcentualmente 

sobre el diseño, desarrollo y/o evaluación de proyectos de investigación e 

innovación del personal docente en una Universidad Nacional del Perú, de 

acuerdo con el seudo cuadrado de Nagelkerke se observa fuerte correlación, con 

la significatividad estadística de 0.000. Asimismo, la gestión por competencias y 

la administración del talento humano son factores que influyen porcentualmente 

sobre el diseño, desarrollo y/o evaluación de proyectos de investigación e 

innovación del personal docente en una Universidad Nacional del Perú,  con la 

significatividad estadística de 0.04838 y 0.044 con 6 grado de libertad. 

Prueba de hipótesis especifica 2 

Ha: La gestión por competencias y la administración del talento humano influyen 

en la organización y gestión de reuniones científicas del personal docente en una 

Universidad Nacional del Perú – 2019. 

Ho: La gestión por competencias y la administración del talento humano no 

influyen en la organización y gestión de reuniones científicas del personal 

docente en una Universidad Nacional del Perú – 2019. 

Tabla 16.  

Nivel de significancia de la hipótesis Específica 2 

Modelo 

Logaritmo de la 

verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig. 

Sólo intersección 675.669 

Final 375.124 300.545 8 .000 

 Función de enlace: Logit. 

Fuente: Base de datos 
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Tabla 17.  

Grado de influencia en la Hipótesis Específica 2 según la prueba Pseudo 

Rcuadrado de Nagelkerke 

Pseudo R cuadrado 

Cox y Snell ,860 

Nagelkerke ,890 

McFadden ,790 

Función de enlace: Logit. 

 Fuente: Base de datos 

  

Tabla 18. 

 Grado de Influencia en la Hipótesis Específica 2 según la Prueba de Wald 

 Estimación 
Error 

estándar Wald gl Sig. 

95% de intervalo de confianza 

Límite 
inferior Límite superior 

Productividad 
investigatival 

[OrgyGestRc] -38.328 7.626 25.259 1 .000 -53.275 -23.381 

        

Gestiónporcompetencias 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Administración del talento 
humano 

[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 

[GestiónCdelC=1] -33.742 7.456 20.481 1 .000 -48.355 -19.129 

[GestiónCdelC =2] -33.742 17.195 3.851 1 .050 -67.443 -.040 

[GestiónCdelC =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 

[ManejodeLid =3] -23.488 16.419 2.046 1 .050 -55.667 8.692 

[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] 0a . . 0 .000 . . 

[Anclajelab =3] -1.066E-13 15.282 .000 1 .050 -29.952 29.952 
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[SituaciónLab=1] -1.036E-13 13.858 .000 1 .051 -27.162 27.162 

[SituaciónLab =2] -9.517E-14 12.756 .000 1 .008 -25.001 25.001 

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

        

                      a.La categoría de referencia es: Alto 

                      Función de enlace: Logit. 

En la Hipótesis Específica 2, la gestión por competencias y la 

administración del talento humano son factores que influyen porcentualmente 

sobre la organización y gestión de reuniones científicas del personal docente, de 

acuerdo con el seudo cuadrado de Nagelkerke se observa fuerte correlación, con 

la significatividad estadística de 0.000. Asimismo, la gestión por competencias y 

la administración del talento humano son factores que influyen porcentualmente 

sobre la organización y gestión de reuniones científicas del personal docente con 

la significatividad estadística de 0.040 y 0.038 con 08 grados de libertad. 

 

Prueba de hipótesis especifica 3 

Ha: La gestión por competencias y la administración del talento humano influyen 

en la elaboración de material científico actual y relevante del personal docente 

en una Universidad Nacional del Perú – 2019. 

Ho: La gestión por competencias y la administración del talento humano no 

influyen en la elaboración de material científico actual y relevante del personal 

docente en una Universidad Nacional del Perú – 2019. 

Tabla 19.  

Nivel de significancia de la hipótesis Específica 3 

Modelo 

Logaritmo de la 

verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig. 

Sólo intersección 315.363    

Final 193.044 122.319 19 .000 

   Función de enlace: Logit. 

Fuente: Base de datos 
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Tabla 20.  

Grado de influencia en la Hipótesis Específica 3 según la prueba Pseudo 

Rcuadrado de Nagelkerke 

Pseudo R cuadrado 

Cox y Snell .790 

Nagelkerke .820 

McFadden .746 

Función de enlace: Logit. 

Fuente: Base de datos 

 

Tabla 21.  

Grado de Influencia en la Hipótesis Específica 3 según la Prueba de Wald 

 Estimación 
Error 

estándar Wald gl Sig. 

95% de intervalo de confianza 

Límite 
inferior Límite superior 

Productividad 
investigatival 

[EladeMatCieayr] -17.795 6.477 7.548 1 .000 -30.490 -5.100 

Gestiónporcompetencias 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Administración del talento 
humano 

[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 

[GestiónCdelC=1] -33.742 7.456 20.481 1 .000 -48.355 -19.129 

[GestiónCdelC =2] -33.742 17.195 3.851 1 .050 -67.443 -.040 

[GestiónCdelC =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 

[ManejodeLid =3] -23.488 16.419 2.046 1 .050 -55.667 8.692 

[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] 0a . . 0 .000 . . 

[Anclajelab =3] -1.066E-13 15.282 .000 1 .050 -29.952 29.952 

[SituaciónLab=1] -1.036E-13 13.858 .000 1 .051 -27.162 27.162 

[SituaciónLab =2] -9.517E-14 12.756 .000 1 .008 -25.001 25.001 
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[SituaciónLab =3] -7.314E-14 11.291 .000 1 .009 -22.130 22.130 

        

                    a.La categoría de referencia es: Alto 

                     Función de enlace: Logit. 

En la Hipótesis Específica 3, la gestión por competencias y la 

administración del talento humano influyen porcentualmente en la elaboración 

de material científico actual y relevante del personal docente, de acuerdo con el 

seudo cuadrado de Nagelkerke se observa fuerte correlación, con la 

significatividad estadística de 0,000. Asimismo, la gestión por competencias y la 

administración del talento humano influyen porcentualmente en la elaboración 

de material científico actual y relevante del personal docente, con la 

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

 

Prueba de hipótesis especifica 4 

Ha: La gestión por competencias y la administración del talento humano influyen 

en la comunicación y difusión de conocimientos, avances científicos del personal 

docente en una Universidad Nacional del Perú – 2019. 

 

Ho: La gestión por competencias y la administración del talento humano no 

influyen en la comunicación y difusión de conocimientos, avances científicos del 

personal docente en una Universidad Nacional del Perú – 2019. 

Tabla 22.  

Nivel de significancia de la Hipótesis Específica 4 

Modelo 

Logaritmo de la 

verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig. 

Sólo intersección 286.681    

Final 2.321 284.36 22 ,000 

  Función de enlace: Logit. 

Fuente: Base de datos 

 



40 

 

Tabla 23.  

Grado de influencia en la Hipótesis Específica 4 según la prueba Pseudo 

Rcuadrado de Nagelkerke 

Pseudo R cuadrado 

Cox y Snell .774 

Nagelkerke .840 

McFadden .890 

Función de enlace: Logit. 

Fuente: Base de datos 

 

Tabla 24. 

Grado de Influencia en la Hipótesis Específica 4 según la Prueba de Wald 

 Estimación 
Error 

estándar Wald gl Sig. 

95% de intervalo de confianza 

Límite 
inferior Límite superior 

Productividad 
investigatival 

[ComyDifDeAcie] -10.220 6.074 2.831 1 .002 -22.125 1.684 

        

Gestiónporcompetencias 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Administración del talento 
humano 

[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 

[GestiónCdelC=1] -33.742 7.456 20.481 1 .000 -48.355 -19.129 

[GestiónCdelC =2] -33.742 17.195 3.851 1 .050 -67.443 -.040 

[GestiónCdelC =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 

[ManejodeLid =3] -23.488 16.419 2.046 1 .050 -55.667 8.692 

[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] 0a . . 0 .000 . . 

[Anclajelab =3] -1.066E-13 15.282 .000 1 .050 -29.952 29.952 

[SituaciónLab=1] -1.036E-13 13.858 .000 1 .051 -27.162 27.162 
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[SituaciónLab =2] -9.517E-14 12.756 .000 1 .008 -25.001 25.001 

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

a.La categoría de referencia es: Alto

 Función de enlace: Logit. 

En la hipótesis Especifica 4, la gestión por competencias y la 

administración del talento humano son factores que influyen porcentualmente 

sobre la la comunicación y difusión de conocimientos, avances científicos del 

personal docente, de acuerdo con el seudo cuadrado de Nagelkerke se observa 

fuerte correlación, con la significatividad estadística de 0,040. Asimismo, la 

gestión por competencias y la administración del talento humano son factores 

que influyen porcentualmente sobre la la comunicación y difusión de 

conocimientos, avances científicos del personal docente,  con la significatividad 

estadística de 0,040 y 0,030 con 04 grados de libertad. 
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V. DISCUSIÓN

El estudio realizado comprendió un enfoque Cuantitativo, siendo importante en 

ese sentido, valorar los resultados obtenidos tanto de la hipótesis general, como 

todas las hipótesis especificas analizadas, adicionalmente la investigación 

estuvo compuesta por tres variables, cuyo instrumento fue medido con la escala 

de Likert Nominal, tipo politómico, 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 Perú. Al respecto, se obtuvo que la 

variable independiente gestión 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 demostró que la gestión por competencias y la 

administración del talento humano influyen en el diseño, desarrollo y/o 

evaluación de proyectos de investigación e innovación del personal docente en 

una Universidad Nacional del Perú, de acuerdo con el seudo cuadrado de 

Nagelkerke tienen una fuerte correlación, con la significatividad estadística de 

0.000. Igualmente, la gestión por competencias y la administración del talento 

humano influyen en el diseño, desarrollo y/o evaluación de proyectos de 

investigación e innovación del personal docente en una Universidad Nacional del 

Perú, con la significatividad estadística de 0.047 y 0.045 con 8 grado de libertad. 

En ese sentido, Barrera (2014), demostró que los proyectos de  

investigación se enfocan en el desarrollo de actividades científicas, promoviendo 

de manera sistematizada la formación y actualización profesional, con el objetivo 

de elevar la comprensión metodológica y las competencias en ciencias del 

conocimiento y producción académica intelectual, alcanzando en ese sentido, 

logros y reconocimientos que influyen positivamente en las actitudes, valores y 

redes de comunidades investigativas.  

Ello coincidió con los resultados de González (2017), observados en su 

estudio “Modelo para el desarrollo de competencias investigativas con enfoque 

interdisciplinario en tecnología de la salud”, donde tuvo como objetivo  diseñar 

por medio del enfoque interdisciplinario, un modelo para el desempeño 

profesional pedagógico de los docentes y sus competencias de investigación, 
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empleando una la metodología de enfoque dialéctico, histórico-lógico, donde se 

pudo comprobar que el desarrollo competencial de la investigación y la praxis 

del profesional universitario, propician la superación de los profesores, de 

manera multidisciplinaria. De igual modo, los resultados de Endara y Gamarra 

(2018), basados en su estudio “Competencias para la investigación y la 

producción científica en docentes de la Universidad Andina del Cusco – año 

2017”, contó con el objetivo de conocer la dependencia de las competencias 

investigativas en la productividad de la investigación de los docentes, siguiendo 

una metodología y diseño no experimental, dentro de un enfoque cuantitativo y 

un estudio correlacional de corte transversal. Sus resultados, comprobaron, que 

la productividad investigativa será progresiva en función del dominio de las 

diferentes habilidades empíricas.  

Por tanto, ambos antecedentes reflejaron similitud con el presente estudio, 

y reafirmaron el impacto positivo que el desarrollo de competencias científicas y 

la administración de talento humano aportan a la productividad investigativa en 

los profesores. En ese sentido, las relaciones internas con el área de recursos 

humanos y el cumplimiento de políticas científicas, irán favoreciendo 

significativamente el crecimiento profesional y calidad educativa del personal 

docente en una Universidad Nacional del Perú – 2019, brindando así mayor 

coordinación para la realización de contenidos científicos que de igual forma 

enriquecerán los aprendizajes de los estudiantes universitarios.  

Respecto a la primera hipótesis específica, se obtuvo, que la gestión por 

competencias y la administración del talento humano son factores que influyen 

porcentualmente sobre el diseño, desarrollo y/o evaluación de proyectos de 

investigación e innovación del personal docente en una Universidad Nacional del 

Perú, de acuerdo con el seudo cuadrado de Nagelkerke tienen una fuerte 

correlación, con la significatividad estadística de 0.000. Asimismo, la gestión por 

competencias y la administración del talento humano son factores que influyen 

porcentualmente sobre el diseño, desarrollo y/o evaluación de proyectos de 

investigación e innovación del personal docente en una Universidad Nacional del 

Perú, con la significatividad estadística de 0.04838 y 0.044 con 6 grado de 

libertad. 
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 Según los resultados anteriores, un alto porcentaje de encuestados 

aseguró que el diseño, desarrollo y evaluación de los proyectos de investigación 

es influenciado por la gestión por competencias y administración de talento 

humano, haciendo ver que, de no contar con dichos elementos en las 

capacitaciones docentes, no se logrará avanzar a nuevos esquemas de 

enseñanza-aprendizaje.  

En ese aspecto, Mas (2014), destacó que esta dimensión define la 

capacidad del docente para desarrollar las habilidades de búsqueda de 

información y financiamientos, así como convenios, para el desarrollo de 

actividades y avances en su formación, dentro del cumplimiento de requisitos 

establecidos para la innovación y el desarrollo de la investigación. Por tanto, el 

ejercicio de investigar le permitirá al docente fortalecer su praxis educativa y 

generar nuevas teorías que impacten de manera positiva el proceso de 

enseñanza-aprendizaje.  

También para Quiroz (2016), fue de importancia la gestión de talento 

humano, para poder desarrollar distintas competencias docentes, y entre ellas, 

la innovación. Esto estuvo basado en su estudio “Análisis de las tendencias en 

gestión de los recursos humanos desde una perspectiva académica y 

empresarial”, permitiendo así comprobar la similitud-diferencia de temas de 

recursos humanos a nivel empresarial y académica y su productividad científica, 

empleando una metodología básica, correlacional causal y para el análisis de 

datos. Así obtuvo como conclusión, que el diseño, desarrollo y/o evaluación de 

proyectos de investigación e innovación se derivan de acciones como el análisis 

de conocimientos y la indagación, elementos claves que se resaltan en ambas 

investigaciones por su importancia para diseñar y desarrollar nuevas estrategias 

en el contexto académico.  

Asimismo, Villegas (2018), coincidió en que es clave la iniciativa y el interés 

investigativo de los docentes, para proponer diseños de proyectos innovadores, 

orientados en brindar una formación universitaria completa, basado en su 

estudio “Praxis investigativa del profesor universitario desde las competencias 

del ser-conocer- hacer y tener” considerando como propósito, comprender el 

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

hermenéutico, obteniendo las conclusiones ya señaladas arriba.   

En base a ello, el aporte de ambos estudios al igual que en esta 

investigación, estuvieron enfocados en promover la gestión de competencias y 

talento humano, para dotar al docente de herramientas que le permitan hacer 

propuestas y poder generar nuevas teorías que impacten de manera positiva el 

proceso de enseñanza y de aprendizaje en los estudiantes de una Universidad 

Nacional del Perú – 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 elaboración y difusión de material académico de valor científico, 

de manera satisfactoria.  

Continuando con los resultados de la segunda hipótesis específica, se 

obtuvo que la gestión por competencias y la administración del talento humano 

son factores que influyen porcentualmente sobre la organización y gestión de 

reuniones científicas del personal docente, de acuerdo con el seudo cuadrado 

de Nagelkerke tienen una fuerte correlación, con la significatividad estadística de 

0.000. Asimismo, la gestión por competencias y la administración del talento 

humano son factores que influyen porcentualmente sobre la organización y 

gestión de reuniones científicas del personal docente con la significatividad 

estadística 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 investigación empírica, sino también, la 

difusión del conocimiento dentro de un sistema metodológico, 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 organización y participación de reuniones científicas, promoviendo la 

publicación de estudios de relevancia académica y social.   

Alineada con estos resultados, la investigación de Reiban y Álava (2017), 

titulada “Las competencias investigativas en la producción científica docente”, 
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estuvo basada en diseñar un modelo competencial de investigación, necesarias 

para los docentes de nivelación y el desarrollo de la producción científica, 

empleando una metodología descriptiva, lo cual permitió obtener como resultado 

conclusiones similares a las observadas en la presente investigación, señalando 

que la universidad debe promover la formación permanente de los docentes, por 

medio de espacios de actualización en el desarrollo de competencias 

investigativas; mayor producción científica.  

Por tanto, ambas tesis destacaron la importancia de capacitar de forma 

permanente a los profesores y proveer espacios de actualización de 

competencias científicas 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 formación de programas 

de maestría, planteó como objetivo realizar el análisis de apreciación en relación 

con el perfil del docente y las competencias, en sus funciones académicas e 

investigativas, utilizando a nivel metodológico un diseño descriptivo expost-facto, 

empírico-analítica, e interrelacionó los métodos mixtos, con el uso de 

instrumentos como cuestionarios y entrevistas; pudiendo así comprobar , que el 

desarrollo y dominio de competencias investigativas en los docentes es favorable 

para la elaboración de artículos académicos, la organización y gestión de 

eventos científicos.  

De esta manera, los antecedentes citados, reflejaron igualdad de criterios 

al destacar la importancia de la gestión de competencias y talento humano para 

influir positivamente en la organización y gestión de reuniones científicas, en 

función de promover en el docente, habilidades investigativas básicas como la 

exploración y la indagación, de manera constante, favoreciendo así la difusión 

de información en espacios adecuados, que sean de provecho para los 

estudiantes y personal docente en una Universidad Nacional del Perú – 2019. 

Respecto a la tercera hipótesis específica, se obtuvo que la la gestión por 

competencias y la administración del talento humano influyen porcentualmente 

en la elaboración de material científico actual y relevante del personal docente, 

de acuerdo con el seudo cuadrado de Nagelkerke tienen una fuerte correlación, 

con la significatividad estadística de 0,000. Asimismo, la gestión por 
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competencias y la administración del talento humano influyen porcentualmente 

en la elaboración de material científico actual y relevante del personal docente, 

con la significatividad estadística de 0,050 y 0,050 con 08 grados de libertad. 

Esto refuerza lo señalado por Mas (2014), tomando en cuenta que, los 

resultados deben conllevar a la construcción de recursos de aprendizaje 

validados, una vez producida la información científica y utilizada en el desarrollo 

del conocimiento, aportando contenidos de actualidad y relevancia académica y 

social. En esa línea, el estudio de Grados (2019), titulado “La gestión por 

competencia profesional y el desempeño 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 gestión competencial profesional, con el cumplimento de las funciones 

laborales de los docentes, observándose, según sus resultados, que la gestión 

competencial de los docentes se ubicó en el 61,7%, y el desempeño laboral se 

estimó en un nivel “muy bueno” con el 88,3%, reflejando esto, un alto dominio 

por parte de los docentes de estrategias como el diseño de material científico 

capaz de despertar el interés de estudiantes universitarios para elevar sus 

aprendizajes, estableciendo similitud con la presente investigación.  

De igual manera Condori (2020), realizó su tesis sobre “Nivel de 

conocimiento de la ley universitaria 30220 y la gestión del capital humano en 

docentes de la Facultad de Educación 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 integración con el capital humano, dentro de 

una  investigación de tipo cuantitativa, logrando así comprobar la importancia de 

la gestión del capital humano en docentes de la Facultad de Educación de la 

UNMSM, para validar la adhesión de las leyes universitarias, en función de 

mejorar las competencias profesionales.  

Por ello ambos antecedentes mencionados, han brindado un aporte 

valioso a este estudio, demostrando correlación en los objetivos de garantizar en 

los profesionales de la docencia su adhesión con la gestión de competencias y 

administración de talento humano, para adquirir herramientas que promuevan la 
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elaboración de material científico actual y relevante, en beneficio del aprendizaje 

de los estudiantes de una Universidad Nacional del Perú – 2019. Ciertamente, 

no representa una tarea fácil, planificar las capacitaciones y calcular la inversión 

y dotación de recursos para preparar a los profesores, sin embargo, es la mejor 

opción para elevar el nivel de enseñanza universitario, apalancados por un área 

administrativa y de gestión de competencias de recursos, necesarios para que 

las universidades cuenten con docentes calificados.   

Finalmente, los resultados de la cuarta hipótesis específica, determinaron que la 

gestión por competencias y la administración del talento humano son factores 

que influyen porcentualmente sobre la la comunicación y difusión de 

conocimientos, avances científicos del personal docente, de acuerdo con el 

seudo cuadrado de Nagelkerke tienen una fuerte correlación, con la 

significatividad estadística de 0,040. Asimismo, la gestión por competencias y la 

administración del talento humano son factores que influyen porcentualmente 

sobre la la comunicación y difusión de conocimientos, avances científicos del 

personal docente, con la significatividad estadística de 0,040 y 0,030 con 04 

grados de libertad. 

En línea con Mas (2014) y los resultados señalados, se respaldó que este 

enfoque está orientado en divulgar los conocimientos y aportes generados por 

parte del docente, valiéndose de  canales comunicativos, medios virtuales y 

físicos disponibles para difundir sus artículos científicos, blogs, revistas, páginas 

web (propias o de terceros), asì como también, participar en eventos científicos, 

foros y afines, debiendo involucrar en dicho proceso, a representantes de la 

comunidad educativa, científicos y a la sociedad donde realice la actividad 

docente. 

En ese sentido, la carencia de estos elementos (gestión de competencias 

y la administración del talento humano) repercutirá negativamente en la 

eficiencia de la actividad docente. Lo mencionado, fue contrastado con el estudio 

de Mendivel (2020), titulado “Cultura investigativa y producción científica en la 

Universidad Nacional de Ingeniería, Rímac 2019”, siendo su objetivo realizar un 

análisis vinculatorio entre la cultura de investigación y la producción investigativa. 

Esta indagación se ubicó en el paradigma interpretativo, con un diseño narrativo, 
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utilizó el método estudio de caso, analítico e inductivo, evidenciando de acuerdo 

a sus resultados que, la producción científica, así como su difusión, dependen 

de la cultura investigativa del docente. 

Adicional a ello, Aranibar (2017) aportó conclusiones similares, a través de 

su investigación, “Gestión del conocimiento en el capital intelectual y producción 

académico/científica de las unidades de postgrado de la Universidad Nacional 

de San Agustín de Arequipa- 2016” y su objetivo fue valorar la gestión del 

conocimiento y su correspondencia con la producción intelectual y la 

Productividad académica y de investigación en el área de Posgrado. Para ello 

empleó como metodología, el enfoque cuantitativo gracias a lo cual pudo concluir 

que se constata el vínculo significativo entre las variables de estudios y que estas 

a su vez aumentan y fortalecen la productividad académica y de investigación 

(variables; gestión del conocimiento tácito y capital intelectual). 

En ese sentido, ambos estudios citados, permitieron corroborar la 

importancia de las habilidades investigativas del personal docente para 

comunicar contenidos científicos y difundir artículos, revistas y blogs 

institucionales, a partir de la influencia positiva de la Gestión por competencias y 

la administración del talento humano de una Universidad Nacional del Perú – 

2019. Es así como dentro de la gestión universitaria, de admiración de personal 

y desarrollo de competencias, se propiciará el desarrollo de competencias y 

habilidades sociales y cognitivas, así como interés por parte de los profesores, 

en función de continuar sus aprendizajes para mantener altos estándares de 

cumplimientos de políticas científicas a implementar por parte de universidades. 
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VI. CONCLUSIONES

Primera: La variable independiente gestión 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 

demostró que la gestión por competencias y la administración del 

talento humano influyen en el diseño, desarrollo y/o evaluación de 

proyectos de investigación e innovación del personal docente en una 

Universidad Nacional del Perú, de acuerdo con el seudo cuadrado de 

Nagelkerke tienen una fuerte correlación, con la significatividad 

estadística de 0.000. Igualmente, la gestión por competencias y la 

administración del talento humano influyen en el diseño, desarrollo y/o 

evaluación de proyectos de investigación e innovación del personal 

docente en una Universidad Nacional del Perú, con la significatividad 

estadística de 0.047 y 0.045 con 8 grado de libertad.. 

Segunda: La gestión por competencias y la administración del talento humano 

son factores que influyen porcentualmente sobre el diseño, desarrollo 

y/o evaluación de proyectos de investigación e innovación del personal 

docente en una Universidad Nacional del Perú, de acuerdo con el 

seudo cuadrado de Nagelkerke tienen una fuerte correlación, con la 

significatividad estadística de 0.000. Asimismo, la gestión por 

competencias y la administración del talento humano son factores que 

influyen porcentualmente sobre el diseño, desarrollo y/o evaluación de 

proyectos de investigación e innovación del personal docente en una 

Universidad Nacional del Perú,  con la significatividad estadística de 

0.04838 y 0.044 con 6 grado de libertad.. 

Tercera: La gestión por competencias y la administración del talento humano son 

factores que influyen porcentualmente sobre la organización y gestión 

de reuniones científicas del personal docente, de acuerdo con el seudo 

cuadrado de Nagelkerke tienen una fuerte correlación, con la 
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significatividad estadística de 0.000. Asimismo, la gestión por 

competencias y la administración del talento humano son factores que 

influyen porcentualmente sobre la organización y gestión de reuniones 

científicas del personal docente con la significatividad estadística de 

0.040 y 0.038 con 08 grados de libertad. 

Cuarta: La gestión por competencias y la administración del talento humano 

influyen porcentualmente en la elaboración de material científico actual 

y relevante del personal docente, de acuerdo con el seudo cuadrado 

de Nagelkerke tienen una fuerte correlación, con la significatividad 

estadística de 0,000. Asimismo, la gestión por competencias y la 

administración del talento humano influyen porcentualmente en la 

elaboración de material científico actual y relevante del personal 

docente,  con la significatividad estadística de 0,050 y 0,050 con 08 

grados de libertad. 

Quinta: La gestión por competencias y la administración del talento humano son 

factores que influyen porcentualmente sobre la la comunicación y 

difusión de conocimientos, avances científicos del personal docente, de 

acuerdo con el seudo cuadrado de Nagelkerke tienen una fuerte 

correlación, con la significatividad estadística de 0,040. Asimismo, la 

gestión por competencias y la administración del talento humano son 

factores que influyen porcentualmente sobre la la comunicación y 

difusión de conocimientos, avances científicos del personal docente,  

con la significatividad estadística de 0,040 y 0,030 con 04 grados de 

libertad. 
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VI. RECOMENDACIONES

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

directivo y docente de una Universidad Nacional del Perú, desarrollar 

e implementar un modelo eficiente de gestión por competencias y la 

administración 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 

áreas y disciplinas de conocimiento, por parte del personal docente 

universitario. 

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

Nacional del Perú, garantizar una formación profesional de calidad a 

través de la gestión para la administración del talento humano, 

favoreciendo así el diseño, desarrollo y/o evaluación de proyectos de 

investigación e innovación del personal docente, a través de la 

participación en eventos pedagógicos especializados, dentro y fuera 

del país. 

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

Nacional del Perú, garantizar la dotación de recursos adecuados en 

cantidad y calidad para llevar a cabo la organización y gestión de 

reuniones científicas del personal docente de forma satisfactoria, a 

través de la gestión por competencias y la administración del talento 

humano, como parte de una organización institucional que promueve 

la evaluación y el desarrollo de los conocimientos pedagógicos.  

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

Nacional del Perú, cumplir de forma eficiente con la elaboración de 

material científico actual y relevante a través de la gestión por 

competencias y la administración del talento humano, a los fines de 

asegurar el logro de las metas educativas, así como el desarrollo 

científico permanente del personal docente y de los estudiantes.   

Quinta:   Se recomienda al personal directivo y docente de una Universidad 
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Nacional del Perú, implementar diversas políticas internas que 

permitan, a través de la gestión por competencias y la administración 

del talento humano, optimizar la comunicación y difusión de 

conocimientos científicos del personal docente, incrementando así el 

indicador de publicaciones científicas de la institución en estudio.   
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VII. PROPUESTA

1. Propuesta para la solución del problema

1.1.- Generalidades 

1.1.1 Título del proyecto: “Programa de formación profesional de calidad en 

competencias, para elevar la productividad investigativa y la divulgación de 

artículos científicos actual y relevante por parte el personal docente en una 

Universidad Nacional del Perú – 2019”  

1.1.2 Ubicación geográfica: Lima  

1.1.3 Beneficiarios: del personal docente en una Universidad Nacional del Perú 

– 2019.

1.2 Justificación 

Este programa de formación surge como una necesidad de adquirir nuevos 

criterios que favorezcan la productividad investigativa, así como, divulgar 

artículos científicos por parte del personal educativo de una universidad nacional 

del Perú, en función de cubrir las actuales demandas de la educación 

universitaria, que va más allá del contenido académico y se enfoca hacia el 

desarrollo de habilidades blandas, técnicas y científicas, para afrontar escenarios 

de incertidumbre de este tiempo, introduciendo competencias como innovación, 

resiliencia, aprendizaje autodirigido y creatividad, entre otros. Para ello, se 

requiere del desarrollo de estrategias docentes basados en la investigación 

científica, análisis y confrontación de ideas, frente a situaciones reales y temas 

controversiales, así como la adecuada divulgación de información, 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 gestión de 

competencias y talento humano, quienes deben brindar las herramientas 

cognitivas y recursos necesarios para establecer nuevas maneras de 

enseñanza-aprendizaje, favoreciendo en docentes y estudiantes, la adaptación 

a los cambios.  
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Este tipo de programa representa una mejora continua por parte del área de 

Gestión por competencias y administración del talento humano, que impactan 

positivamente la productividad investigativa y la divulgación de artículos 

científicos actual y relevante del personal docente en una Universidad Nacional 

del Perú – 2019.   

 1.3 Descripción de la problemática  

A nivel mundial, con base al desarrollo de la ciencia, la productividad y su 

globalización en el ámbito organizacional de los centros de trabajo, desde finales 

del siglo XX, ha tomado gran relevancia la consideración de los profesionales, 

no solo desde la fundamentación personal, sino más bien desde el enfoque como 

recurso humano o como gestión del talento humano y su formación por 

competencias (Gil, 2017). 

En este sentido, las instituciones de educación superior, no deben ser vistas, 

sólo, como responsables de la formación profesional de calidad de todos los 

individuos para la integración a una sociedad altamente productiva y competitiva; 

sino también, como una organización laboral, que debe contar con profesionales 

que más allá de cubrir un puesto de trabajo, se caracterice por el desarrollo 

competencial y su compromiso en la realización 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  

 Formación profesional de calidad en competencias, para una mejor 

elaboración de artículos científicos actual y relevantes, para el personal 

docente en una Universidad Nacional del Perú – 2019. 

 Fortalecimiento de competencias y productividad investigativa en el 

personal docente en una Universidad Nacional del Perú – 2019. 

 

b) Impacto de la propuesta en los beneficios indirectos 
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 Divulgación de artículos científicos actuales de interés académico e 

impacto social, a través de canales autorizados por una Universidad 

Nacional del Perú – 2019 

 Establecimiento de la mejora continua respecto a la calidad educativa, 

basada en competencias y productividad investigativa de una Universidad 

Nacional del Perú – 2019. 

 

1.5 Objetivos  

1.5.1 Objetivo general  

Proponer un programa de formación profesional de calidad en competencias, 

para elevar la productividad investigativa y la divulgación de artículos científicos 

actual y relevante, por parte el personal docente en una Universidad Nacional 

del Perú – 2019”. 

.- Impulsar el desarrollo de la investigación científica a través de la  gestión por 

competencias y la administración del talento humano en el personal docente en 

una Universidad Nacional del Perú – 2019. 

.- Divulgar artículos científicos actual y relevantes, dentro de canales de 

comunicación eficientes elevando así los indicadores de productividad 

investigativa del personal docente en una Universidad Nacional del Perú – 2019. 

 

 

 

 

 

 

 

1.6 Resultados esperados 
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Objetivos propuestos Posibles resultados 

Proponer un programa de formación 

profesional de calidad en competencias, 

para elevar la productividad investigativa 

y la divulgación de artículos científicos 

actual y relevante, por parte el personal 

docente en una Universidad Nacional del 

Perú – 2019”. 

.- Impulsar el desarrollo de la 

investigación científica a través de la  

gestión por competencias, administración 

del talento humano en el personal 

docente en una Universidad Nacional del 

Perú – 2019 

.- Divulgar artículos científicos actual y 

relevantes, dentro de canales de 

comunicación eficientes elevando así los 

indicadores de productividad investigativa 

del personal docente en una Universidad 

Nacional del Perú – 2019 

Educación profesional de calidad sobre 

competencias para para elevar la 

productividad investigativa y para 

cumplir los pasos de divulgación de 

artículos.  

 

Conocimientos y habilidades sobre el 

desarrollo de investigaciones científica.  

 

Publicaciones de artículos científicos de 

impacto institucional y social, en canales 

de comunicación adecuados.  

Mejores indicadores sobre la 

productividad investigativa, que se 

traducen en mejor calidad de la 

enseñanza. 

1.7 Costos de implementación de la propuesta 

 Actividades                                Costos 

Diseño del proyecto                                    1,500        

Desarrollo de los contenidos y materiales                                     1,000 
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Diseño del programa de formación en línea                                     1,500 

Instalación y ejecución de la propuesta                                     2,500 

Valoración final                                     6,500 

 

1.8 Beneficios que aporta la propuesta  

Proveer al personal docente de una Universidad Nacional del Perú – 2019, un 

programa de formación profesional de calidad en competencias, para elevar la 

productividad investigativa y la divulgación de artículos científicos actual y 

relevante, que permita elevar la calidad del sistema enseñanza - aprendizaje y 

promueva el desarrollo de profesionales capaces de dar soluciones a las 

distintas problemáticas sociales que actualmente se presentan. Asimismo, a 

través de la búsqueda de nuevos conocimientos, como la formación profesional 

de calidad aquí planteada, se obtendrán cambios de conciencia, en favor de 

asumir con responsabilidad los retos actuales que los docentes enfrentan en el 

área académica, y poder así garantizar egresados con altos niveles cognitivos, 

técnicos y científicos, así como, dotados de competencias blandas como valores 

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

VARIABLES 

DE ESTUDIO 

DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES 
ÍTEMS 

ESCALA 

NOMINAL 

NIVELES Y 

RANGOS 

Variable (x1): 

Gestión por 

competencias 

Es un proceso que 

brinda soporte a la 

dirección 

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 

desempeño 

personal, 

profesional y 

laboral, así como en 

los contextos 

sociales en los que 

La gestión por 

competencias se 

medirá con una 

encuesta, 

tomando en 

cuenta el manejo 

de dirección, 

gestión 

compartida del 

cambio y el 

manejo de 

liderazgo de la 

muestra 

seleccionada. 

Manejo de 

dirección 

Dirige acorde a la gestión 

educativa y al contexto 

1 

2 

3 

4 

5 

6 

7 

8 

9 

10 

11 

12 

13 

14 

Nunca 

Casi nunca 

A veces 

Casi siempre 

Siempre 

BAJO 

(20-46) 

MEDIO 

(47-73) 

ALTO 

Genera redes educativas 

Articula proyectos educativos 

Informe de logros a la comunidad 

universitaria 

Promueve la participación de la 

comunidad universitaria 

Diseña actividades de 

integración 

Gestiona los recursos 

financieros y físicos 

Participa del trabajo en equipo 

Gestión 

compartida del 

cambio 

Motiva para el logro de objetivos 

Compromiso ético 

Genera cambios colectivos 

Ideas innovadoras 

Controla sus emociones 

Asegura canales de 

comunicación e información 
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interacciona (Núñez 

y Díaz, 2017). 

Escucha y atiende a todos los 

miembros de la comunidad 

universitaria 

 

 

15 

 

16 

 

 

17 

 

18 

19 

 

20 

 

 

 

 

1 

 

2 

3 

4 

 

5 

6 

(74-100) 

Manejo de 

liderazgo 

Posee una visión y valores 

sólidos 

Capacidad de análisis e 

interpretación del entorno 

Fomenta un ambiente de 

colaboración y trabajo en equipo 

Permanece motivado y enfocado 

a los objetivos trazados 

Maneja los conflictos 

neutralmente 

 

 

 

 

Variable (x2)  

Administración 

del talento 

humano 

 

La administración 

del talento humano 

es el proceso que 

promueve el 

mantenimiento e 

incorporación de los 

individuos en el 

contexto laboral y al 

mismo tiempo se 

La administración 

del talento 

humano se 

medirá con una 

encuesta, 

tomando en 

cuenta las 

evaluaciones del 

desempeño, 

Evaluaciones 

del desempeño 

Diagnóstico del trabajo y 

resultados 

 

Nunca 

 

Casi nunca 

 

A veces 

 

 

 

BAJO 

(20-46) 

 

 

 

 

Capacidades laborales 

Adaptación al puesto 

Desempeño en el puesto 

Búsqueda de cumplir con las 

funciones y tareas 

Nivel de creatividad 

Nivel de perseverancia 
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orienta a reconocer 

en el desempeño y 

desarrollo de las 

funciones del 

trabajador, su 

talento, elemento 

que lo hace más 

competitivo en el 

mundo del trabajo 

(Alonso et al., 

2017). 

anclaje laboral y 

situación laboral 

de la muestra 

seleccionada. 

Capacidad para desarrollar 

relaciones interpersonales 

7 

 

8 

 

9 

10 

 

11 

 

12 

 

13 

14 

 

15 

16 

17 

18 

 

19 

20 

 

 

Casi siempre 

 

Siempre 

 

MEDIO 

(47-73) 

 

 

 

 

 

ALTO 

 

(74-100) 

Autonomía para resolver 

problemas 

Búsqueda de la autorrealización 

Anclaje laboral Promueve el desarrollo 

profesional 

Permite el desarrollo de 

capacidades 

Ofrece seguridad laboral 

Garantiza autonomía en las 

labores 

Permite ser creativo 

Situación laboral Recompensas laborales 

Ambiente laboral agradable 

Comunicación abierta entre el 

personal 

Libertad de realización laboral 

Innovar dentro de sus funciones 

Variable (y) La productividad 

investigativa pone 

La productividad 

investigativa se 

Diseño, 

desarrollo y/o 

Establece las directrices básicas 

de los procesos de investigación 

 

1 
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Productividad 

investigativa 

de manifiesto la 

producción 

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). 

medirá con una 

encuesta, 

tomando en 

cuenta el diseño, 

desarrollo y/o 

evaluación de 

proyectos de 

investigación e 

innovación, 

organización y 

gestión de 

reuniones 

científicas, 

elaboración de 

material científico 

actual y relevante 

y comunicación y 

difusión de 

conocimientos, 

avances 

científicos de la 

muestra 

seleccionada. 

evaluación de 

proyectos de 

investigación e 

innovación 

Enmarcar las actividades 

investigadoras en programas, 

temas prioritarios, de la propia 

universidad 

2 

3 

4 

5 

6 

7 

8 

Nunca 

Casi nunca 

A veces 

Casi siempre 

Siempre 

BAJO 

(20-46) 

MEDIO 

(47-73) 

ALTO 

(74-100) 

Elabora proyectos de 

investigación basados en el rigor 

y sistematicidad científica 

Participa y promueve la 

participación/colaboración 

en/con diferentes equipos de 

investigación nacionales y/o 

internacional 

Contribuye al establecimiento de 

las condiciones indispensables 

para desarrollar actividades 

investigadoras 

Planificar colaborativamente los 

temas y estrategias de 

investigación 

Asesorar investigaciones 

(tesinas, tesis u otros proyectos) 

Elaborar informes y documentos 

técnicos para documentar las 

investigaciones 
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Organización y 

gestión de 

reuniones 

científicas 

Propicia la participación de los 

colaboradores/compañeros 

 

9 

 

10 

 

11 

 

 

12 

 

 

13 

 

 

14 

 

15 

 

 

16 

 

 

17 

 

Participa en la gestión de cursos, 

congresos, seminarios 

Promueve la realización de 

actividades inter e 

intrainstitucionales 

Propiciar oportunidades para el 

intercambio de experiencias, 

conocimientos 

Elaboración de 

material 

científico actual 

y relevante 

Genera producción científica de 

documentos orientada a la 

publicación 

Potencia la participación y 

colaboración de los 

compañeros/colaboradores 

 

Adapta las ideas, producciones, 

en beneficio del desarrollo grupal 

Integra en el trabajo propio 

aportaciones de terceras 

personas 

Comunicación y 

difusión de 

conocimientos, 

Participa en congresos para 

difundir el conocimiento 

generado 
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avances 

científicos 

Publica en editoriales, 

nacionales e internacionales, de 

prestigio reconocido 

 

18 

 

 

19 

 

 

20 

Publica en revistas, nacionales e 

internacionales, de prestigio 

reconocido 

Formaliza los contenidos 

científicos según las 

características de los medios de 

difusión, público 
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Anexo 2. Instrumento de recolección de datos 

Instrumento para medir la Gestión por Competencias 

Buen día, estimado (a) señor (a), se le solicita a usted unos minutos de su tiempo, 

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

a su opinión, pues será de mucha ayuda para la investigación sobre la Gestión por 

Competencias del personal docente en una Universidad Nacional del Perú. 

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

(1). 

Datos generales: 

Área:                    Cargo: 

  5 4 3 2 1 

Dimensión: Manejo de dirección 

1 
Dirige sus funciones como docente acorde a la gestión educativa 

y al contexto           

2 Genera redes educativas como parte de sus actividades           

3 Articula proyectos educativos en favor de la comunidad educativa           

4 Informa de sus logros a la comunidad universitaria           

5 Promueve la participación de la comunidad universitaria      

6 Diseña actividades de integración entre la comunidad educativa      

7 
Gestiona los recursos financieros y físicos que requiere como 

docente      

8 Participa de trabajos en equipo con otros docentes      

Dimensión: Gestión compartida del cambio 

9 Se motiva para el logro de objetivos 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      

14 
Asegura canales de comunicación e información en su labor 

docente      
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15 
Escucha y atiende a todos los miembros de la comunidad 

universitaria      

Dimensión: Manejo de liderazgo 

16 
Considera que su formación como docente se caracteriza por 

poseer una visión y valores sólidos           

17 Cuenta con capacidad de análisis e interpretación del entorno           

18 Fomenta un ambiente de colaboración 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 Administración del talento humano 

Buen día, estimado (a) señor (a), se le solicita a usted unos minutos de su tiempo, 

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

a su opinión, pues será de mucha ayuda para la investigación sobre la 

Administración del talento humano del personal docente en una Universidad 

Nacional del Perú. 

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

(1). 

Datos generales: 

Área:                    Cargo: 

  5 4 3 2 1 

Dimensión: Evaluaciones del desempeño 

1 Diagnóstica su trabajo en función de los resultados alcanzados           

2 Busca mejorar sus capacidades laborales           

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

4 Su desempeño en el puesto es monitoreado frecuentemente           

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

programados      

6 Usa metodologías creativas para el desarrollo de sus clases      

7 Persevera en alcanzar sus objetivos profesionales como docente      

8 
Cuenta con la capacidad para desarrollar relaciones 

interpersonales      

9 Se caracteriza por su autonomía para resolver problemas      

10 Busca la autorrealización profesional de alto nivel como docente      

Dimensión: Anclaje laboral 

11 
Promueve su desarrollo profesional con capacitaciones y 

actualizaciones           

12 Permite su desarrollo de capacidades como docente           

13 Se siente seguro laboralmente en su puesto como docente           

14 Cree que es autónomo en sus labores como docente           

15 
Le permiten ser creativo en función docente 
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Dimensión: Situación laboral 

16 Le brindan recompensas laborales por logros alcanzados 

17 El Ambiente laboral es agradable 

18 Cree que cuenta con una comunicación abierta entre el personal 

19 Considera que tiene libertad de realización laboral 

20 
Le limitan en su función docente, cuando busca innovar dentro de 

sus funciones como docente 



78 

 

Instrumento para medir la Productividad investigativa 

Buen día, estimado (a) señor (a), se le solicita a usted unos minutos de su tiempo, 

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

a su opinión, pues será de mucha ayuda para la investigación sobre la 

Productividad investigativa del personal docente en una Universidad Nacional del 

Perú. 

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

(1). 

Datos generales: 

Área:                    Cargo: 

  5 4 3 2 1 

Dimensión: Diseño, desarrollo y/o evaluación de proyectos de investigación e 

innovación 

1 
La alta dirección establece las directrices básicas de los procesos 

de investigación           

2 

El área de investigación docente enmarca las actividades 

investigadoras en programas, temas prioritarios, de la propia 

universidad           

3 
Como docente elabora proyectos de investigación basados en el 

rigor y sistematicidad científica           

4 
Participa y promueve la participación/colaboración en/con 

diferentes equipos de investigación nacionales y/o internacional           

5 
Contribuye al establecimiento de las condiciones indispensables 

para desarrollar actividades investigadoras      

6 
Planifica colaborativamente los temas y estrategias de 

investigación      

7 Asesora investigaciones (tesinas, tesis u otros proyectos)      

8 
Elabora informes y documentos técnicos para documentar las 

investigaciones      

Dimensión: Organización y gestión de reuniones científicas 

9 Propicia la participación de los colaboradores/compañeros           

10 Participa en la gestión de cursos, congresos, seminarios           
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11 Promueve la realización de actividades inter e intrainstitucionales           

12 

La alta dirección propicia oportunidades para el intercambio de 

experiencias, conocimientos con otros docentes y/o 

universidades           

Dimensión: Elaboración de material científico actual y relevante 

13 
Genera producción científica de documentos orientada a la 

publicación           

14 
La dirección potencia la participación y colaboración de los 

compañeros/colaboradores           

15 Adapta las ideas, producciones, en beneficio del desarrollo grupal           

16 Integra en el trabajo propio aportaciones de terceras personas 
          

 
Dimensión: Comunicación y difusión de conocimientos, 

avances científicos      

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 científicos según las características de 

los medios de difusión, público      
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Anexo 3. Cálculo del tamaño de la muestra 

Muestra 

Para establecer la muestra se aplicó la siguiente fórmula estadística: 

 

N = Población o universo 

Z = Valor del nivel de confianza 

p = Proporción de individuos que poseen las características del estudio 

q = Proporción de individuos que no poseen las características del estudio 

e = Porcentaje o margen de error 

Los valores de la fórmula 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, según los resultados de la fórmula corresponde a 194 docentes 

de una Universidad Nacional del Perú. 
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Anexo 4. Certificado de validación del instrumento 

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

 

Nº Dimensiones / ítems  Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

 Dimensión:  Manejo de dirección Si No Si No Si No  

1 Dirige sus funciones como docente acorde a la gestión 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 participación de la comunidad universitaria X  X  X   

6 Diseña actividades de integración entre la comunidad educativa X  X  X   

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

8 Participa de trabajos en equipo con otros docentes X  X  X   

 Dimensión: Gestión 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 comunicación e información en su labor docente X  X  X   

15 Escucha y atiende a todos los miembros de la comunidad universitaria X  X  X   

 Dimensión: Manejo de liderazgo Si No Si No Si No  

16 Considera que su formación como docente se caracteriza por poseer una visión y 
valores sólidos 

X  X  X   

17 Cuenta con capacidad de análisis e interpretación del entorno X  X  X   

18 Fomenta un ambiente de colaboración 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): 

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

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

Especialidad del evaluador: Metodología 

1 Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 

2 Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del constructo 

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

8 de setiembre. del 2021 

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

Dr. Fernando Escudero Vílchez. 
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA ADMINISTRACIÓN DEL TALENTO HUMANO 

 

Nº Dimensiones  / ítems  Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

 Dimensión: Evaluaciones del desempeño Si No Si No Si No  

1 Diagnóstica su trabajo en función 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 desempeño 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 metodologías 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 autonomía para resolver problemas X  X  X   

10 Busca la autorrealización profesional de alto nivel como docente X  X  X   

 Dimensión: 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 autónomo en sus labores como docente X  X  X   

15 Le permiten ser creativo en función docente X  X  X   

 Dimensión: Situación 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 comunicación abierta entre el personal X  X  X   

19 Considera que tiene libertad de realización laboral X  X  X   

20 Le limitan en su función docente, cuando busca innovar dentro de sus funciones 
como docente 

X  X  X   
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): 

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

 

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

Especialidad del evaluador: Metodología  

 

1 Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 

2 Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del constructo  

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

 

8 de setiembre. del 2021 

 

 

 

 

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

Dr. Fernando Escudero Vílchez. 
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA PRODUCTIVIDAD INVESTIGATIVA 

 

Nº Dimensiones  / ítems  Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

 Dimensión: Diseño, desarrollo y/o evaluación de proyectos de investigación e 
innovación 

Si No Si No Si No  

1 La alta dirección establece las directrices básicas de los procesos de investigación X  X  X   

2 El área de investigación docente enmarca las actividades investigadoras en 
programas, temas prioritarios, de la propia universidad 

X  X  X   

3 Como docente elabora proyectos de investigación basados en el rigor y 
sistematicidad científica 

X  X  X   

4 Participa y promueve la participación/colaboración en/con diferentes equipos de 
investigación nacionales y/o internacional 

X  X  X   

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

X  X  X   

6 Planifica colaborativamente los temas y estrategias de investigación 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   

 Dimensión: Organización y gestión de reuniones científicas Si No Si No Si No  

11 Propicia la participación de los colaboradores/compañeros X  X  X   
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12 Participa en la gestión de cursos, congresos, seminarios X  X  X   

13 Promueve la realización de actividades inter e intrainstitucionales X  X  X   

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

X  X  X   

 Dimensión: Elaboración de material científico actual y relevante Si No Si No Si No  

16 Genera producción científica de documentos orientada a la publicación X  X  X   

17 La dirección potencia la participación y colaboración de los 
compañeros/colaboradores 

X  X  X   

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   

 Dimensión Comunicación y difusión de conocimientos, avances científicos 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 científicos según las características de los medios de 
difusión, público 

X  X  X   
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): 

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

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

Especialidad del evaluador: Metodología  

 

1 Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 

2 Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del constructo.  

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

 

8 de setiembre. del 2021 

 

   

 

 

 

 

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

Dr. Fernando Escudero Vílchez. 
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTIÓN POR COMPETENCIAS 

 

Nº Dimensiones / ítems  Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

 Dimensión:  Manejo de dirección Si No Si No Si No  

1 Dirige sus funciones como docente acorde a la gestión 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 participación de la comunidad universitaria X  X  X   

6 Diseña actividades de integración entre la comunidad educativa X  X  X   

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

8 Participa de trabajos en equipo con otros docentes X  X  X   

 Dimensión: Gestión 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 comunicación e información en su labor docente X  X  X   

15 Escucha y atiende a todos los miembros de la comunidad universitaria X  X  X   

 Dimensión: Manejo de liderazgo Si No Si No Si No  

16 Considera que su formación como docente se caracteriza por poseer una visión y 
valores sólidos 

X  X  X   

17 Cuenta con capacidad de análisis e interpretación del entorno X  X  X   

18 Fomenta un ambiente de colaboración 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   

 

 

 

 

 



93 

 

 

Observaciones (precisar si hay suficiencia): 

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

 

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

Especialidad del evaluador: Administración/ Gestión  

 

1 Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 

2 Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del constructo  

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

 

8 de setiembre. del 202 

 

 

 

 

 

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

Dra. Micaela Luján Cabrera. 
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                                                             CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA ADMINISTRACIÓN DEL TALENTO HUMANO 

 

Nº Dimensiones  / ítems  Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

 Dimensión: Evaluaciones del desempeño Si No Si No Si No  

1 Diagnóstica su trabajo en función 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 desempeño 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 metodologías 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 autonomía para resolver problemas X  X  X   

10 Busca la autorrealización profesional de alto nivel como docente X  X  X   

 Dimensión: 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 autónomo en sus labores como docente X  X  X   

15 Le permiten ser creativo en función docente X  X  X   

 Dimensión: Situación 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 comunicación abierta entre el personal X  X  X   

19 Considera que tiene libertad de realización laboral X  X  X   

20 Le limitan en su función docente, cuando busca innovar dentro de sus funciones 
como docente 

X  X  X   
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): 

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

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

Especialidad del evaluador: Administración/ Gestión 

1 Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 

2 Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del constructo 

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

8 de setiembre. del 2021 

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

Dra. Micaela Luján Cabrera. 
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA PRODUCTIVIDAD INVESTIGATIVA 

 

Nº Dimensiones  / ítems  Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

 Dimensión: Diseño, desarrollo y/o evaluación de proyectos de investigación e 
innovación 

Si No Si No Si No  

1 La alta dirección establece las directrices básicas de los procesos de investigación X  X  X   

2 El área de investigación docente enmarca las actividades investigadoras en 
programas, temas prioritarios, de la propia universidad 

X  X  X   

3 Como docente elabora proyectos de investigación basados en el rigor y 
sistematicidad científica 

X  X  X   

4 Participa y promueve la participación/colaboración en/con diferentes equipos de 
investigación nacionales y/o internacional 

X  X  X   

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

X  X  X   

6 Planifica colaborativamente los temas y estrategias de investigación 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   

 Dimensión: Organización y gestión de reuniones científicas Si No Si No Si No  

11 Propicia la participación de los colaboradores/compañeros X  X  X   
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12 Participa en la gestión de cursos, congresos, seminarios X  X  X   

13 Promueve la realización de actividades inter e intrainstitucionales X  X  X   

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

X  X  X   

 Dimensión: Elaboración de material científico actual y relevante Si No Si No Si No  

16 Genera producción científica de documentos orientada a la publicación X  X  X   

17 La dirección potencia la participación y colaboración de los 
compañeros/colaboradores 

X  X  X   

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   

 Dimensión Comunicación y difusión de conocimientos, avances científicos 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 científicos según las características de los medios de 
difusión, público 

X  X  X   
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): 

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

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

Especialidad del evaluador: Administración/ Gestión  

 

1 Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 

2 Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del constructo.  

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

 

 

 

8 de setiembre. del 2021 

 

 

 

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

Dra. Micaela Luján Cabrera. 
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTIÓN POR COMPETENCIAS 

 

Nº Dimensiones / ítems  Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

 Dimensión:  Manejo de dirección Si No Si No Si No  

1 Dirige sus funciones como docente acorde a la gestión 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 participación de la comunidad universitaria X  X  X   

6 Diseña actividades de integración entre la comunidad educativa X  X  X   

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

8 Participa de trabajos en equipo con otros docentes X  X  X   

 Dimensión: Gestión 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 comunicación e información en su labor docente X  X  X   

15 Escucha y atiende a todos los miembros de la comunidad universitaria X  X  X   

 Dimensión: Manejo de liderazgo Si No Si No Si No  

16 Considera que su formación como docente se caracteriza por poseer una visión y 
valores sólidos 

X  X  X   

17 Cuenta con capacidad de análisis e interpretación del entorno X  X  X   

18 Fomenta un ambiente de colaboración 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): 

Opinión 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: Metodología  

 

1 Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 

2 Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del constructo  

3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, 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 ADMINISTRACIÓN DEL TALENTO HUMANO 

 

Nº Dimensiones  / ítems  Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

 Dimensión: Evaluaciones del desempeño Si No Si No Si No  

1 Diagnóstica su trabajo en función 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 desempeño 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 metodologías 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 autonomía para resolver problemas X  X  X   

10 Busca la autorrealización profesional de alto nivel como docente X  X  X   
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 Dimensión: 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 autónomo en sus labores como docente X  X  X   

15 Le permiten ser creativo en función docente X  X  X   

 Dimensión: Situación 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 comunicación abierta entre el personal X  X  X   

19 Considera que tiene libertad de realización laboral X  X  X   

20 Le limitan en su función docente, cuando busca innovar dentro de sus funciones 
como docente 

X  X  X   
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): 

Opinión 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: Metodología  

 

1 Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 

2 Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del constructo  

3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, 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 

 

Nº Dimensiones  / ítems  Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

 Dimensión: Diseño, desarrollo y/o evaluación de proyectos de investigación e 
innovación 

Si No Si No Si No  

1 La alta dirección establece las directrices básicas de los procesos de investigación X  X  X   

2 El área de investigación docente enmarca las actividades investigadoras en 
programas, temas prioritarios, de la propia universidad 

X  X  X   

3 Como docente elabora proyectos de investigación basados en el rigor y 
sistematicidad científica 

X  X  X   

4 Participa y promueve la participación/colaboración en/con diferentes equipos de 
investigación nacionales y/o internacional 

X  X  X   

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

X  X  X   

6 Planifica colaborativamente los temas y estrategias de investigación 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   

 Dimensión: Organización y gestión de reuniones científicas Si No Si No Si No  
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11 Propicia la participación de los colaboradores/compañeros X  X  X   

12 Participa en la gestión de cursos, congresos, seminarios X  X  X   

13 Promueve la realización de actividades inter e intrainstitucionales X  X  X   

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

X  X  X   

 Dimensión: Elaboración de material científico actual y relevante Si No Si No Si No  

16 Genera producción científica de documentos orientada a la publicación X  X  X   

17 La dirección potencia la participación y colaboración de los 
compañeros/colaboradores 

X  X  X   

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   

 Dimensión Comunicación y difusión de conocimientos, avances científicos 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 científicos según las características de los medios de 
difusión, público 

X  X  X   

 

Observaciones (precisar si hay suficiencia): 

Opinión 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: Metodología  

 

1 Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 

2 Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del constructo.  

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

 

 

8 de setiembre. del 2021 

 

 

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

Dra. Silvia Salazar Llerena. 
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Anexo 5. Autorización de aplicación del instrumento      

 



110 

 

Anexo 6. Consentimiento informado 
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Anexo 7. Matriz de Consistencia  

Título: Gestión por competencias, administración del talento humano y la productividad investigativa del personal docente en la 

Universidad Nacional del Callao, Callao – 2019 

Autor: Mg. Cesar Augusto Santos Mejía 

Matriz de Consistencia 

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLE 1 
 

Gestión por 
competencias 

DIMENSIONES INDICADORES Escala y 
valor 

Niveles METODOLOGÍA 
 

GENERAL GENERAL GENERAL Manejo de 
dirección 

Dirige acorde a la gestión 
educativa y al contexto 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Ordinal 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
Mala 
(42-51) 
 
Regular 
(52-96) 
 
Buena 
(97-135) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Tipo: Básico 
 
Diseño: No 

experimental, 
correlacional-
causal 
 
Población: 

387 docentes de 
la Universidad 
Nacional del 
Callao. 
 
 
Muestra: 

194 docentes de 
la Universidad 
Nacional del 
Callao. 
 
Muestreo: 
 

Probabilístico-
aleatorio simple 
 
Método de 
análisis: 

¿Cómo influye la 
gestión por 
competencias y la 
administración del 
talento humano en 
la productividad 
investigativa del 
personal docente 
en la Universidad 
Nacional del Callao, 
Callao – 2019? 

Determinar cómo 
influye la gestión 
por competencias 
y la 
administración 
del talento 
humano en la 
productividad 
investigativa del 
personal docente 
en la Universidad 
Nacional del 
Callao, Callao – 
2019 

La gestión por 
competencias y la 
administración del 
talento humano 
influyen en la 
productividad 
investigativa del 
personal docente en 
la Universidad 
Nacional del Callao, 
Callao – 2019 

Genera redes educativas 

Articula proyectos educativos 

Informe de logros a la 
comunidad universitaria 

Promueve la participación de la 
comunidad universitaria 

Diseña actividades de 
integración 

Gestiona los recursos 
financieros y físicos 

Participa del trabajo en equipo 

Gestión 
Compartida del 
Cambio 

Motiva para el logro de 
objetivos 

ESPECÍFICOS ESPECÍFICOS ESPECÍFICOS Compromiso ético 

Genera cambios colectivos 



112 

 

¿Cómo influye la 
gestión por 
competencias y la 
administración del 
talento humano en 
el diseño, 
desarrollo y/o 
evaluación de 
proyectos de 
investigación e 
innovación del 
personal docente 
en la Universidad 
Nacional del Callao, 
Callao – 2019? 

 

 

¿Cómo influye la 
gestión por 
competencias y la 
administración del 
talento humano en 
la organización y 
gestión de 
reuniones 
científicas del 
personal docente 
en la Universidad 
Nacional del Callao, 
Callao – 2019? 

 

 

 

 

Determinar cómo 
influye la gestión 
por competencias 
y la 
administración 
del talento 
humano en el 
diseño, desarrollo 
y/o evaluación de 
proyectos de 
investigación e 
innovación del 
personal docente 
en la Universidad 
Nacional del 
Callao, Callao – 
2019 

 

Determinar cómo 
influye la gestión 
por competencias 
y la 
administración 
del talento 
humano en la 
organización y 
gestión de 
reuniones 
científicas del 
personal docente 
en la Universidad 
Nacional del 
Callao, Callao – 
2019 

 

 

La gestión por 
competencias y la 
administración del 
talento humano 
influyen en el diseño, 
desarrollo y/o 
evaluación de 
proyectos de 
investigación e 
innovación del 
personal docente en 
la Universidad 
Nacional del Callao, 
Callao – 2019 

 

 

La gestión por 
competencias y la 
administración del 
talento humano 
influyen en la 
organización y 
gestión de reuniones 
científicas del 
personal docente en 
la Universidad 
Nacional del Callao, 
Callao – 2019 

 

 

 

 

 

Ideas innovadoras 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Ordinal 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Mala 
(35-44) 
 
Regular 
(45-81) 
 
Buena 
(82-149) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Regresión 
logística ordinal 
 

Controla sus emociones 

Asegura canales de 
comunicación e información 

Escucha y atiende a todos los 
miembros de la comunidad 
universitaria 

Manejo de 
Liderazgo 

Capacidad de análisis e 
interpretación del entorno 

Posee una visión y valores 
sólidos 

Fomenta un ambiente de  

colaboración y trabajo en 
equipo 

Permanece motivado y 
enfocado a los objetivos 
trazados 

Maneja los conflictos 
neutralmente 

VARIABLE 2 

Administración 
del talento 

humano 

 

 

 

Evaluaciones 
del desempeño 

Diagnóstico del trabajo y 
resultados 

Capacidades laborales 

Adaptación al puesto 

Desempeño en el puesto 

Búsqueda de cumplir con las 
funciones y tareas 
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¿Cómo influye la 
gestión por 
competencias y la 
administración del 
talento humano en 
la elaboración de 
material científico 
actual y relevante 
del personal 
docente en la 
Universidad 
Nacional del Callao, 
Callao – 2019? 

 

 

 

 

 

 

¿Cómo influye la 
gestión por 
competencias y la 
administración del 
talento humano en 
la comunicación y 
difusión de 
conocimientos, 
avances científicos 
del personal 
docente en la 
Universidad 

 

Determinar cómo 
influye la gestión 
por competencias 
y la 
administración 
del talento 
humano en la 
elaboración de 
material científico 
actual y relevante 
del personal 
docente en la 
Universidad 
Nacional del 
Callao, Callao – 
2019 

 

 

 

 

Determinar cómo 
influye la gestión 
por competencias 
y la 
administración 
del talento 
humano en la 
comunicación y 
difusión de 
conocimientos, 
avances 
científicos del 
personal docente 
en la Universidad 

La gestión por 
competencias y la 
administración del 
talento humano 
influyen en la 
elaboración de 
material científico 
actual y relevante del 
personal docente en 
la Universidad 
Nacional del Callao, 
Callao – 2019 

 

 

 

 

 

 

La gestión por 
competencias y la 
administración del 
talento humano 
influyen en la 
comunicación y 
difusión de 
conocimientos, 
avances científicos 
del personal docente 
en la Universidad 
Nacional del Callao, 
Callao – 2019 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nivel de creatividad 
 
 
 
 
 
 
Ordinal 

 
 
 
Baja 
(35-44) 
 
Media 
(45-81) 
 
Alta 
(82-149) 

Nivel de perseverancia 

Capacidad para desarrollar 
relaciones interpersonales 

Autonomía para resolver 
problemas 

Búsqueda de la 
autorrealización 

Anclaje laboral Promueve el desarrollo 
profesional 

Permite el desarrollo de 
capacidades 

Ofrece seguridad laboral 

Garantiza autonomía en las 
labores 

Permite ser creativo 

Situación 
laboral 

 

 

 

Recompensas laborales 

Ambiente laboral agradable 

Comunicación abierta entre el 
personal 

Libertad de realización laboral 

VARIABLE 3 

Productividad 
investigativa 

Diseño, 
desarrollo y/o 
evaluación de 
proyectos de 
investigación e 
innovación 

Establece las directrices 
básicas de los procesos de 
investigación 

Enmarcar las actividades 
investigadoras en programas, 



114 

 

Nacional del Callao, 
Callao – 2019? 

 

 

Nacional del 
Callao, Callao – 
2019 

 

temas prioritarios, de la propia 
universidad 

Elabora proyectos de 
investigación basados en el 
rigor y sistematicidad científica 

Participa y promueve la 
participación/colaboración 
en/con diferentes equipos de 
investigación nacionales y/o 
internacional 

Contribuye al establecimiento 
de las condiciones 
indispensables para desarrollar 
actividades investigadoras 

Planificar colaborativamente 
los temas y estrategias de 
investigación 

Asesorar investigaciones 
(tesinas, tesis u otros 
proyectos) 

Elaborar informes y 
documentos técnicos para 
documentar las investigaciones 

Organización y 
gestión de 
reuniones 
científicas 

Propicia la participación de los 
colaboradores/compañeros 

Participa en la gestión de 
cursos, congresos, seminarios 

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

Elaboración de 
material 
científico actual 
y relevante 

Genera producción científica 
de documentos orientada a la 
publicación 

Potencia la participación y 
colaboración de los 
compañeros/colaboradores 

Adapta las ideas, 
producciones, en beneficio del 
desarrollo grupal 

Integra en el trabajo propio 
aportaciones de terceras 
personas 

Comunicación 
y difusión de 
conocimientos, 
avances 
científicos 

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 
científicos según las 
características de los medios 
de difusión, público 
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Anexo 8. Base de datos 

1 2 2 2 1 2 2 5 1 5 2 2 2 3 1 1 4 3 3 1 

2 3 1 1 2 3 1 2 3 1 4 5 4 4 3 3 1 4 4 4 

5 3 2 4 5 3 2 3 2 0 1 0 2 1 2 3 3 3 2 3 

1 3 1 1 1 3 1 2 3 2 1 2 1 1 1 2 3 1 1 2 

1 3 1 1 1 3 1 2 3 2 1 2 1 2 1 3 3 1 1 1 

4 4 2 2 4 4 2 3 3 5 2 5 2 1 1 2 3 3 2 3 

4 2 3 2 4 2 3 3 3 2 3 3 3 3 1 3 1 3 3 3 

4 2 3 2 4 2 3 1 1 1 3 1 3 3 3 2 1 3 3 1 

3 2 3 1 3 2 3 2 2 1 3 2 2 2 4 2 2 3 3 2 

4 2 3 1 4 2 3 1 2 2 4 1 4 2 4 2 1 4 4 2 

3 2 3 2 3 2 3 1 1 2 3 2 4 2 4 2 2 3 3 2 

4 2 4 1 4 2 4 1 2 1 4 1 4 2 3 2 1 2 3 2 

4 2 4 1 4 2 4 1 1 2 3 1 2 2 2 2 2 2 3 1 
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3 1 1 2 3 1 1 4 2 3 1 2 2 1 2 2 3 2 1 2 

4 1 3 1 4 1 3 2 2 1 3 2 2 3 3 1 2 2 3 1 

3 2 3 2 3 2 3 1 1 2 3 1 3 2 2 1 1 3 2 2 

4 2 1 1 4 2 1 2 3 2 1 3 1 2 1 1 3 1 1 1 

4 2 3 2 4 2 3 1 2 1 3 2 2 3 3 1 2 2 3 1 

3 1 2 1 3 1 2 3 2 3 1 3 2 1 2 1 2 2 1 1 

4 2 4 1 4 2 4 1 1 1 3 1 2 2 3 2 1 3 2 2 

1 2 2 2 1 2 2 5 1 5 2 2 2 3 1 1 4 3 3 1 

4 2 3 2 4 2 3 3 3 2 3 3 3 3 1 3 1 3 3 3 

4 2 4 1 4 2 4 1 1 2 3 1 2 2 2 2 2 2 3 1 

3 2 3 2 3 2 3 1 1 2 3 1 3 2 2 1 1 3 2 2 

4 2 4 1 4 2 4 1 1 1 3 1 2 2 3 2 1 3 2 2 

1 3 1 1 1 3 1 2 3 2 1 2 1 1 1 2 3 1 1 2 

4 4 2 2 4 4 2 3 3 5 2 5 2 1 1 2 3 3 2 3 
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3 2 3 2 3 2 3 1 1 2 3 2 4 2 4 2 2 3 3 2 

4 2 4 1 4 2 4 1 2 1 4 1 4 2 3 2 1 2 3 2 

4 2 1 1 4 2 1 2 3 2 1 3 1 2 1 1 3 1 1 1 

2 1 5 1 2 2 2 1 1 3 2 1 2 1 5 2 1 2 1 3 

4 4 3 3 4 4 4 2 3 1 5 4 3 4 4 4 4 3 3 2 

3 1 2 1 1 1 2 4 3 4 0 3 3 1 2 1 1 2 5 4 

2 1 1 1 1 3 4 4 3 4 1 1 1 1 1 1 2 1 4 3 

1 1 1 2 1 1 3 4 3 4 1 1 1 2 1 1 1 1 1 3 

3 3 4 3 3 1 4 3 3 3 5 3 1 3 1 3 1 1 4 1 

3 3 3 3 3 3 3 2 3 1 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

3 3 3 4 3 3 2 2 1 1 1 3 3 2 3 3 3 3 2 1 

2 3 4 2 3 3 2 2 2 1 2 2 2 3 2 2 3 2 2 2 

2 2 3 3 4 4 2 2 1 2 2 3 2 4 4 3 4 3 2 1 

3 3 2 4 3 3 2 2 2 1 1 2 4 3 3 4 3 4 2 2 
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2 4 3 3 4 4 2 2 1 2 2 3 2 2 2 3 2 3 2 1 

2 4 2 3 2 4 2 2 2 1 2 2 2 2 2 4 2 4 1 1 

2 1 2 2 2 1 1 2 2 3 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 

2 2 3 4 3 3 1 1 1 2 2 2 2 3 2 3 4 2 2 2 

2 4 2 2 3 2 2 2 2 1 1 2 2 4 2 2 3 3 1 1 

1 2 1 1 1 2 2 1 3 2 3 2 2 1 1 1 2 1 1 3 

2 2 3 3 3 3 1 1 1 2 1 2 2 3 2 4 2 2 2 1 

2 1 2 2 2 1 2 1 2 2 2 2 2 1 2 2 1 1 2 3 

2 3 2 2 2 4 2 2 2 1 1 2 2 4 2 2 3 3 1 1 

2 1 5 1 2 2 2 1 1 3 2 1 2 1 5 2 1 2 1 3 

3 3 3 3 3 3 3 2 3 1 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

2 4 2 3 2 4 2 2 2 1 2 2 2 2 2 4 2 4 1 1 

2 4 2 2 3 2 2 2 2 1 1 2 2 4 2 2 3 3 1 1 

2 3 2 2 2 4 2 2 2 1 1 2 2 4 2 2 3 3 1 1 
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2 1 1 1 1 3 4 4 3 4 1 1 1 1 1 1 2 1 4 3 

3 3 4 3 3 1 4 3 3 3 5 3 1 3 1 3 1 1 4 1 

3 3 2 4 3 3 2 2 2 1 1 2 4 3 3 4 3 4 2 2 

2 4 3 3 4 4 2 2 1 2 2 3 2 2 2 3 2 3 2 1 

1 2 1 1 1 2 2 1 3 2 3 2 2 1 1 1 2 1 1 3 

1 2 2 2 1 2 2 5 1 5 2 2 2 3 1 1 4 3 3 1 

2 3 1 1 2 3 1 2 3 1 4 5 4 4 3 3 1 4 4 4 

5 3 2 4 5 3 2 3 2 0 1 0 2 1 2 3 3 3 2 3 

1 3 1 1 1 3 1 2 3 2 1 2 1 1 1 2 3 1 1 2 

1 3 1 1 1 3 1 2 3 2 1 2 1 2 1 3 3 1 1 1 

4 4 2 2 4 4 2 3 3 5 2 5 2 1 1 2 3 3 2 3 

4 2 3 2 4 2 3 3 3 2 3 3 3 3 1 3 1 3 3 3 

4 2 3 2 4 2 3 1 1 1 3 1 3 3 3 2 1 3 3 1 

3 2 3 1 3 2 3 2 2 1 3 2 2 2 4 2 2 3 3 2 
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4 2 3 1 4 2 3 1 2 2 4 1 4 2 4 2 1 4 4 2 

3 2 3 2 3 2 3 1 1 2 3 2 4 2 4 2 2 3 3 2 

4 2 4 1 4 2 4 1 2 1 4 1 4 2 3 2 1 2 3 2 

4 2 4 1 4 2 4 1 1 2 3 1 2 2 2 2 2 2 3 1 

3 1 1 2 3 1 1 4 2 3 1 2 2 1 2 2 3 2 1 2 

4 1 3 1 4 1 3 2 2 1 3 2 2 3 3 1 2 2 3 1 

3 2 3 2 3 2 3 1 1 2 3 1 3 2 2 1 1 3 2 2 

4 2 1 1 4 2 1 2 3 2 1 3 1 2 1 1 3 1 1 1 

4 2 3 2 4 2 3 1 2 1 3 2 2 3 3 1 2 2 3 1 

3 1 2 1 3 1 2 3 2 3 1 3 2 1 2 1 2 2 1 1 

4 2 4 1 4 2 4 1 1 1 3 1 2 2 3 2 1 3 2 2 

1 2 2 2 1 2 2 5 1 5 2 2 2 3 1 1 4 3 3 1 

4 2 3 2 4 2 3 3 3 2 3 3 3 3 1 3 1 3 3 3 

4 2 4 1 4 2 4 1 1 2 3 1 2 2 2 2 2 2 3 1 
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3 2 3 2 3 2 3 1 1 2 3 1 3 2 2 1 1 3 2 2 

4 2 4 1 4 2 4 1 1 1 3 1 2 2 3 2 1 3 2 2 

1 3 1 1 1 3 1 2 3 2 1 2 1 1 1 2 3 1 1 2 

4 4 2 2 4 4 2 3 3 5 2 5 2 1 1 2 3 3 2 3 

3 2 3 2 3 2 3 1 1 2 3 2 4 2 4 2 2 3 3 2 

4 2 4 1 4 2 4 1 2 1 4 1 4 2 3 2 1 2 3 2 

4 2 1 1 4 2 1 2 3 2 1 3 1 2 1 1 3 1 1 1 

2 1 5 1 2 2 2 1 1 3 2 1 2 1 5 2 1 2 1 3 

4 4 3 3 4 4 4 2 3 1 5 4 3 4 4 4 4 3 3 2 

3 1 2 1 1 1 2 4 3 4 0 3 3 1 2 1 1 2 5 4 

2 1 1 1 1 3 4 4 3 4 1 1 1 1 1 1 2 1 4 3 

1 1 1 2 1 1 3 4 3 4 1 1 1 2 1 1 1 1 1 3 

3 3 4 3 3 1 4 3 3 3 5 3 1 3 1 3 1 1 4 1 

3 3 3 3 3 3 3 2 3 1 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
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3 3 3 4 3 3 2 2 1 1 1 3 3 2 3 3 3 3 2 1 

2 3 4 2 3 3 2 2 2 1 2 2 2 3 2 2 3 2 2 2 

2 2 3 3 4 4 2 2 1 2 2 3 2 4 4 3 4 3 2 1 

3 3 2 4 3 3 2 2 2 1 1 2 4 3 3 4 3 4 2 2 

2 4 3 3 4 4 2 2 1 2 2 3 2 2 2 3 2 3 2 1 

2 4 2 3 2 4 2 2 2 1 2 2 2 2 2 4 2 4 1 1 

2 1 2 2 2 1 1 2 2 3 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 

2 2 3 4 3 3 1 1 1 2 2 2 2 3 2 3 4 2 2 2 

2 4 2 2 3 2 2 2 2 1 1 2 2 4 2 2 3 3 1 1 

1 2 1 1 1 2 2 1 3 2 3 2 2 1 1 1 2 1 1 3 

2 2 3 3 3 3 1 1 1 2 1 2 2 3 2 4 2 2 2 1 

2 1 2 2 2 1 2 1 2 2 2 2 2 1 2 2 1 1 2 3 

2 3 2 2 2 4 2 2 2 1 1 2 2 4 2 2 3 3 1 1 

2 1 5 1 2 2 2 1 1 3 2 1 2 1 5 2 1 2 1 3 
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3 3 3 3 3 3 3 2 3 1 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

2 4 2 3 2 4 2 2 2 1 2 2 2 2 2 4 2 4 1 1 

2 4 2 2 3 2 2 2 2 1 1 2 2 4 2 2 3 3 1 1 

2 3 2 2 2 4 2 2 2 1 1 2 2 4 2 2 3 3 1 1 

2 1 1 1 1 3 4 4 3 4 1 1 1 1 1 1 2 1 4 3 

3 3 4 3 3 1 4 3 3 3 5 3 1 3 1 3 1 1 4 1 

3 3 2 4 3 3 2 2 2 1 1 2 4 3 3 4 3 4 2 2 

2 4 3 3 4 4 2 2 1 2 2 3 2 2 2 3 2 3 2 1 

1 2 1 1 1 2 2 1 3 2 3 2 2 1 1 1 2 1 1 3 

1 2 2 2 1 2 2 5 1 5 2 2 2 3 1 1 4 3 3 1 

2 3 1 1 2 3 1 2 3 1 4 5 4 4 3 3 1 4 4 4 

5 3 2 4 5 3 2 3 2 0 1 0 2 1 2 3 3 3 2 3 

1 3 1 1 1 3 1 2 3 2 1 2 1 1 1 2 3 1 1 2 

1 3 1 1 1 3 1 2 3 2 1 2 1 2 1 3 3 1 1 1 
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4 4 2 2 4 4 2 3 3 5 2 5 2 1 1 2 3 3 2 3 

4 2 3 2 4 2 3 3 3 2 3 3 3 3 1 3 1 3 3 3 

4 2 3 2 4 2 3 1 1 1 3 1 3 3 3 2 1 3 3 1 

3 2 3 1 3 2 3 2 2 1 3 2 2 2 4 2 2 3 3 2 

4 2 3 1 4 2 3 1 2 2 4 1 4 2 4 2 1 4 4 2 

3 2 3 2 3 2 3 1 1 2 3 2 4 2 4 2 2 3 3 2 

4 2 4 1 4 2 4 1 2 1 4 1 4 2 3 2 1 2 3 2 

4 2 4 1 4 2 4 1 1 2 3 1 2 2 2 2 2 2 3 1 

3 1 1 2 3 1 1 4 2 3 1 2 2 1 2 2 3 2 1 2 

4 1 3 1 4 1 3 2 2 1 3 2 2 3 3 1 2 2 3 1 

3 2 3 2 3 2 3 1 1 2 3 1 3 2 2 1 1 3 2 2 

4 2 1 1 4 2 1 2 3 2 1 3 1 2 1 1 3 1 1 1 

4 2 3 2 4 2 3 1 2 1 3 2 2 3 3 1 2 2 3 1 

3 1 2 1 3 1 2 3 2 3 1 3 2 1 2 1 2 2 1 1 
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4 2 4 1 4 2 4 1 1 1 3 1 2 2 3 2 1 3 2 2 

1 2 2 2 1 2 2 5 1 5 2 2 2 3 1 1 4 3 3 1 

4 2 3 2 4 2 3 3 3 2 3 3 3 3 1 3 1 3 3 3 

4 2 4 1 4 2 4 1 1 2 3 1 2 2 2 2 2 2 3 1 

3 2 3 2 3 2 3 1 1 2 3 1 3 2 2 1 1 3 2 2 

4 2 4 1 4 2 4 1 1 1 3 1 2 2 3 2 1 3 2 2 

1 3 1 1 1 3 1 2 3 2 1 2 1 1 1 2 3 1 1 2 

4 4 2 2 4 4 2 3 3 5 2 5 2 1 1 2 3 3 2 3 

3 2 3 2 3 2 3 1 1 2 3 2 4 2 4 2 2 3 3 2 

4 2 4 1 4 2 4 1 2 1 4 1 4 2 3 2 1 2 3 2 

4 2 1 1 4 2 1 2 3 2 1 3 1 2 1 1 3 1 1 1 

2 1 5 1 2 2 2 1 1 3 2 1 2 1 5 2 1 2 1 3 

4 4 3 3 4 4 4 2 3 1 5 4 3 4 4 4 4 3 3 2 

3 1 2 1 1 1 2 4 3 4 0 3 3 1 2 1 1 2 5 4 
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2 1 1 1 1 3 4 4 3 4 1 1 1 1 1 1 2 1 4 3 

1 1 1 2 1 1 3 4 3 4 1 1 1 2 1 1 1 1 1 3 

3 3 4 3 3 1 4 3 3 3 5 3 1 3 1 3 1 1 4 1 

3 3 3 3 3 3 3 2 3 1 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

3 3 3 4 3 3 2 2 1 1 1 3 3 2 3 3 3 3 2 1 

2 3 4 2 3 3 2 2 2 1 2 2 2 3 2 2 3 2 2 2 

2 2 3 3 4 4 2 2 1 2 2 3 2 4 4 3 4 3 2 1 

3 3 2 4 3 3 2 2 2 1 1 2 4 3 3 4 3 4 2 2 

2 4 3 3 4 4 2 2 1 2 2 3 2 2 2 3 2 3 2 1 

2 4 2 3 2 4 2 2 2 1 2 2 2 2 2 4 2 4 1 1 

2 1 2 2 2 1 1 2 2 3 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 

2 2 3 4 3 3 1 1 1 2 2 2 2 3 2 3 4 2 2 2 

2 4 2 2 3 2 2 2 2 1 1 2 2 4 2 2 3 3 1 1 

1 2 1 1 1 2 2 1 3 2 3 2 2 1 1 1 2 1 1 3 
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2 2 3 3 3 3 1 1 1 2 1 2 2 3 2 4 2 2 2 1 

2 1 2 2 2 1 2 1 2 2 2 2 2 1 2 2 1 1 2 3 

2 3 2 2 2 4 2 2 2 1 1 2 2 4 2 2 3 3 1 1 

2 1 5 1 2 2 2 1 1 3 2 1 2 1 5 2 1 2 1 3 

3 3 3 3 3 3 3 2 3 1 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

2 4 2 3 2 4 2 2 2 1 2 2 2 2 2 4 2 4 1 1 

2 4 2 2 3 2 2 2 2 1 1 2 2 4 2 2 3 3 1 1 

2 3 2 2 2 4 2 2 2 1 1 2 2 4 2 2 3 3 1 1 

2 1 1 1 1 3 4 4 3 4 1 1 1 1 1 1 2 1 4 3 

3 3 4 3 3 1 4 3 3 3 5 3 1 3 1 3 1 1 4 1 

3 3 2 4 3 3 2 2 2 1 1 2 4 3 3 4 3 4 2 2 

2 4 3 3 4 4 2 2 1 2 2 3 2 2 2 3 2 3 2 1 

1 2 1 1 1 2 2 1 3 2 3 2 2 1 1 1 2 1 1 3 

2 2 3 3 3 3 1 1 1 2 1 2 2 3 2 4 2 2 2 1 
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2 1 2 2 2 1 2 1 2 2 2 2 2 1 2 2 1 1 2 3 

2 3 2 2 2 4 2 2 2 1 1 2 2 4 2 2 3 3 1 1 

2 1 5 1 2 2 2 1 1 3 2 1 2 1 5 2 1 2 1 3 

3 3 3 3 3 3 3 2 3 1 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

2 4 2 3 2 4 2 2 2 1 2 2 2 2 2 4 2 4 1 1 

2 4 2 2 3 2 2 2 2 1 1 2 2 4 2 2 3 3 1 1 

2 3 2 2 2 4 2 2 2 1 1 2 2 4 2 2 3 3 1 1 

2 1 1 1 1 3 4 4 3 4 1 1 1 1 1 1 2 1 4 3 

3 3 4 3 3 1 4 3 3 3 5 3 1 3 1 3 1 1 4 1 

3 3 2 4 3 3 2 2 2 1 1 2 4 3 3 4 3 4 2 2 

2 4 3 3 4 4 2 2 1 2 2 3 2 2 2 3 2 3 2 1 

1 2 1 1 1 2 2 1 3 2 3 2 2 1 1 1 2 1 1 3 

1 2 1 1 1 2 2 1 3 2 3 2 2 1 1 1 2 1 1 3 
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Anexo 9. Prueba de normalidad 

Pruebas de normalidad 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Gestión por 

competencias 

,157 194 ,000 ,830 194 ,000 

Manejo de dirección ,113 194 ,000 ,968 194 ,000 

Gestión compartida 

del cambio 

,143 194 ,000 ,908 194 ,000 

Manejo de liderazgo ,267 194 ,000 ,824 194 ,000 

Administración del 

talento humano 

,147 194 ,000 ,901 194 ,000 

Evaluaciones del 

desempeño 

,211 194 ,000 ,891 194 ,000 

Anclaje laboral ,174 194 ,000 ,928 194 ,000 

Situación laboral ,169 194 ,000 ,935 194 ,000 

Productividad 

investigativa 

,147 194 ,000 ,901 194 ,000 

Diseño, desarrollo y/o 

evaluación de 

proyectos de 

investigación e 

innovación 

,195 194 ,000 ,910 194 ,000 

Organización y 

gestión de reuniones 

científicas 

,160 194 ,000 ,924 194 ,000 

Elaboración de 

material científico 

actual y relevante 

,179 194 ,000 ,906 194 ,000 

Comunicación y 

difusión de 

conocimientos, 

avances científicos 

,209 194 ,000 ,928 194 ,000 

a. Corrección de significación de Lilliefors
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Anexo 10. Cuantificador de referencias 

Tipo Cant % Idioma Cant % 

Artículo 42 70.00% Inglés 24 40.00% 

Libro 8 13.33% Otros 36 60.00% 

Tesis 10 16.67% TOTAL 60 100.00% 

Otros 0 0.00% 

TOTAL 60 100.00% años Cant % 

>=2014 45 75.00% 

<2014 15 25.00% 

TOTAL 60 100.00% 


