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RESUMEN

El proposito principal de este estudio es determinar la relacion que existe la administracion
de recursos humanos en el desempefio laboral de los docentes de la Universidad Nacional
José Faustino Sanchez Carrion, 2022.

La investigacion aborda la pregunta mediante la lista de verificacion que evalia la
administracion de recursos humanos en el desempefio laboral. Esta lista consta de 30 items
con opciones ordenadas para los docentes, a los cuales se les ha asignado valores numericos

para analizar los datos utilizando el software estadistico SPSS.

Los hallazgos estan en consonancia con lo planteado por Andrade (2021) quien sugiere que
este conjunto de profesores requiere urgentemente acceder a recursos que puedan mejorar la
eficiencia, la estabilidad laboral, los niveles de estrés y la gestion emocional. Las
herramientas informaticas deben estar disponibles para los estudiantes que les permitan
disefar y crear lecciones mas interesantes y dindmicas. Esto también puede tener un impacto
positivo en los estudiantes a medida que se adaptan a esta nueva modalidad de tener que

optimizar su tiempo y adaptar sus lecciones.

Llegando a la conclusion, que existe relacion significativa entre la administracion de
recursos humanos en el desempefio laboral de los docentes de la Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrion, planificando la participacion de cada uno de los individuos con
el fin de conseguir los objetivos de la organizacion. Por lo tanto, a medida que una
organizacion proporciona un entorno que facilita a las personas alcanzar sus metas

personales, ya sea que estén directamente relacionadas con el trabajo o no.

Palabras clave: administracion de recursos humanos, desempefio laboral, planificacion,

capacitacion, organizacion, compensacion e incentivos.



ABSTRACT

The main purpose of this study is to determine the relationship that exists between human
resources administration and the work performance of teachers at the José Faustino Snchez
Carrién National University, 2022.

The research addresses the question through a checklist that evaluates human resource
management in job performance. This list consists of 30 items with ordered options for
teachers, which have been assigned numerical values to analyze the data using the SPSS

statistical software.

The findings are in line with what was stated by Andrade (2021), who suggests that this
group of teachers urgently requires access to resources that can improve efficiency, job
stability, stress levels, and emotional management. Computer tools must be available to
students that allow them to design and create more interesting and dynamic lessons. This can
also have a positive impact on students as they adapt to this new modality of having to

optimize their time and adapt their lessons.

Reaching the conclusion that there is a significant relationship between the administration
of human resources in the work performance of the teachers of the José Faustino Sanchez
Carrion National University, planning the participation of each of the individuals in order to
achieve the objectives of the organization. Therefore, to the extent that an organization
provides an environment that makes it easier for people to achieve their personal goals,
whether they are directly related to work or not.

Keywords: human resource management, job performance, planning, training, organization,

compensation and incentives.



INTRODUCCION

Los estudios sobre la administracion de recursos sefialan su importante impacto en el
avance de las compafiias. La forma en la que se elijan a las personas, se les afiada, se les
haga trabajar, se les desarrolle, se les recompense y se les evalué, son componentes
fundamentales para aumentar la capacidad organizacional. El conjunto de competencias
docentes se divide en cuatro categorias principales: capacitacion para el aprendizaje,
ensefianza efectiva, gestion escolar y comunitaria, asi como desarrollo de habilidades y

reputacién profesional docente.

Este estudio se ha estructurado en seis capitulos, los cuales se han desarrollado de la

siguiente forma:

El inicio del primer capitulo consiste en una explicacién detallada del
“Planteamiento del problema”, donde se abordan aspectos como la situacion del problema,
la presentacion del problema, los objetivos de la investigacién, las bases tedricas y las

limitaciones del estudio, asi como las conexiones entre las diferentes areas involucradas.

El segundo capitulo estd compuesto por una descripcién del “Marco teorico” el cual
en este se encuentran las variables de la investigacion. El analisis en cuestion contiene los
vinculos de estudio relacionados a cada variable, los principios de pensamiento y la
definicion de conceptos, la hipétesis de trabajo relacionada a cada variable y sus
correspondientes pruebas, y, por dltimo, la manera en que las variables se relacionan con las

otras variables.

El tercer capitulo analiza la “Metodologia” utilizada en el estudio, detallando el
disefio del estudio, la poblacién que se estudiara, el método de recoleccién de datos, las

herramientas utilizados y las técnicas.

El cuarto capitulo presenta los “Resultados”, presentando tablas estadisticas y
gréficos que validan o refutan las hipotesis.

En el capitulo cinco se aborda la “Discusion” en torno al estudio, haciendo referencia

a la investigacion respaldado por el procedimiento.



El capitulo seis aborda las “Conclusiones”, ademas de presentar las

“Recomendaciones” respecto al manejo de estas conclusiones. Por ultimo, el séptimo

capitulo se dedica a las “Bibliografias”.

1.1

CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion de la realidad problematica

Las organizaciones publicas y privadas a nivel mundial estan experimentando
un proceso de cambio y crecimiento en su esfuerzo por alcanzar competitividad, es
por esto que, en la actualidad, su mayor tesoro, primordial es el personal que tienen,
por esta razon los recursos humanos son variables competitivas identificadas por su
importancia para conseguir un 6ptimo desempefio en cualquier labor, por lo que para

lograr las metas y objetivos organizacionales.

Dentro del ambito de la educacion los profesores son componentes
fundamentales, la calidad y la importancia de sus labores van de la mano, por tanto,
es fundamental una gestion de recursos humanos adecuada, teniendo en cuenta las
diferentes précticas, politicas y aspectos de gestion relacionados con las interacciones
entre individuos dentro del ambito de la gestion, es decir, se trata de actividades
relacionadas con la contratacion, evaluacion, formacion, remuneracién y garantia de

un entorno seguro, completo y equitativo.

Dado la importancia de gestionar eficientemente los recursos humanos para
lograr los objetivos de la organizacion, asi como el valor de una ensefianza de alta
calidad para el desempefio de los estudiantes, se sugiere la posibilidad de una relacion

entre estas dos variables. De esta manera, esta propuesta de investigacion surgié con
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el objetivo de describir en detalle la manera en la que cada variable se comportan,

ademas de la manera en la que estan asociadas.

Por lo mencionado se evidencia la necesidad de un cambio en la cultura y el
compromiso con el desarrollo nacional; Ademas de construir liderazgos y otra forma
de desarrollar, simultaneamente se debe promover la reinvencion de los métodos para
encontrar materias primas, hacer investigaciones cientificas y otras, liderazgo a la
fuerza obrera, redisefiar la demanda en funcion de las necesidades de las
universidades, estos pueden ser a tiempo parcial, empleo a distancia por proyectos,
entre otros, en este sentido el generar compromiso implica un cambio en la cultura
hacia una actitud de importancia de desarrollar el talento humano como una prioridad

para enfrentar los nuevos problemas y las oportunidades en el ambito laboral.

El desempefio docente, se encuentra sujeta a un procedimiento de
especializacion, es asi que para los docentes de educacion superior se requiere
profesionales que tengan un grado de maestria o doctor, y para los docentes de
educacidn basica se requiere profesionales que tengan un titulo de posgrado y ademas
cursos de especializacion y de capacitacion.

Las organizaciones que disponen de acceso a la informacion, recursos y
herramientas ofrecidas por la gestién de recursos humanos pueden mejorar sus
servicios y mantenerse sostenibles a lo largo del tiempo. A pesar de ello, aquellos
gue no posean estas herramientas, Unicamente se limitan a solucionar los problemas
ocasionados por la negligencia de las personas, esto afecta el progreso de los
proyectos, los fondos (presupuestos) y el desarrollo de la institucion.

Del mismo modo, las universidades nacionales en este momento viven
diversas dificultades, la de mayor magnitud, es la economia, debido a esto es
necesario encontrar maneras de administrarse con mayor economia de recursos. Se
indica que con regularidad las mismas, se encuentran en medio de una crisis debido
a que tienen dificultades por financiarse, no obstante, entre otros elementos y, como
es igual que una falta de fondos las afecta, estd la manera en la que se gerencia el

recurso humano.

11



1.2
1.2.1

1.2.2

1.3
131

Los maestros en el Peru se forman por vocacion, es decir, los maestros tienen
un compromiso real con la educacion, pero la realidad de la educacion no refleja este
nivel de compromiso, probablemente por la falta de interés de los gobernantes que
realmente se preocupan por nosotros. La educacion, aunque eso signifique posponer
nuevos talentos o desarrollar verdaderos talentos y desarrollar un nuevo sistema
educativo, debemos apostar realmente por una educacion de calidad y saber que la

educacion es el medio para generar el talento humano.

Las personas son las que hacen una organizacion, por lo que gestionar
eficazmente los recursos humanos requiere examinar la situacion actual y desarrollar
o desarrollar un prototipo para la gestion de recursos humanos que garantice no sélo

buenos resultados sino también una atencion de primer nivel.

Formulacion del problema

Problema general

¢ Qué relacion existe entre la administracion de recursos humanos en el desempefio
laboral de los docentes de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carridn,
2022?

Problemas especificos

e Qué relacion existe entre la planificacion en el desempefio laboral de los
docentes de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién, 2022?

e Qué relacion existe entre la organizacion del personal en el desempefio
laboral de los docentes de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez
Carrién, 2022?

e ;Qué relacion existe entre la compensacion e incentivos en el desempefio
laboral de los docentes de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez
Carrion, 2022?

e ;Qué relacion existe entre la capacitacion en el desempefio laboral de los
docentes de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién, 2022?

Objetivos de la investigacion
Objetivo general

12



Determinar la relacion que existe entre la administracion de recursos humanos en el
desempefio laboral de los docentes de la Universidad Nacional José Faustino Sdnchez
Carrion, 2022.

1.3.2 Objetivos especificos

14

e Establecer la relacién que existe entre la planificacion en el desempefio
laboral de los docentes de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez
Carrion, 2022.
e Establecer la relacién que existe entre la organizacion del personal en el
desempefio laboral de los docentes de la Universidad Nacional José Faustino
Sanchez Carrion, 2022.
e Establecer la relacion que existe entre la compensacion e incentivos en el
desempefio laboral de los docentes de la Universidad Nacional José Faustino
Sanchez Carrion, 2022.
e Establecer larelacion que existe entre la capacitacion en el desempefio laboral
de los docentes de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion,
2022.
Justificacion de la investigacion

Este estudio es beneficioso ya que coincide como uno de los propositos
fundamentales de la administracion educativa, que es fomentar la identidad y
competencia profesional para alcanzar la maxima eficiencia y efectividad pedagdgica

de cada individuo involucrado.

Dado que se pueden tomar decisiones basadas en los datos descubiertos para
ayudar a superar los problemas encontrados, la investigacién tiene una importancia
social que abarca a toda la comunidad educativa, incluyendo tanto al cuerpo docente

como al no docente, asi como a los estudiantes y sus familias.

Al comprender las realidades y circunstancias de la gestion de personal en
una institucion, se pueden proponer politicas y programas de gestion de personal,
mejorando asi el desempefio laboral del docente, pero lo mas importante, los

servicios que prestan como entidades estatales.

13



1.5

1.6

La actividad que realizan las personas dentro de los establecimientos se
encuentra altamente ligada a la operacion que se hace con las personas. Si no se
dispone de la facultad, del personal necesario y adecuado no se podra llevar a cabo
una buena administracion de la institucion y esto afectara significativamente la

capacidad y la eficacia de la misma.

Delimitaciones del estudio
e Delimitacion espacial
Este estudio se llevo a cabo en la UNJFSC de Huacho, involucrando a los
docentes.
e Delimitaciéon temporal
El periodo de tiempo del estudio se restringio en el afio 2022.
Viabilidad del estudio
Se utilizan varios medios de comunicacion para obtener informacion sobre

los temas de investigacion, incluidos Internet, revistas, libros y repositorios.

Esta investigacion fue viable para los investigadores que fueron contratados
por la institucion educativa que estudiaba procesos de evaluacion, lo que les permitid

acceder al centro de estudio.

Los lideres de la UNJFSC brindaron apoyo y oportunidades para la
investigacion a nivel institucional, al brindar la documentacién necesaria para
estadisticas y analisis de reprobacion por materia. Ademas, los sujetos de

investigacion colaboraron en este proyecto al mostrar disposicion para participar.

Los profesores estan preparados para hacer preguntas, observar y evaluar a
los estudiantes durante las clases y las evaluaciones de planificar preguntas y

colaborar en tareas, ademas de calificar y valorar las notas.

Se cuenta con los recursos econémicos necesarios para abordar los gastos
relacionados, como tarifas de copia, costos de transporte y costos de viaje al sitio de

investigacion, lo que nos permite llevar a cabo el proyecto de manera efectiva.

14
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2.1
2.1.1

CAPITULO 11
MARCO TEORICO

Antecedentes de la investigacion
Investigaciones internacionales
Andrade (2021), el titulo de su tesis es “Mejora el desemperio laboral en los
docentes de cuarto y quinto grado de educacion basica de la Unidad Educativa
Particular San Joaquin y Santa Ana mediante capacitacion de Inteligencia emocional
y Formacion de formadores”, aprobado por la Universidad Casa Grande en Ecuador,
el objetivo del estudio es mejorar el rendimiento de los maestros de cuarto y quinto
afio de Educacion Basica en la Unidad Educativa Particular San Joaquin y Santa Ana
mediante la imparticién de capacitaciones sobre “Formacion de Formadores” y
“Inteligencia Emocional”. El estudio se desarroll6 como una investigacién descriptiva
con enfoque cualitativo, inicialmente con una poblacidn de 23 docentes, pero se enfoco
en trabajar especificamente con 6 de ellos. Los hallazgos de la investigacion indican
que las recomendaciones para la formacion docente son un nivel basico de educacion,
a través del cual pueden lograr un gran éxito, mejorando sus conocimientos,

habilidades y desempefio. Finalmente, el investigador concluyo que:

Sin duda, este grupo de educadores requiere acceder a herramientas que
puedan mejorar varios aspectos de su profesion, incluyendo la
productividad, la seguridad laboral, el manejo del estrés y el bienestar
emocional. Para lograr este objetivo, es fundamental equiparlos con
herramientas informaticas que les permitan crear y disefiar lecciones
atractivas y dindmicas. Esto no solo optimizard su tiempo, sino que
también beneficiara a sus estudiantes mientras navegan juntos por la

educacion virtual.

Tenorio (2017), su tesis “Satisfaccion de los docentes frente al proceso de
evaluacion de desemperio laboral”, aprobada por la Universidad Andina Simoén

Bolivar de Ecuador, el investigador propuso ayudar a los docentes introduciendo otro

16



método para evaluar su desempefio, implementando un nuevo sistema de verificacion
del trabajo docente en la 1° Academia Militar “Eloy Alfaro” de las Fuerzas Armadas
en el afio 2016-2017. Utilizo métodos descriptivos y cuantitativos para llevar a cabo
una investigacion de campo, la poblacién total esta formada por 136 individuos. Los
resultados indican la importancia de actualizar los métodos para evaluar el desempefio
del docente de acuerdo a las necesidades detectadas. Para el fin, los investigadores
Ilegaron a la conclusién de que, en sustento de esta investigacion, se contemplaron
ideas relacionadas con la medicion de la capacidad laboral, los modelos de ensefianza

nacionales y las teorias de la motivacion y la autoayuda en el ambito de la contestacion.

Say (2012), su trabajo titulado “La evaluacion del desemperio laboral de los
docentes de nivel medio de los centros Educativos Privados en la ciudad de
Quetzaltenango”, el cual fue aprobado por la Universidad Rafael Landivar de
Guatemala, el objetivo era determinar cdmo se pueden utilizar las evaluaciones del
desempefio educativo en las instituciones de educacion secundaria privadas de la
ciudad de Quetzaltenango. Realizo una investigacién descriptiva en la que el grupo de
personas que estudié estaba compuesto por 13 directores y 116 docentes. Los
resultados del estudio mostraron que las autoridades del programa diario matutino de
los centros educativos privados de educacion basica media de la comuna 09-006 del
municipio de Quetzaltenango no implementaron todas las fases del programa. sistema.

Finalmente, concluyo que:

El 69% de los lideres escolares coincide en que las evaluaciones de
desempefio estan disefiadas para ayudar a los maestros a lograr los
objetivos escolares, mejorar la excelencia educativa, fomentar el
desarrollo profesional docente y desarrollar programas de capacitacion
docente, el 31% esta de acuerdo en mejorar el desempefio educativo. Para
mejorar la calidad de la capacitacion del 100% de los directivos y
entender claramente el propésito de la certificacion, aunque sus

percepciones de los beneficios de la herramienta difieren.

Latorre (2011), el titulo de su tesis es “La gestion de los recursos humanos y
el desemperio laboral”, se aprobd en la Universidad de Valencia en Espafia, propuso

estudiar las expectativas, percepciones y desempefio para determinar el impacto del
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2.1.2

contento de los trabajadores dentro del manejo de personas como accion colectiva. El
disefio de investigacion se basé en una investigacion de campo transversal y un disefio
exploratorio, la comunidad estaba compuesta por 835 trabajadores de cuarenta
organizaciones. Los resultados muestran que las acciones de RRHH orientadas a la
contribucion se encuentran asociadas de manera positiva con el sustento
organizacional y la independencia, y esto genera la percepcion de los trabajadores de
que la compafiia se preocupa por su bienestar y les da un margen de actuacion para
desarrollar su labor, esto genera una mayor satisfaccion y desempefio. Finalmente,

concluyo que:

Los métodos de RRHH basados en el compromiso y que utilizan una
aproximacion “soft” estan relacionados de manera positiva con el
rendimiento de los empleados, a través de las expectativas y percepciones
que estos tienen. El departamento de administracion de recursos
humanos de una compafila puede tomar como ejemplo ciertas
costumbres, pero aun asi pueden respaldar los objetivos estratégicos de
cualquier empresa si estan bien definidas y son comprensibles para los
empleados.

Investigaciones nacionales

Rodriguez (2019), en titulo de su tesis es “Gestion de recursos humanos y
desempefio laboral de los docentes de las Instituciones Educativas Nicolas Copérnico
N° 0086 José Maria Arguedas del distrito de San Juan de Lurigancho”, aprobado por
la Universidad Pedagdgica Nacional del Valle Enrique Guzman, el objetivo es realizar
la investigacion sobre el efecto de la administracién de recursos humanos en la
eficiencia educativa de los empleados de las instituciones Nicolas Copérnico y José
Mara Arguedas N° 0086 en el distrito de San Juan de Lurigancho. El estudio se llevd
a cabo mediante métodos cuantitativos basicos y se utilizd un disefio transversal,
correlacional y no experimental, el equipo de investigacion incluyd a 120 profesores
certificados. El analisis muestra que ademas del 12,5% de los docentes de las escuelas
que llevan el nombre de Nicolas Copérnico y José Maria, el 31,7% de los docentes

tienen buenas calificaciones en gestion de recursos humanos, mientras que en el
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distrito de San Juan de Lurigancho el 55,8% de los docentes tienen personal de bajo

nivel. Finalmente, concluyo que:

La administracion de personas (r=0,706) tiene wuna influencia
estadisticamente notable (p < 0,000) sobre la capacidad del cuerpo
docente de la I.E. EI nimero 0086 lo tiene el José Maria Arguedas, que
se encuentra en el sector de San Juan de Lurigancho. El término
propuesto fue corroborado, demostrando que el manejo de personas esta
relacionado significativamente con la calidad del docente en la

institucion educativa.

Rojas (2018), en su tesis titulada “Gestion de recursos humanos y desempeiio
laboral en los trabajadores del Instituto Cesca, San Juan de Miraflores — 2018”,
aprobada por la Universidad Auténoma del Perd, el objetivo del investigador fue
examinar la conexion entre la administracion de personal y la calidad del trabajo de
los integrantes del Instituto Superior Cesca. Se llevo a cabo un estudio descriptivo
correlacional con la participacién de 40 empleados de dicha institucion. El andlisis
estadistico de Pearson arrojo resultados significativos (p=0,000<0,05), lo que apoya el
aval de una hipotesis alternativa que relaciona de manera importante la administracién

de personal con la calidad del trabajo. Finalmente, concluyo que:

En relacion a la meta general de encontrar la manera de gestionar el
personal y la productividad del personal del Instituto Cesca dentro de San
Juan de Miraflores durante el 2018, se hall6 una correlacion de 0.65 con
el parametro de Pearson. El valor conseguido fue de 0.000, esto es
inferior a 0.05, esto indica que hay una correlacion importante. De modo
que, por lo que se puede extraer una conclusion fundamental acerca de la
administracion de personas y la calidad del trabajo de los empleados del

Instituto Cesca de San Juan de Miraflores durante 2018.

Bustamante (2017), en su tesis titulada “Gestion de recursos humanos y el
desemperio laboral de los trabajadores de la Unidad Bésica de Atencién Primaria
Gamarra, 2016, aprobada por la Universidad Nacional de Educacion Enrique

Guzman y Valle, propuso investigar la relacion entre la gestion de recursos humanos
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2.2

y la calidad del trabajo realizado por los empleados de la primera unidad de atencion
primaria ubicada en Gamarra durante el afio 2016. Realiz6 una investigacion de primer
nivel, utilizando un procedimiento investigativo y una disposicion no experimental que
tiene correlacion, el conjunto de individuos que se analizaron fueron133 empleados.
Los resultados de la investigacién muestran que la gestion de recursos humanos esta
relacionada con la calidad del trabajo realizado por los empleados de primera base en
Gamarra en 2016, con un valor de correlacion de Spearman de 0.613, que representa
una correlacion de nivel medio alto entre las dos variables y es altamente significativo.

Finalmente, el investigador concluyo que:

El 14.3% informd sobre la magnitud de la insatisfaccion, el 27.8%
informo sobre la magnitud de la neutralidad y el 57.9% informé sobre la
magnitud de la satisfaccion con la gestion de recursos humanos de los

empleados de la primera asistencia médica en Gamarra durante 2016.

Salsavilca (2017), en su tesis titulada “Administracidn de recursos humanos y
el desempefio laboral del personal administrativo de los institutos superiores
tecnoldgicos de Lima Metropolitana”’, aprobado por la Universidad Inca Garcilaso de
la Vega, el investigador deseaba determinar si habia vinculo entre la administracion
de recursos humanos y la calidad del trabajo de los empleados de Instituto
Metropolitano de Tecnologia Avanzada de Lima. Realizd investigaciones no
experimentales a nivel aplicado utilizando métodos descriptivos. 168 empleados
participaron en el estudio. Los resultados del estudio indican que existe una relacion
entre la administracion del peronal y la calidad del trabajo. Segun Spearman, este valor
es de 0,995 y tiene un nivel de significancia de 0,00, inferior a 0,01**. En conclusién,
con base en el analisis de datos, el investigador Ileg6 a la conclusion de que hay un
vinculo significativo entre el desempefio del personal de administracién del Instituto

Técnico Superior de Lima y la administracion de recursos humanos.

Bases tedricas

2.2.1. Administracién de recursos humanos

2.2.1.1. Teorias de administracion de recursos humanos

El desarrollo del concepto de gestion de recursos humanos estuvo

influenciado por muchas teorias, entre ellas:
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1. Teoria de las necesidades de Abraham Maslow

Existe la sensacion de que las personas se sienten atraidas por diferentes
necesidades y factores. En la pirdmide se enumeran cinco categorias de
necesidades, ordenadas por orden de importancia De acuerdo al modelo en
cuestion, en tanto a que las personas sacan provecho de sus necesidades,
surjan otras que modifican o alteran la conducta de la misma; considerando
que unicamente cuando una necesidad se encuentra “aceptablemente” sacada,
se desatara una nueva necesidad.

e Las necesidades fisioldgicas, que estan originadas en el biologismo y
tienen como objetivo la subsistencia del ser humano.

e Requerimientos de proteccién, orientados a la proteccién de uno
mismo, la estabilidad, la seguridad y el orden.

e Requieren de afecto, pertenencia y amor para sobreponerse a la
sensacion de soledad y distanciamiento.

e Maslow distingui6 entre dos tipos de necesidades de estima: una de
naturaleza inferior que determina la necesidad de ser amado y
contiene sentimientos, y otra de naturaleza superior que determina la
necesidad de ser respetado y contiene necesidades de fama,
reconocimiento, valor, seguridad, capacidad, destreza y libertad.

e Segln Maslow, las necesidades de autorrealizacion son aquellas que
posee una personay que se definen como la necesidad de ser y realizar
aquello que la persona fue concebida para hacer, es decir, es el
impulso de hacer lo que hay que hacer por medio de una determinada
actividad.

Segun la teoria de Maslow, los duefios de negocios deben saber donde estan
sus empleados para motivarlos y establecer incentivos en funcion de su
puesto o desde una posicion mas alta en las escaleras.

2. Lateoria de la bifactorialidad de Herzberg
La teoria tiene como objetivo explicar como se comportan las personas en el
trabajo. Pretende explicar la conducta de los individuos dentro del lugar de

labor. Los dos componentes que sugiere esta hipotesis, son:
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e Factores Higiénicos, se refiere al entorno que tiene las personas
dentro de sus labores y la manera en la que realizan su labor, de modo
que, es una variable que las personas no pueden cambiar. Los
elementos clave de la higiene laboral abarcan aspectos como los
salarios, los beneficios sociales, el estilo de liderazgo o direccion
experimentado por los individuos, las condiciones fisicas y
ambientales del entorno laboral, las politicas internas, las
interacciones con colegas y superiores, asi como las privaciones, entre
otros.

e Factores motivacionales, estd bajo el control del empleado, esta
relacionado con las actividades que realiza y se compone a si mismo,
es decir, con el resultado previsto del trabajo. Estos componentes
incluyen un sentido de personalizacion, profesionalismo, la necesidad
de hacer el trabajo, programar y liberar. Las tareas y posiciones
apoyan el progreso desde dentro, hecho posible a través de la
creatividad y el crecimiento.

3. Teoria “X” y “Y” de Douglas McGregor

Segun esta teoria, una empresa u organizacion tiene dos clases diferentes de
empleados, “X” e “Y”. Ambos exhiben rasgos completamente diferentes. Por
lo tanto, los empleados del grupo “X” se consideran irresponsables, menos
ambiciosos, trabajan o menos posible y son obstinados, ademéas, demandan
ser guiados por un superior, el cual, en muchas ocasiones, tiene la necesidad
de aplicar amenazas para que desarrollen sus labores.
Por otro lado, los empleados del grupo “Y” se enfocan en el logro de las metas
organizacionales, intentan labores, se sienten atraidos y anhelan
perfeccionarse, de modo que, no es necesario forzar a que los individuos
asistan a conseguir los objetivos de la compafiia. La gran parte de individuos
de esta clase poseen una alta capacidad de pensamiento, creacion.
Por tanto, esta hipdtesis propone dos formas de gestion en funcion del tipo de
empleados disponibles. Una forma de gestion autoritaria es mas adecuada
para el grupo de trabajadores “X”, y una forma de gestion participativa y
democratica es méas adecuada para el grupo “Y”.
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2.2.2. Desempefio laboral
2.2.2.1. Teorias del desempefio laboral
Las siguientes teorias, presentadas por los siguientes autores, se tomaron en

consideracion para esta investigacion:

1. Teoria de las caracteristicas del trabajo, creada por Greg Oldham y
Richard Hackman
Gomez, et al. (2008), la teoria de las caracteristicas del trabajo tiene las
siguientes caracteristicas:
Confirma que los trabajadores se desempefiaran adecuadamente en el
trabajo de acuerdo con los requisitos del puesto y mayor sera su
satisfaccion con el trabajo. Los empleados que poseen estos rasgos
tienen méas probabilidades de estar en estados psicoldgicos que
conducen a resultados laborales exitosos, como altos niveles de
motivacion. El grado en que los empleados necesitan desarrollo
personal determina la fuerza del vinculo entre el bienestar psicoldgico
y la capacidad de trabajo. (p.73)
Los requisitos o cualidades del puesto determinaran qué tan bien cada
empleado realiza sus funciones y contribuye al desarrollo de la organizacion
en su conjunto. La relacién entre los requisitos especificos del puesto o las
condiciones laborales y la produccién o el rendimiento en el trabajo varia
segun las necesidades y la conciencia de cada miembro o empleado para su
propio desarrollo personal.
La teoria de los rasgos laborales de Richard Hackman y Greg Oldham
propone cinco rasgos laborales basicos que activan tres estados mentales
clave. Hay cinco de estas caracteristicas del trabajo, una de las cuales es la
diversidad de calificaciones, porque una persona utiliza sus distintas
habilidades, talentos y cualidades; el segundo aspecto es el nivel de
autonomia, que incluye la opcion de realizar una tarea especifica y la
capacidad de comunicar el progreso y la informacion sobre el desempefio
laboral de un empleado.

2. Frederick Herzberg desarrollo la teoria de dos factores (1968)
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De acuerdo con GOmez, et al. (2008), desarrollaron una teoria de dos factores
con las siguientes caracteristicas:
Hay una serie de factores laborales que estan relacionados con la
productividad de los empleados. Por lo tanto, estos factores laborales
incitan a los empleados a considerar si las tareas que realizan en un
puesto determinado son satisfactorias. (p.71)
Los Ilamados factores motivadores y factores de higiene o mantenimiento se
dividen en dos grandes categorias. Los dos estan conectados con la intencion
de ofrecer las mejores condiciones de trabajo para satisfacer los
requerimientos de los empleados. A modo de ilustracion, las caracteristicas
intrinsecas de los empleados, como los requisitos del trabajo, el
reconocimiento y la autorrealizacion, son factores motivadores que pueden
ayudar a los empleados a sentirse lo suficientemente motivados para
completar todas sus tareas con un excelente desempefio laboral.
Segun las dos teorias de Herzberg, una buena gestion de recursos humanos
implica crear condiciones que impulsen el rendimiento y garanticen que cada
empleado alcance el maximo nivel de satisfaccion laboral posible.
Bases filosoficas

2.3.1. Administracién de recursos humanos

2.3.1.1. Definicién

Mondy (2010) afirma que la administracién de recursos humanos es:

Un proceso dirigido a organizar la contribucion individual para alcanzar los
objetivos institucionales, lo que implica la necesaria implicacion de lideres en
todas las jerarquias. De hecho, todo gerente motiva a otros a tener éxito a
través de sus propios esfuerzos, esto requiere una gestion adecuada de

personas. (p.4)

Por lo tanto, la administracién de recursos humanos se caracteriza por su
naturaleza interdisciplinaria: incorpora inevitablemente ideas de la sociologia
organizacional, ingenieria de sistemas, informatica, derecho laboral, psicologia

industrial, organizacional, etc.
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Varelay Dessler, (2011), mencionan que la administracion de recursos humanos son:

Los enfoques y normativas necesarios para manejar las relaciones entre los
empleados y el gerente; en particular, se trata de contratar, entrenar, juzgar,
recompensar y crear un entorno protegido, con una ética y politica justa para

los trabajadores de la empresa. (p.2)

La gestion de RR. HH cubren una amplia gama de éareas de estudio,
incluyendo labores que implican la interpretacion y aplicacion de pruebas
psicométricas y entrevistas, habilidades de estudio personal y cambio organizacional,
servicios sociales, disefio organizacional y laboral, satisfaccion laboral, ausencias,
actitudes, salarios, eficiencia, eficacia interpretacion de leyes, estadisticas y
registro/certificacion, transporte de personas, rendicion de cuentas de los reguladores,

auditoria.

El enfoque de gestion implica garantizar que las personas dentro de una
organizacion estén trabajando de manera efectiva, lo que incluye planificacion y
capacitacion para lograr metas personales relacionadas con sus trabajos. La gestion
de recursos tiene como objetivo atraer y retener individuos que contribuyan de

manera positiva, favorable y en la medida de sus capacidades a la organizacion.
Barrientos (1999), define la administracién de recursos humanos como:

La unidad abstracta guiada por normas y autoridades que justifica su
existencia por el logro de sus objetivos, y que consta de una serie de grandes
etapas, direcciones, planificacién y control en las que se encuentra la
organizacion. correctamente entre si y trabaje a su manera a través de ellos

para lograr sus objetivos. (p.75)

Los gerentes de todos los niveles deben preocuparse por la administracién de
su personal, ya que implica la coordinacion de los individuos dentro de la entidad

para lograr las metas establecidas.

Las organizaciones que siguen estos pasos correctamente pueden identificar

y elegir trabajadores que los apoyaran en la busqueda de su direccion estratégica
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ayudandolos en la actualizacion de sus conocimientos y habilidades laborales a
través de la incorporacion, el desarrollo y la capacitacion.

La gestion de recursos humanos no se reduce simplemente a seguir
procedimientos como campo de la ciencia, sino que ademas es necesario que
quienes administran a las personas, posean las habilidades, conocimientos y
destrezas necesarios para realizar un buen manejo. Para cada fase y actividad
dentro de la gestion de personal, la organizacion debe asignar recursos

financieros y materiales adecuados. (Oscco, 2015)

La administracion de personas se basa en la recoleccion y preservacion de los
recursos de la institucién con el fin de conseguir los objetivos establecidos de forma
eficiente y rentable. Los individuos que conforman la agrupacién trabajan bajo
normas y reglas que establecen la manera en la que se comportan, su actitud y su
responsabilidad, ademas muestran la disposicion de trabajar, la manera en la que se

comunican y la manera en la que piensan.

2.3.1.2. Finalidad de la administracion de los recursos humanos
La administracion de una empresa a través de la estrategia se basa en utilizar
herramientas de administracién de personas que son parte de la cultura de una
compafiia para conseguir personas que estén en optima condicidn, lo que resulta en
un enfoque que vincula la administracion de personas con el progreso de los

individuos dentro de la empresa y su entorno.

Armstrong & Brown (2019) sugieren la incorporacion de metas y estrategias
en la administracion del personal, utilizando como referencia las circunstancias que
se detallan de las causas enddgenas y las consecuencias de las causas exdgenas que

afectan su capacidad en el &mbito organizacional.

e Se debe hacer paralelamente y apoyar la ejecucion del plan de negocios de
una compaiiia en términos estratégicos. Fomentar habilidades en el entorno
laboral y organizarlas en consonancia con los objetivos de la institucion son
elementos importantes de una estrategia de recursos humanos destinada a
lograr los objetivos organizacionales desde una Optica estratégica. En algunos
casos, se puede decir que el plan de accion esta alineado con la estrategia
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general del grupo, por lo que cada unidad de negocio tiene un plan de recursos
humanos y lo transforma permanentemente para posibilitar la
implementacion de la estrategia. Una organizacion que contiene elementos
efectivos para lograr las metas propuestas seleccionadas.

e La estrategia de recursos humanos define los esfuerzos de la empresa para
administrar personas en general o en ciertas areas. Ellos detallan métodos,
metas y practicas esenciales, y actian como un modelo de como se
implementa la administracion del personal en la practica. La estrategia ofrece
consistencia y transformacion, adaptandose a la realidad, bajo acciones
preventivas en base a las transformaciones de la realidad.

e Solo se puede pensar en ella como medida de estrategia, si los objetivos que
tiene una organizacion se logran. Una institucion que ha planificado una
estrategia de individuos, tiene que ser importante para alcanzar el objetivo de
la institucion, ya que es una parte de la misma y que tiene como eje el
propdsito que se busca con la misma, considerando que es parte de una
estrategia que se implementa en la institucion y que dirige el curso de sus
acciones. La razén de esto es el impacto de la liberalizacion del mercado, el
monetarismo y el hecho de que el propietario deba pagar el valor de la
inversion, afectando la comodidad de los empleados y los intereses
econdmicos del propietario.

e Analizar las estrategias de gestion de personal es fundamental, tanto en su
forma como en su contenido. Dado el valor de una definicion clara y precisa,
algunas estrategias son simplemente prop6sitos muy amplios. Las estrategias
describen la perspectiva que la organizacion quiere tener en cuenta al
administrar sus recursos humanos y como planea mejorar el desempefio
utilizando sus politicas y practicas de administracion de personas; no
obstante, ciertas parecen estar mas centradas en la comprobacion de las
labores y actividades asignadas, en tanto que otras se ponen mas en el caso
de la comprobacion del desempefio, interpretando la naturaleza de impulsar
alto desempefio. (p.19)

2.3.1.3. Objetivos de la administracion de recursos humanos
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La ética y la responsabilidad social son el eje principal de la administracion
del personal, cuyo objetivo es aumentar la capacidad y el desempefio de los
empleados. Este proposito orienta los estudios de la administracion de personal, los
cuales exponen la manera en la que los especialistas en administracion pueden influir
en los empleados y hacer que produzcan mas. Para Drucker (2002), la administracion

de los recursos de personas tiene un papel importante en la consecucion de metas:

e Objetivos sociales: gestion de recursos humanos que contribuya al desarrollo
de las comunidades en base a normas morales y politicamente correctas. Las
instituciones no sélo siguen un camino ético equivocado cuando dejan de ver
su relacion con la sociedad, sino que ademas crean corrientes que se llevan
por delante en forma irremediable. Uno de los deberes suyos es proveer
trabajos a la comunidad, lugar en el que los individuos puedan progresar y
colaborar para el desarrollo de la organizacién como empleados de ella.

e Objetivos corporativos: los directores de recursos humanos deben ser
conscientes de que su trabajo es solo una herramienta para ayudar a la
organizacion a lograr sus objetivos principales. Los recursos de personas
estan pensados para colaborar y supervisar el desempefio de los individuos
dentro de la organizacion con el fin de conseguir los objetivos.

e Objetivos funcionales: el principal objetivo de la gestion de recursos
humanos es mantener las contribuciones de los empleados a un nivel que
satisfaga las necesidades de la organizacion. Se produce un sobrecosto de
recursos cuando las necesidades del grupo se satisfacen de manera
insuficiente o excesiva.

e Objetivos personales: la administracion de personas es una potente
herramienta que pone a disposicion de cada integrante un potente instrumento
que le ayudara a alcanzar sus metas si es que concuerda con los objetivos de
la empresa. Para que la fuerza obrera se preserve, se conserve y sea
motivadora es fundamental atender las necesidades de cada uno de sus
integrantes. De otro modo es probable que la institucion comience a perderlos
0 bien que se disminuya la calidad del desempefio y del placer. (p.76)

2.3.1.4. Procesos de la gestion del talento humano
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Asimismo Chiavenato, (2002) reconoce que la administracion de recursos
humanos es un campo altamente delicado y se encuentra dentro de la ideologia
empresarial. La cultura de la organizacion, el modelo organizacional, las condiciones
ambientales, las operaciones comerciales, la tecnologia y otros factores juegan un

papel en su conciencia situacional.

Por otro lado, los individuos deben ser considerados como el recurso mas
valioso de las compafiias, de esta forma, la administracion del recurso humano
implica la valorizacion de las personas a modo de dotar capaces de conducir la

organizacion hacia la superioridad.

Por lo tanto, la organizacién tiene responsabilidad de gestion tanto en los
niveles inferiores como en el departamento de administracion del personal. La
administracion de capital se encarga de gestionar, el desarrollo, la retencion, las
mejoras y la transmisién del talento en las categorias directiva y operativas, tanto en

el ambito técnico como en el de apoyo, para asi generar una ventaja competitiva.

Por lo tanto, la administracion de recursos humanos tiene un impacto tanto en
individuos como en organizaciones. La forma en que seleccionamos a los individuos,
las reclutamos dentro del mercado y las integramos, ademdas de orientarlas y

desarrollarlas, es una cuestion fundamental para la competencia de la organizacion.

De modo que, todas ellas demandan seis procedimientos en general que estan
bastante vinculados entre si y que se interaccionan en forma de circuito. Todos los
procesos suelen ser beneficiosos o perjudiciales en funcién de la utilizacién que se

les da a los otros.

e Integrar personas: El uso de procedimientos para incorporar nuevos
integrantes al staff. Esto puede denominarse entrega personal o
procedimiento de entrega.

e Agrupar alas personas: Los métodos empleados para planificar las acciones
que los individuos dedicaran al trabajo y, por lo tanto, orientar sus esfuerzos.
Estos abarcan la estructuraciéon y planificacion de las tareas laborales, la
evaluacion y analisis de las mismas, la administracion del personal y la
evaluacion del rendimiento.

29



e Recompensar a las personas: el uso de procedimientos para reconocer el
comportamiento y satisfacer las necesidades mas fundamentales de una
persona. Estos incluyen beneficios sociales, pagos e incentivos.

e Desarrollar a las personas: procedimientos utilizados para ensefiar y
mejorar la capacitacion tanto profesional como personal. Estos incluyen
programas de comunicacion e integracion de empleados, programas de
transicion, desarrollo profesional y programas de capacitacion.

e Retener a las personas: el uso de procedimientos para generar condiciones
psicoldgicas y ambientales ideales para el desempefio de las actividades de
otra gente. Consisten en el control del comportamiento, el mantenimiento, la
seguridad, la calidad de vida y la preservacion de los vinculos contractuales.

e Auditar a las personas: el procedimiento usado para observar y gestionar
los comportamientos de las personas y corroborar las observaciones. Se
incluyen herramientas de gestion de informacion y de base de datos.

2.3.1.5. Importancia de la administracion de recursos humanos
Daft y Marcic (2010) exponen que la administracién de recursos humanos

implica:

Desarrollar estrategias que garanticen una fuerza laboral con conocimientos
y habilidades superiores, lo que implica hacer todo lo posible para contratar
a los mejores candidatos y brindarles las herramientas y oportunidades para

avanzar en sus carreras. (p.53)

Se comprende que el personal labora dentro de cada compafiia tiene una
importancia grande en la ejecucion de los trabajos para conseguir los objetivos
propios. Es por esto que se estima que es un patrimonio, una fuente de provechos y
desarrollo para la compaiiia, ya que todas las habilidades, aptitudes y conocimientos
que tiene un trabajador y que utiliza en el momento de realizar diferentes labores y

actividades, llevan a resultados positivos y resaltantes.

Rodriguez (2007), afirma que en caso de que se identificaran las dificultades
en la administracion de recursos humanos, seria posible “dar un mayor valor al
trabajo en si y reconocid que este es el componente esencial de cualquier éxito

administrativo” (p.25).
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Una compafiia posee diferentes tipos de recursos que le posibilitan funcionar
de manera Optima y alcanzar sus metas especificas, el que estad formado por los
empleados, los trabajadores, los colabores y otras personas que conforman un
organismo. Para alcanzar los objetivos organizacionales con eficiencia y rapidez, el
departamento de recursos humanos de una empresa debe reclutar, formar y retener el

talento.

Para completar todas sus tareas, tanto gerenciales como administrativas,
puede utilizar su personal, por lo que es importante administrar los recursos humanos.
Si dirige al personal hacia la consecucion de estos objetivos, va a ser en funcién del

tipo de institucion que tenga la administracion y el staff con el que cuente.

A causa de que la fuerza de trabajo humana constituye uno de los
componentes esenciales para la transformacion y el progreso de una compafiia, es
fundamental entender la influencia que tienen los diferentes métodos de
administracion de empresas y procedimientos en el progreso y transformacién de una

compaiiia.

Fred (2003) indica que “las estrategias se implementan en gran medida a
través de las actividades de recursos humanos. Los gerentes de recursos humanos

estan ahora més involucrados en la fase de gobernanza de esta estrategia” (p.73)

2.3.1.6. Elementos de la administracion de recursos humanos
De acuerdo con Chiavenato (2009) ademas de la institucién, la administracién
de personal, la capacitacion, el progreso y la evolucion son otras palabras que

corresponden.

e Planificacion de recursos humanos: la planificacion implica crear planes y
programas para garantizar que sean siempre accesibles para el tipo y cantidad
de personas requeridas. El desarrollo de la estrategia corporativa esta
influenciado por la planificacion de recursos humanos, que transforma la
estrategia en proyectos que la empresa puede ejecutar de forma continua. El
objetivo de la planificacion de la fuerza laboral debe intentar encontrar a las
personas adecuadas en el momento, lugar y capacitacion adecuados para

satisfacer las necesidades de su empresa.
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Recursos humanos integrados: la incorporacion de personal puede ocurrir
de dos maneras: dentro de la misma organizacién y fuera de la organizacion.
La incorporacion de personal no (nicamente se preocupa por elegir
individuos que sean apropiados para los trabajos que se necesitan, Sino
también por reclutamiento.

Los desarrollos de integracion estan vinculados a la incorporacion de
individuos al personal de la organizacion. Son los procedimientos que llevan
a cabo las personas y comprenden la totalidad de los procedimientos
relacionados con el estudio de mercado, la seleccion de personal y
recopilacion de datos, ademas de la integracion de los mismos a las labores
de la organizacion. Los desarrollos de integracion son el paso inicial para que
los individuos ingresen al cuerpo organizacional.

Organizacion de recursos humanos: se infiere que la actividad de organizar
personas implica la seleccién de nuevos integrantes, la creacion de una
posicion y la valoracion del rendimiento de los empleados. Se establece
claramente la forma en que los procedimientos de reclutamiento y seleccion
se encargan de traer al mercado a las personas necesarias, ponerlos dentro de
la organizacion con el fin de que esta Gltima conserve su esencia. El siguiente
paso es planificar el trabajo a realizar en la organizacion para la que trabaja.
Esto implica que una vez escogido y reclutado, es necesario unirlo a la
compafiia, ponerlo en su lugar y determinar su capacidad.

Desarrollo de recursos humanos: la formacion de los empleados se puede
pensar como la educcion que le dan a los mismos, otorgando
especializaciones en los campos de formacién de los mismos u otras que
puedan colaborar con su propio desarrollo, ademas de que la organizacion,
porque es la misma la que pone su esfuerzo, tiempo y labor de que la
institucion cumpla su objetivo.

El crecimiento del recurso humano se refiere a la motivacion que tiene la
compafiia por su personal, que esta orientadas a su capacitacion. El
procedimiento que tiene como objetivo proveer habilidades para un empleo,

se le Ilama capacitacion. Al contrario, el procedimiento para aumentar o
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desarrollar caracteristicas, habilidades, trabajos en grupo y otras

particularidades de la esencia se le llama crecimiento.

2.3.1.7. Funciones de la administracion de recursos humanos

Silva (1998), se enfoca en cinco areas que tienen relacion con la

administracion del personal: crecimiento, compensacion, beneficios seguridad social,

salud, relaciones entre empleados y la gestion de personas, por ultimo, estan los

procedimientos de contratacion.

Proceso empleo del recurso humano: Los empleadores utilizan
procedimientos de contratacion para garantizar que siempre tengan la
cantidad adecuada de empleados con las habilidades adecuadas en el
momento correcto para lograr sus objetivos. El alcance de esto es evaluar
oportunidades laborales, disefiar estrategias de recursos humanos Yy
determinar el personal adecuado para cada puesto.

Estabilizar la fuerza laboral es crucial para la administracion de personas, la
compafia debe contrastar las necesidades de sus empleados con sus
capacidades y determinar si tiene personal insuficiente o excesivo.
Desarrollo del recurso humano: Los recursos humanos, como la
planificacién de carreras individuales, las actividades de desarrollo y
capacitacion, asi como las necesidades de educacion superior, dependen en
gran medida de los seres humanos para su gestion.

La evolucion de carreras es un punto de vista formal que usa la institucion
para que cuando se necesite gente con las habilidades y las experiencias
correctas sean libres. La corrida personal y las exigencias de la organizacion
no son aisladas ni distintas. El crecimiento organizacional es un proceso
deliberado que tiene como objetivo mejorar un negocio al mejorar sus
sistemas, procesos Yy estructura organizacional para aumentar la
productividad y lograr los objetivos deseados.

Compensacion y prestacion del recurso humano: Se proporciona un
sistema de incentivos justo y equitativo a los empleados mediante un
programa de compensacion de administracion del personal, en

reconocimiento de sus propias contribuciones a los objetivos de la empresa.
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e Seguridad social y salud del recurso humano: La administracion de la
mano de obra tiene importancia en la proteccion de los empleados frente a
dafos producidos por situaciones de trabajo. Se denomina salud al estado
fisico o psiquico de un trabajador. Estos elementos son cruciales porque
aumentan la productividad de los empleados y la probabilidad de que la
empresa obtenga beneficios a largo plazo si trabajan en un entorno seguro y
saludable.

e Relacion laboral del recurso humano: Teniendo en cuenta las diferentes
responsabilidades y puestos de cada persona dentro de la organizacién, es
beneficioso que las relaciones con los empleados se construyan en un
ambiente de armonia y comprensién. En las interacciones entre los
trabajadores y la gerencia se deben observar dos reglas fundamentales: la
regla de la autoridad, que se refiere a como cada persona desemperia los roles
0 tareas que se le asignan dentro de la organizacion y la regla de la jerarquia,
que se refiere a la posicion que tienen las personas dentro del sistema
organizativo.

2.3.1.8. Dimensiones de la administracion de recursos humanos
Para Calero (1999), las dimensiones son las siguientes:

1. Planificacion
La planificacién se considera como el primer paso dentro del procedimiento
de administracion, con el fin de definir los objetivos o resultados deseados,
sean generales o especificos, los recursos disponibles para alcanzarlos, asi
como el tiempo necesario para lograrlos.

Podriamos definirlo como la disposicion anterior, entre las diferentes partes
que participan en la ensefianza aprendizaje con el fin de conseguir los
objetivos fijados.
Podemos decir que la planificacion es absolutamente necesaria en las
organizaciones formales porque la planeacion cumple los siguientes
propositos: reduce la incertidumbre ante el cambio y la ansiedad por el futuro;
focalizar el esfuerzo y la atencion en el objetivo definido; facilita el
funcionamiento econdmico, es concentrarse en logrando el objetivo de
reduccién de costos, es decir, fomenta el control, que sabes lo que quieres
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hacer, que maximizas la eficacia organizacional y la maximizacion del
beneficio al menor costo posible.

Organizacion del personal

Se puede concebir como una estructura que tiene roles y un organigrama
donde la mayor parte de la coordinacion esté especifica para las personas que
la conforman y no tiene dependencia de las mismas. Desde un punto de vista
funcional, esto se puede definir como una accién o comportamiento que
prepara para las mejores y mas relevantes condiciones. O generar un entorno
laboral apropiado para conseguir los objetivos trazados y aumentar la calidad
del producto educativo.

La labor organizativa en el proceso de ensefianza tiene como objetivo, entre
otros, lograr la sinergia educativa, que puede entenderse como la maxima
solidez y eficacia obtenida mediante la colaboracion conjunta de todas las
partes de la organizacion. En resumen, la sinergia se manifiesta en que el
trabajo en equipo siempre resulta mas efectivo que la colaboracion individual
maés destacada.

Compensacion e incentivos

La importancia de recompensar los esfuerzos de los empleados para lograr un
buen desempefio laboral y el éxito organizacional es un enfoque clave de la
administracion de recursos humanos.

Generalmente, en el momento en que se nombra un incentivo, se hace
referencia a la nocion en términos Unicamente de dinero. A pesar de ello,
existen distintos componentes que tienen una grande influencia propulsora y
son valorados como incentivos de gran importancia por los docentes, como
es el caso de la admision publica de su labor para la institucion, las pasantias
dentro de distintos establecimientos y la asuncion de roles dentro del sustento
a otros profesores.

Capacitacion

Se comprende por capacitacion el conocimiento adquirido a partir de la
formacion en un tema especifico, el cual tiene como objetivo el trabajo futuro
que la persona tiene pensado realizar o el cambio de puesto que se puede
realizar en el mismo empleo en el futuro. Su objetivo es mejorar la capacidad
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de rendimiento. Si bien es cierto que en general la formacién es mas de
comprension, el desarrollo de habilidades se ha ido integrando poco a poco.
La preocupacion clave con la capacitacion es la importancia de las metas, los
temas, los ejercicios, la evaluacion y la supervision de los requisitos
especificos de capacitacion para el empleo. El objetivo final de cada
programa de capacitacion es mejorar el nivel de instruccion y el conocimiento
que se adquiere.
2.3.2. Desempefio laboral
2.3.2.1. Definicion
El desempefio laboral es el comportamiento o la manera de actuar de los
empleados dentro de la organizacion, es la pieza fundamental de la misma que tiene
como objetivo alcanzar un objetivo, es una pieza esencial para la compafiia y que se

deriva del nivel de servicio que entregan.
De la misma manera, Bohorquez, et al. (2020) expresan que:

El desempefio laboral es las habilidades y talentos que tiene cada individuo
cuando se encuentra trabajando en su labor encomendada, es la manera en la
gue actua y acata bien los deberes organizacionales, razon por la cual las
empresas evallan su desempefio para determinar si se ha cumplido o no la
meta. (p.387)

El desempefio es el comportamiento de una persona al momento de realizar
un trabajo especifico en un cargo determinado. Es el resultado que una persona
alcanza para cumplir con sus metas personales que satisfagan las necesidades
deseadas, las metas incluyen el método se lleva a cabo por la capacidad y habilidad

del trabajador.
El desempefio laboral, para Araujo y Leal (2007), es:

La forma en la que los integrantes del staff laboran con éxito, para conseguir
objetivos colectivos, condicionada a las normas fundamentales previamente
establecidas. La mayoria de las empresas crean normas que rigen el

comportamiento de los empleados, especificamente en términos de objetivos
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o implicitas en la misién y la vision, estos estandares pueden guiar el

desempefio de los empleados. (p.520)

El ensayo y error es a veces lo que conduce al éxito. A pesar de ello, el
establecimiento de objetivos por parte de los establecimientos junto con una conducta
eficaz de los empleados permite conseguir resultados deseados.

Segun Palaci (2007) el trabajo en cuestion es “el valor que se busca integrar
en la institucion de los diversos comportamientos que una persona exhibe durante un
periodo especifico” (p.77). Estas acciones, de una misma persona o de varias en

diferentes tiempos de manera simultanea, ayudaran a la eficacia de la entidad.

El proceso de desempefio laboral tiene como objetivo principal determinar,
examinar y afectar en diversas caracteristicas, conductas y logros vinculados al
empleo. También abarca la velocidad a la que se realiza el trabajo, con el objetivo
final de determinar el alcance de la productividad de un empleado y el potencial de
mejora futura. Este objetivo se logra midiendo, evaluando e influyendo
sisteméaticamente en las caracteristicas, comportamientos, desempefio y frecuencia
del ausentismo relacionados con el trabajo. Tales evaluaciones permiten la
identificacion de los niveles de productividad de un empleado y la implementacion
de estrategias para mejorar su desempefio futuro.

Por otro lado, Hunt (2009) expresa que el desempefio del docente se puede

definir como:

Las caracteristicas, habilidades y conductas de los maestros que intervienen
en la instruccion en todas las etapas de la educacion y colaboran para que los
alumnos logren los resultados esperados, que abarcan metas de aprendizaje
concretas y objetivos mas amplios como la resolucion de problemas, el

pensamiento critico, el trabajo en equipo y la ciudadania productiva. (p.65)

La capacidad del trabajador para realizar su trabajo se demuestra por lo bien

que cumple con los deberes esenciales y aquellos que le son asignados en su puesto.

El trabajo es la parte que contribuye a establecer diferentes comportamientos

de los empleados a lo largo del tiempo. Dichos comportamientos, de un solo o varios
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empleados en diferentes ocasiones temporales de manera simultinea, ayudaran a la
eficacia. Robbins (2004), “hizo un complemento en la definicion de la psicologia del
desempefio en donde uno de los principios esenciales es la fijacion de objetivos, el

cual hace que la conducta se active y genere un mejor desempefio” (p.46).

2.3.2.2. Factores del desempeiio laboral
De acuerdo con Word (2012) existen diversas caracteristicas de la vida
cotidiana de los empleados que tienen una influencia sobre su capacidad para trabajar,

es por esto que es muy importante identificarse con ellas y tenerlas en cuenta:

e Motivacion: la motivacion que ofrece la compafiia, el trabajador y el &mbito
econdmico. Los empleados se sienten motivados por el dinero, ademas es
necesario que se tenga en cuenta cuando se trabaja en base a los objetivos de
la organizacion.

e Adecuacion —ambiente de trabajo: sentirnos a gusto en el sitio de labor es
muy importante porque esto dara lugar a mayores posibilidades de realizar
adecuadamente el trabajo encomendado. La manera en la que el trabajador se
adecuUa al empleo es incorporando en su puesto especifico a la persona que
tenga las habilidades, conocimientos y experiencias requeridos para
desarrollar con éxito la correcta ejecucion de sus labores.

e Establecimiento de objetivos: se trata de un método que es exitoso para
inspirar a los empleados, ya que les proporciona la ocasion de establecer
metas que se alcanzaran dentro de un cierto periodo de tiempo, después del
cual los empleados estaran satisfechos con el logro de estas metas, es
importante mencionar que los objetivos deben ser valorados, poseer un
inconveniente para el trabajador y ser posible.

e Reconocimiento del trabajo: es una habilidad fundamental. Los empleados
acostumbran expresar su descontento con respecto a que en el momento en
que realizan una labor de manera excepcional, el supervisor no les hace caso,
sin embargo, en el momento en que cometen un error, si. Esta circunstancia
es posible que desanime inmediatamente a los mejores empleados.

e Participacion del trabajador: el trabajador se sentird mas seguro si participa
en la direccion y planificacion de su trabajo. Ademas, la persona mas
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adecuada para planificar su labor es el propio trabajador, ya que es quien lo

realiza y, por lo tanto, es posible hacer sugerencias 0 modificaciones mas

factibles.

e Desarrollo profesional y capacitacion: los empleados estdn mas interesados
en las posibilidades de desarrollo personal y profesional, lo que estimula el
crecimiento de una fuerza laboral con mayor competitividad.

En palabras generales, sostiene que dentro del desempefio en el trabajo hay
componentes o circunstancias relacionados dentro del &mbito del desempefio. Dentro
de las circunstancias sociales podemos hallar el puesto y las labores, dentro de las
circunstancias culturales estan los sentimientos, creencias y actitudes, y por ultimo
dentro de las circunstancias demograficas podemos hallar la edad, oficio, nivel

socioecondmico, estado civil, salud y educacion.

2.3.2.3. Marco del buen desemperio docente
El Ministerio de Educacion (2014) con el fin de estimular y formalizar como
deber la labor docente en las escuelas de nuestro pais, incorporé el modelo de
desempefio docente como categoria de preparacion y actuacion en el aula, de la cual
nos ocuparemos primordialmente los dos ambitos, las cinco habilidades y
veintinueve comportamientos relacionados a la labor en el aula como métodos de

ensefianza aprendizaje.

a) Dominio I: Formacion de los estudiantes para la educacion
Acompanate en la elaboracién del programa con el objetivo de planificar las
clases, los temas y las actividades de aprendizaje en el contexto de una
perspectiva linguistica y culturalmente diversa. Se refiere a la informacion de
los primeros afios de la escuela, los estudiantes tienen que tener en cuenta las
principales caracteristicas de la sociedad, la cultura, el arte y la ciencia,
ademas de la manera en que se educa y se juzga el aprendizaje.
Competencia 1: Se trata del conocimiento y entendimiento de las
particularidades de los estudiantes y de su contexto, la administracion
disciplinar de las éareas, las teorias y enfoques de las areas y los
procedimientos de ensefianza, con el fin de desarrollar una formacion integral

de los alumnos.
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b)

e Desempefio 1: Aptitud y entendimiento de las particularidades

e Desempefio 2: Saber y entender el contenido disciplinar

e Desempefio 3: Comprender y conocer metodos e instruccion
Competencia 2: Se trata de la disposicion de los pasos a seguir durante la
ensefianza, de manera colegiada, con el fin de generar una correlacién entre
las intenciones de aprendizaje, los métodos de ensefianza, los suministros y
materiales a utilizar y el procedimiento de la evaluacion, reflexionando sobre
ello y reajustando constantemente.

e Desempefio 4: Desarrollo del plan de estudios

e Desempefio 5: Eleccidn de materiales de estudio

e Desempefio 6: Disefio de estrategias de ensefianza y aprendizaje

e Desempefio 7: Contextualizacion de la ensefianza

e Desempefio 8: Desarrollo, eleccion y ordenacion de recursos

e Desempefio 9: Disefio del procedimiento de evaluacion

e Desempefio 10: Disefio de la planificacion de la sucesion de

actividades formativas

Dominio Il: Ensefianza destinada a ayudar a los alumnos a aprender
Conocer la administracion educativa en el contexto de la diversidad y la
inclusion. Esto se refiere a la labor del docente en generar un entorno
adecuado para el conocimiento, gestionar la materia, alentar constantemente
a los estudiantes, desarrollar diversas estrategias de aprendizaje y evaluacion
y utilizar recursos educativos relevantes e interesantes. Esto comprende el
empleo de diversas técnicas y herramientas que permiten identificar objetivos
y problemas de formacidn, pero también reconocer las peculiaridades de la
ensefianza que deben perfeccionarse.
Competencia 3: Se trata de promover un entorno saludable para el estudio y
la relacion comunitaria, garantizando la formacion de estudiantes analiticos y
multirraciales.

e Desempefio 11: Construccion de conexiones personales

e Desempefio 12: Consecucion del éxito de todos los alumnos

e Desempefio 13: Creacion de un entorno acogedor
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Desempefio 14: Generacion de vinculos con estudiantes especiales
Desempefio 15: Resolucidon de situaciones conflictivas
Desempefio 16: Estructuracion de la clase y ambientes

Desempefio 17: Analisis de las vivencias 0 experiencias

Competencia 4: Se trata la conduccion del procedimiento del estudio,

poniéndose en practica diferentes conocimientos como la manera de

disciplinarse, utilizar la didactica y los recursos, para conseguir aprendizajes

de tipo reflexivo y critico en los estudiantes.

Desempefio 18: Implementacion del plan de estudios

Desempefio 19: Propiciacion en solucion de problemas reales
Desempefio 20: Verificacion de la comprension del objetivo del
periodo de sesiones

Desempefio 21: Comprension del contenido y su desarrollo
Desempefio 22: Desarrollo de métodos educativos

Desempefio 23: Uso de tecnologia y recursos educativos

Desempefio 24: Manejo de tacticas para estudiantes especiales

Competencia 5: Se trata de la habilidad para ejecutar el procedimiento de la

evaluacion de los conocimientos, en funcion de los objetivos, enfoques y

perfiles de la institucion.

Desempefio 25: Uso de métodos y técnicas de evaluacion
Desempefio 26: Elaboracion de instrumentos de evaluacion
Desempefio 27: Sistematizacion de resultados y retroalimentacion
Desempefio 28: Evaluacién de los aprendizajes con equidad

Desempefio 29: Socializacién de resultados con estudiantes y familia.
(p.43)

2.3.2.4. Modelos de formacién docente

Es posible distinguir cuatro formas de educarse para los docentes que estan

en servicio, la mitad de ellas se orientan hacia la manera de desarrollar el empefio de

la formacion y la otra mitad esté hacia su tema. Estos modelos son: el practico de los

artesanos, que se centra en la manera en que se da la informacion, insinuando la

imitacién de modelos y resaltando la importancia de la formacion en relacion a las
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técnicas, el academicista, que se concentra en la importancia de la formacion en

relacion a las disciplines, y el tecnicista- eficientista, que se opone al academicista,

que sefiala la importancia de las técnicas de transmision de conocimientos en el

adiestramiento de los profesores.

Davini (2015) que sugiere la existencia de cuatro categorias y tendencias para

el aprendizaje:

Modelo practico — artesanal: el procedimiento de ensefianza es visto como
una forma de aprender que se entrena en el oficio. El entendimiento del oficio
se transfiere de uno a otro genera y es el producto de un extenso
procedimiento de acomodacion a la escuela y a su papel de socializacion. Una
palabra, que expresa o afirma la categoria de este modo de pensar “la
conciencia del trabajo”. Se comprende que la formacion de los docentes
implica adquirir una serie de conocimientos, habilidades, costumbres,
métodos y herramientas, los cuales se aprenderan en la escuela y durante las
clases, donde se considera que la practica docente es el fruto de la transmision
de los conocimientos que tiene la sociedad y que el futuro docente ha
adquirido mediante su labor como alumno.

Modelo academicista: es el que pone el foco en los conocimientos que tiene
un profesional acerca de su especialidad. Este paradigma acredita a los
profesores que no son docentes, pero que tienen una formacion especifica en
areas no relacionadas con la ensefianza. Se desvaloriza la capacitacion
docente y se cree que es dispensable para la funcidn de ensefar, ya que se
piensa que la labor de ensefianza es una labor de transmision de
conocimientos, y que la vivencia de aprendizaje es la repeticion del saber que
se le comunica al alumno.

Modelo tecnicista-eficientista: se denomina como el que persigue la
profesionalidad de la ensefianza, de manera que se genera de manera eficaz
con el fin de conseguir los objetivos preestablecidos. La funcion del docente
se considera como método, debido a que la labor del docente es desarrollar,
en la practica de la clase, los procedimientos que resulten en productos finales

mas esperables. El docente no requiere poseer la comprension cientifica en
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su totalidad, més bien las maneras de propagacion. De esta manera, no se
considera al docente como profesional de la educacién: solo es un técnico que
utiliza herramientas 0 métodos sugeridos por otros.

Modelo hermeneutico-reflexivo: implica que la ensefianza es un
procedimiento complejo, que se ubica en el contexto de diversas
circunstancias, que tienen la forma de ser representadas en el espacio, el
tiempo, la sociedad y la politica. Debido a eso, el docente debe ser habil para
enfrentar de manera creativa y con importancia los diferentes eventos que
ocurran durante los desarrollos formativos en los que él se involucra. Se
aspira a relacionar la practica con la teoria, la emocion con la razén, de
manera que el alumno sea capaz de reflexionar, entender y ejecutar acciones
en funcidn de las necesidades de los individuos que le instruyen, asi como de

los problemas que le causan en su formacion. (p.52)

2.3.2.5. Elementos del desempefio laboral

Las condiciones que se relacionan con el rendimiento de los empleados y que

estan estrechamente vinculadas a él. Los que se escogieron para este estudio:

Satisfaccion del trabajo: Se expresa a través de la conducta general que tiene
una persona respecto a su empleo. El trabajo que cada uno hace es
significativamente mas que una labor. Dentro de los centros de labor se debe
interactuar tanto los lideres como los empleados, de esta manera se genera un
buen ambiente de labor y es posible alcanzar los objetivos trazados.

En efecto, la calidad esta ligada a la comodidad laboral, en esta misma linea
de pensamiento, un trabajador que esta contento, sera un trabajador exitoso.
Cuando un empleado esté satisfecho o entusiasmado con su trabajo, ademas
tiene un contexto laboral 6ptimo, este tipo de individuo tendrda una mayor
dedicacion a las mismas, de modo que, a resultas, habra una mejoria en las
actividades.

Autoestima: Se trata de un apremio que requiere un individuo para llegar a
una nueva posicion dentro de la organizacion para ser reconocido como

integrante de un staff. Siendo asi, la autoestima tiene una importancia muy
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grande dentro del trabajo, ya que brinda la oportunidad a los empleados de
exhibir sus habilidades.

e Trabajo en equipo: La labor que realizan los empleados que pertenecen a un

grupo de labores puede complementar si se establece contacto en persona con
los usuarios que se hace la prestacion para determinar su capacidad.
Dentro de cada institucion se encuentra un staff de labor que se encarga de
atender una suma de requerimientos, de esta manera, se creard una estructura
que genere una interrelacion consistente y que un sistema de acciones. Es
posible que surjan acontecimientos, los cuales se desarrollaran en forma de
procesos, entre estos la misma cohesion del grupo, el nacimiento del
liderazgo, la uniformidad de sus integrantes, los métodos de comunicacion, y
esto resultara en una eficaz labor.

e Capacitacion del trabajador: Para Quintero (2008) la formacion de los
empleados se “trata de un procedimiento de disefio instruccional llevado a
cabo por la parte del departamento de recursos para garantizar que los
trabajadores comprendan completamente su funcion y la desempefien de
manera éptima” (p.41).

Los planes de adiestramiento brindan provechos positivos en el setenta por
ciento de las ocasiones. Esto se hace para proporcionar al empleado
informacién y contenido que sea relevante para él o para alentar la
reproduccion de modelos particulares para que pueda estar informado sobre
lo que debe hacer.
2.3.2.6. Evaluacion del desempefio docente
La forma de la teoria ha cambiado, pero no la sustancia de los diferentes
conceptos. De esta manera, la evaluacion del rendimiento docente tiene la misma
importancia que la evaluacion de los estudiantes. Si los resultados de estas
evaluaciones estan dentro de un margen de error, se toman decisiones sobre esa base,

lo que facilitara el aprendizaje y mejoraréa la ensefianza.
El autor Mateo (2000) expresa que evaluacion es:

La mejora de la calidad esta dirigida a los docentes, y es seguro asumir que

cualquier mejora importante en una escuela provendra de las actividades
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realizadas por los docentes. Al mismo tiempo, continla sefialando que existe
una relacion entre cada vertice del triangulo, la evaluacion docente el
desarrollo y avance profesional de los docentes y el mejoramiento de la
calidad de las instituciones educativas deben tener una gestion exitosa.
(p.166)

Es un programa confiable de recoleccion de datos que puede demostrar y
visualizar el impacto del desarrollo de todos los talentos y habilidades docentes de la
poblacion estudiantil, su compromiso con la institucion, sus emociones y sus

relaciones en el entorno educativo.

En este sentido, Valdés (2004), afiade que intentar desarrollar una cultura que
amablemente “promueva la consideracion de la evaluacion como un instrumento para
meditar sobre las acciones realizadas y sus consecuencias, tiene como objetivo
desarrollar planes para perfeccionar la institucion y asi vencer todos los problemas y

conseguir cada objetivo propuesto” (p.32).

Evaluar la capacidad docente es actualmente un asunto fundamental dentro
de las préacticas internacionales en relacion a los profesores. Esto se comprende a
través de diversas explicaciones, algunas de ellas se encuentran asociadas con el
interés de aumentar significativamente el conocimiento del conjunto de estudiantes
y, ademas, el protagonismo del equipo docente en esta esfera. A partir de varios afios
se ha reconocido la independencia de los docentes dentro del aula, sin embargo, esta
circunstancia debe ser alterada para que cada uno responda por la calidad de sus
labores y la critica hacia el docente es una medida para progresar.

Para terminar, es posible afirmar que esa medicidn es igual a determinar si se
ha realizado de manera correcta, mediante la comparacion de los resultados con las
expectativas de su papel, dentro de un periodo temporal especifico y en relacion a la

magnitud que tuvo su actuacion.

Por otro lado, el sistema de medicion del desempefio se describe de esta
manera por Pereda y Berrocal (1999):

La composicién que especifica el grado de participacion que tiene un

individuo al logro de los objetivos organizacionales y al cumplimiento de los
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requisitos de su puesto. Esto significa aumentar las posibilidades de éxito de
la persona y aumentar la probabilidad de participacion futura. (p.38)

2.3.2.7. Medicion del desempefio laboral
La comprobacion es un procedimiento que las empresas utilizan para mejorar
el entorno de trabajo para que los empleados muestren sus habilidades y maximicen
su potencial. Hay procedimientos para realizar evaluaciones de desempefio con el fin
de conocer las habilidades y determinar el valor correspondiente, la medicion no es
nueva y este método ahora lo utilizan todas las empresas, grandes y pequefias e
incluso dentro de diferentes sectores, publicos o privados, para evaluar la

productividad de los trabajadores.

La medicién del desempefio se basa en analizar y destacar las caracteristicas
que tiene para administrar la totalidad de la capacidad de la persona. El acto de medir
se considera una practica preocupante en las organizaciones ya que descubrir todas
las habilidades indica el potencial de los individuos para cumplir con cada objetivo
laboral. Evaluar el desempefio de un sistema implica realizar un procedimiento que
se encarga de examinar la labor realizada con el fin de conocer la totalidad de la
contribucion de los individuos con el fin de que se generen los objetivos de la

administracion.

La manera en la que piensa que se desempefia el talento de una persona como
una forma de juzgar la calidad de la actuacion que tiene cada individuo en relaciones
con las tareas que realiza, los objetivos y los resultados que busca y sus habilidades
que posee se da mediante una forma de evaluar. Todo esto es valorado de manera
sistémica por la empresa, con base en los resultados esperados, las habilidades que

ofrece y el potencial que tiene el individuo.

Las pautas para observar la actividad laboral han sido aprobadas en diversas
areas que tienen relacion con las habilidades de base y general que fueron
reconocidas por cada examinador. Evaluar implica utilizar normas, los evaluadores
observan la capacidad de las personas dentro de distintas actividades o a través de
seminarios en el marco o contexto de un plan especifico. Ha de insinuarse que la

comprobacion de pruebas se realice en dos ocasiones distintas, como minimo, para
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estos procedimientos es necesario tomar en consideracion la verificacion de pruebas

con respecto a las habilidades del ocupacional.

2.3.2.8. Dimensiones del desempefio laboral
Las empresas deben tomar en cuenta las dimensiones de este estudio, que son
relevantes y tienen un impacto directo en el desempefio laboral, tales como el sentido
de satisfaccion laboral, confianza en uno mismo, trabajo en equipo y desarrollo de

los empleados.

1. Satisfaccion del trabajo
Segun Davis y Newtrom (1991) refieren la satisfaccion laboral como “un
grupo de sentimientos negativos y positivos experimentados por los
empleados con respecto a su trabajo, reflejando actitudes especificas hacia el
mismo” (p.203). Esto se relaciona con el tipo de trabajo que se realiza y los
factores que contribuyen al disefio del ambiente de trabajo, como equipos de
trabajo, supervision y estructura organizacional. La satisfaccion laboral, tal
como la definen estos autores, es un estado mental que tiene poco que ver con
ideas y objetivos, ni tiene ninguna conexion significativa con el
comportamiento o las intenciones. Los gerentes pueden utilizar estos
conocimientos para anticipar cémo el comportamiento futuro sera
influenciado por las tareas.
2. Autoestima

Es otro de los factores que hay que abordar, impulsado por ser un conjunto
de necesidades individuales que expresan el deseo de alcanzar nuevas
posiciones dentro de la empresa y el deseo de ser valorado por el equipo.
Dentro del &mbito laboral donde las personas demuestran sus capacidades, la
autoestima es muy importante.

En relacién a la actividad constante, la autoestima constituye un elemento
significativo para determinar, con esto se quiere decir que la gran magnitud
es proporcional a la alta dosis de sentimientos reales, por consecuencia,
tenemos que fiarnos de nuestras propias caracteristicas y ser flexibles frente

a las dificultades. A pesar de ello, este complejo equilibrio se encuentra sujeto
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a la estima, que es la caracteristica de la esencia que hace que un individuo
sea exitoso o fallido.
3. Trabajo en Equipo
Es significativo ponerle cuidado, que la labor realizada por los trabajadores
es posible que sea mejor si se establece contacto en persona con los usuarios
que los brinda el servicio, o si estan integrantes de un staff de trabajo donde
se pueda determinar su capacidad. Una estructura que tiene un sistema
continuo de interacciones se crea cuando los empleados se unen para
satisfacer una variedad de necesidades y se denomina trabajo en equipo.
En esta estructura, se desarrollan acontecimientos y se llevan a cabo diversas
actividades, como el fortalecimiento del grupo, la cohesion entre los
miembros, la emergencia del poder, los métodos de comunicacion y otras
particularidades. Aunque la actividad que realiza un conjunto de personas en
su totalidad se encuentra influenciada por la conducta de las mismas, esto
insina que es fundamental tener en cuenta los efectos que genera la
humanidad para poder realizar una labor correcta.
4. Capacitacion del Trabajador
La capacitacion del trabajador, es otro aspecto que debe tenerse en cuenta,
segin Drovett (1992), un programa de formacion desarrollado por el
departamento de recursos humanos para ayudar a los empleados a realizar su
trabajo de forma Optima.
En el 70% de los casos, los programas de formacion resultan beneficiosos. El
propdsito de este plan es proveer conocimiento y una especifica informacion
para el gerente o la semejanza de un especifico modelo. El escritor piensa que
los planes de adiestramiento formalizados no encierran todas las necesidades
que tiene el puesto, las quejas se producen debido a que la gran mayoria de
las personas dentro de la organizacion piensan que les falta conocimiento y
no saben cémo conseguirlos.
2.3.2.9. Niveles del desempefio laboral

A partir del punto de vista de Rojas, (2012) existen estratos con una definicion

precisa de la manera en que todo trabajador del estado clasifica su desempefio, estos

estratos estan definidos y encadenados.
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Alto desempefio laboral: Los empleados que suelen esforzarse mas de lo
comun, suelen salir de la rutina, y a veces presentan ideas que son mas
avanzadas de lo que se habia pensado, estas personas suelen tener una
motivacion extra en el trabajo. Si no es por una causa especifica, simplemente
llevan a cabo esa labor por el simple hecho de que les agrada lo que hacen,
suelen destacar su velocidad de labor. Es usual en esta categoria de
empleados, observen la manera en que son impulsados por los lideres de la
organizacion.

Mediano desempefio laboral: Todos los empleados publicos en esta
categoria cumplen con las tareas asignadas de manera precisa, de hecho, son
valorados y se complacen con su remuneracion, ellos ejecutan labores y tareas
para las cuales fueron escogidos y no otras. Los empleados con un bajo
desempefio en el trabajo se comprometen a realizar su labor, limitan su labor
a aquello que es necesario y van al trabajo con el objetivo de colaborar, sin
embargo, es bastante usual hallar una carencia de estimulo para impulsarlos
a realizar méas de lo que es necesario.

Bajo desempeiio laboral: Se trata de un nivel donde las personas que
desaprenden la ocasién de trabajo con la que cuentan, laboran sin desear el
remunero recibido, no intentan demasiado y no crecen. Se diferencia de los
previos niveles, puesto que en este caso no toman en consideracion el derecho
al menor provecho que les pertenece. Son fuertes al momento de exhibir
indolencia, desgano, pesimismo; de hecho, Unicamente se comprometen a
realizar una presentacion por obligacién en la institucion. Es muy probable
que los resultados que consiguieron en conjunto durante un dia completo

estén dentro de unas pocas horas.

2.3 Definicion de términos basicos

Administracion de los recursos humanos: campo de estudio interdisciplinario

porgue incorpora conocimientos de varios campos, incluyendo sistemas de

informacion, sociologia organizacional, derecho laboral, seguridad industrial y

psicologia industrial y organizacional.
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Bienestar: es la vivencia de bienestar, contento y abundancia. Incluye tener
buena salud psicoldgica, estar muy contento con la existencia, poseer un sentido
de importancia o prop6sito, y la habilidad para lidiar con el estrés.

Capacidad profesional: es la condicion ideal para que la creatividad se
desarrolle de manera constante, como eje principal para encontrar una solucion
a un problema, y de alejarse de enfoques estrechos es la consecuencia de una
mente grande, flexible y creativa que debe ser constantemente apoyada por una
conducta moralmente correcta.

Capacitacion: es una vivencia de conocimiento porque persigue una
transformacion relativamente perdurable en una persona que modificara su
capacidad para desempefiar un empleo. Se suele afirmar que la formacién puede
envolver alteraciones en las habilidades, entendimientos, sentimientos o
acciones.

Desempefio docente: es la coleccion de habilidades, caracteristicas y
comportamientos de los educadores en todos los niveles de educacion que
posibilitan los objetivos deseados, incluidos objetivos mas generales como la
resolucion de problemas, el pensamiento critico, la cooperacién para convertirse
en ciudadanos efectivos.

Desempefio: es la capacidad del trabajador dentro de la compafiia. Aqui se
involucran desde sus habilidades técnicas hasta sus habilidades de comunicacion
e interpersonal, que tiene una influencia importante en los resultados de una
entidad.

Disefio de puestos de trabajo: es la accion de identificar las necesidades de
estos puestos y las particularidades de los candidatos que seran escogidos para
suplirlos. El estudio proporciona informacion que se utiliza en la creacién de
descripciones de puestos y detalles especificos del cargo.

Estilo de comunicacion: un conjunto de técnicas y herramientas que permiten
el intercambio rapido y eficiente de mensajes, opiniones o actitudes entre los
miembros de una organizacion puede tener consecuencias positivas 0 negativas
para la comunicacion.

Integracion del personal: se trata de un procedimiento que pone a disposicion

de las compaiiias a fin de que los empleados se incorporen al ambito laboral. Su
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2.4
24.1

base es la distribucion y preservacion de habilidades fundamental para una
organizacion.

Motivacion: es una fuerza interna que impulsa, orienta y asegura el
comportamiento de la persona hacia objetivos o metas determinadas; es el
impulso que lleva a alguien a actuar de una manera especifica y a mantenerse en
esa accion para lograrlo.

Objetivos sociales: demuestran una responsabilidad empresarial de ser ética y
socialmente responsable de las dificultades que plantea la sociedad en su
conjunto y de minimizar las presiones o exigencias dolorosas que la sociedad
pueda imponer a la sociedad.

Elaboracion del plan de recursos humanos: procedimiento de hacer una
planificacion y plan para garantizar que hay disponible la cantidad y tipo de
individuos necesarios, en cada momento, con el fin de que se realice la
planificacion.

Reclutamiento: la idea es que una ubicacién de recursos sea un espacio donde
haya candidatos que tengan la capacidad de cubrir las vacantes que busca la
empresa.

Talento de las personas: se compone de directrices y procedimientos necesarios
para la gestion de puestos directivos que involucren personas o recursos. Estos
incluiran la contratacion, seleccion, capacitacion, provision de beneficios, pago
de salarios y evaluacion del desempefio de los empleados; ademas, también

ofrecen a los empleados un lugar de trabajo agradable, seguro y equitativo.

Hipotesis de investigacion

Hipotesis general

Existe relacion significativa entre la administracion de recursos humanos en el
desempefio laboral de los docentes de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez
Carrion, 2022.

2.4.2 Hipdbtesis especificas

e Existe relacion significativa entre la planificacion en el desempefio laboral de
los docentes de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carridn,
2022.
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e Existe relacion significativa entre la organizacion del personal en el

desempefio laboral de los docentes de la Universidad Nacional José Faustino

Sanchez Carrion, 2022.

o Existe relacion significativa entre la compensacion e incentivos en el

desempefio laboral de los docentes de la Universidad Nacional José Faustino

Sanchez Carrion, 2022.

e Existe relacion significativa entre la capacitacion en el desempefio laboral de

los docentes de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién,

2022.

2.5  Operacionalizacién de las variables

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

ADMINISTRACION
DE RECURSOS
HUMANOS

e Planificacion

¢ Organizacion de

personal

e Compensacion e
incentivos

e Capacitacion

e Participa de planes y
proyecto en la institucion.

e Mantiene una buena
relacion entre todos.

¢ Realiza las actividades de
una manera autébnoma.

e Toma decisiones de
manera justa y equitativa.

e Estimula la creatividad y
la colaboracion en grupo.

e Recompensa a todos de la
institucion.

¢ Implementa programas de
formacion y
entrenamiento.

¢ Propone nuevas ideas
acerca del curriculo.

items

items

items

items

DESEMPENO
LABORAL

e Satisfaccion del
trabajador

e Autoestima

e Desempefia un ambiente
ideal para sus funciones.

e Experimentan la respuesta
emocional.

e Trata con carifio a las
personas que lo traten
bien.

¢ Potencia sus valores
personales.

Items

items

items
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e Trabajo en equipo

e Capacitacion del
trabajador

e Promueve un sentimiento
de lealtad, seguridad y
autovaloracion.

¢ Atiende las necesidades
personales de cada
individuo.

e Amplia los
conocimientos,
habilidades y aptitudes de
los colabores.

e Adquiere nuevos
conocimientos
profesionales.

Items
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3.1

3.2

CAPITULO I11
METODOLOGIA

Disefio metodoldgico
En términos de disefio de investigacién, este estudio se considera no
experimental, ya que no implica la manipulacion de variables. Ademas, se clasifica
como transversal, ya que los datos se recopilan en un tnico momento. Por ultimo, se
puede categorizar como correlacional, ya que su objetivo principal es establecer la

magnitud del vinculo entre las diferentes variables.

Poblacion y muestra

3.2.1 Poblacién

El grupo utilizado en este estudio lo conforman 146 docentes de la UNJFSC

que trabajaron en el distrito de Huacho durante el afio académico 2022.

3.2.2 Muestra

3.3

3.4

Se emplea una muestra no probabilistica de tipo disponible con el proposito de
que los docentes de la UNJFSC siendo esta la opcion mas conveniente para el
investigador debido a su disponibilidad inmediata.

Técnicas de recoleccion de datos
Durante la investigacion de campo, en colaboracién con los docentes, se realizd
un analisis cuantitativo de dos variables cualitativas, utilizando un enfoque mixto,

utilizando métodos de observacion.

Se plantearon una serie de interrogantes con el objetivo de obtener informacion
sobre el estudio. La encuesta consta de preguntas que estan dirigidas a la unidad de
anélisis.

Técnicas para el procesamiento de la informacion
Tras la aplicacion de las herramientas de estudio, se procesaran los datos con

el software estadistico SPSS. Esto permite obtener de manera agil los graficos y tablas

estadisticas requeridos para la presentacion y analisis.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1  Analisis de resultados

Después de utilizar la herramienta de recopilacion de informacion sobre los docentes,
se lograron los siguientes resultados:
Tabla 1

El decano enfoca la atencion y la accion en lograr las metas.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado

Valido Siempre 80 54,8 54,8 54,8
Casi siempre 40 27,4 27,4 82,2
A veces 15 10,3 10,3 92,5
Casi nunca 8 5,5 55 97,9
Nunca 3 2,1 2,1 100,0
Total 146 100,0 100,0
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El decano enfoca la atencion y la accidén en lograr las metas.
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El decano enfoca la atencién y la accion en lograr las metas.
Figura 1: El decano enfoca la atencion y la accion en lograr las metas.
Interpretacion: se encuesto a 146 docentes los cuales el 54,8% indican que siempre el
decano enfoca la atencion y la accion en lograr las metas; el 27,4% indican que casi siempre
el decano enfoca la atencion y la accion en lograr las metas, el 10,3% indican que a veces el
decano enfoca la atencion y la accion en lograr las metas, el 5,5% indican que casi nunca el
decano enfoca la atencién y la accion en lograr las metas y el 2,1% indican que nunca el

decano enfoca la atencion y la accion en lograr las metas.
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Tabla 2
El personal directivo se preocupa y planifica capacitaciones, charlas y talleres para los

docentes durante el ciclo académico.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado

Valido Siempre 90 61,6 61,6 61,6
Casi siempre 30 20,5 20,5 82,2
A veces 18 12,3 12,3 94,5
Casi nunca 5 3,4 3,4 97,9
Nunca 3 2,1 2,1 100,0
Total 146 100,0 100,0
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El personal directivo se preocupa vy planifica capacitaciones, charlas y talleres
para los docentes durante el ciclo académico.
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El personal directiveo se preocupa y planifica capacitaciones, charlas y
talleres para los docentes durante el ciclo académico.

Figura 2: El personal directivo se preocupa y planifica capacitaciones, charlas y talleres
para los docentes durante el ciclo académico.

Interpretacion: se encuesto a 146 docentes los cuales el 61,6% indican que siempre el
personal directivo se preocupa y planifica capacitaciones, charlas y talleres para los docentes
durante el ciclo académico; el 20,5% indican que casi siempre el personal directivo se
preocupa y planifica capacitaciones, charlas y talleres para los docentes durante el ciclo
académico, el 12,3% indican que a veces el personal directivo se preocupa y planifica
capacitaciones, charlas y talleres para los docentes durante el ciclo académico, el 3,4%
indican que casi nunca el personal directivo se preocupa y planifica capacitaciones, charlas
y talleres para los docentes durante el ciclo académico y el 2,1% indican que nunca el
personal directivo se preocupa y planifica capacitaciones, charlas y talleres para los docentes
durante el ciclo académico.

Tabla 3

Intervienes en el desarrollo de proyectos y planes para mejorar la calidad de la educacion.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado

Valido  Siempre 85 58,2 58,2 58,2
Casi siempre 35 24,0 24,0 82,2
A veces 17 11,6 11,6 93,8
Casi nunca 7 4,8 4,8 98,6
Nunca 2 1.4 1,4 100,0
Total 146 100,0 100,0
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Intervienes en el desarrollo de proyectos y planes para mejorar la calidad de la
educacidén.
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Intervienes en el desarrollo de proyectos y planes para mejorar la calidad de
la educacion.

Figura 3: Intervienes en el desarrollo de proyectos y planes para mejorar la calidad de la
educacion.

Interpretacion: se encuesto a 146 docentes los cuales el 58,2% indican que siempre
intervienen en el desarrollo de proyectos y planes para mejorar la calidad de la educacion; el
24,0% indican que casi siempre intervienen en el desarrollo de proyectos y planes para
mejorar la calidad de la educacién, el 11,6% indican que a veces intervienen en el desarrollo
de proyectos y planes para mejorar la calidad de la educacién, el 4,8% indican que casi hunca
intervienen en el desarrollo de proyectos y planes para mejorar la calidad de la educacion y
el 1,4% indican que nunca intervienen en el desarrollo de proyectos y planes para mejorar la
calidad de la educacion.

Tabla 4

Actlas de manera equitativa al tomar decisiones.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado

Vélido  Siempre 80 54,8 54,8 54,8
Casi siempre 40 27,4 27,4 82,2
A veces 16 11,0 11,0 93,2
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Casi nunca 8 5,5 55 98,6
Nunca 2 1,4 1,4 100,0
Total 146 100,0 100,0

Actuas de manera equitativa al tomar decisiones.
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Actlas de manera equitativa al tomar decisiones.

Figura 4: Actlas de manera equitativa al tomar decisiones.

Interpretacion: se encuesto a 146 docentes los cuales el 54,8% indican que siempre actdan
de manera equitativa al tomar decisiones; el 27,4% indican que casi siempre actlan de
manera equitativa al tomar decisiones, el 11,0% indican que a veces actlan de manera
equitativa al tomar decisiones, el 5,5% indican que casi nunca actlan de manera equitativa
al tomar decisiones y el 1,4% indican que nunca actia de manera equitativa al tomar
decisiones.

Tabla 5

El decano dirige y autoriza las funciones.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
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Valido Siempre 90 61,6 61,6 61,6

Casi siempre 30 20,5 20,5 82,2
A veces 16 11,0 11,0 93,2
Casi nunca 8 5,5 55 98,6
Nunca 2 14 14 100,0
Total 146 100,0 100,0

El decano dirige y autoriza las funciones.
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El decano dirige y autoriza las funciones.

Figura 5: El decano dirige y autoriza las funciones.

Interpretacion: se encuesto a 146 docentes los cuales el 61,6% indican que siempre el
decano dirige y autoriza las funciones; el 20,5% indican que casi siempre el decano dirige y
autoriza las funciones, el 11,0% indican que a veces el decano dirige y autoriza las funciones,
el 5,5% indican que casi nunca el decano dirige y autoriza las funciones y el 1,4% indican
que nunca el decano dirige y autoriza las funciones.

Tabla 6

Identificas al personal adecuado para controlar la asistencia y la puntualidad.
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Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Véalido  Siempre 85 58,2 58,2 58,2
Casi siempre 35 24,0 24,0 82,2
A veces 18 12,3 12,3 94,5
Casi nunca 6 4,1 4,1 98,6
Nunca 2 1.4 1,4 100,0
Total 146 100,0 100,0

Identificas al personal adecuado para controlar la asistencia y la puntualidad.
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Identificas al personal adecuado para controlar la asistencia y la puntualidad.

Figura 6: Identificas al personal adecuado para controlar la asistencia y la puntualidad.
Interpretacion: se encuesto a 146 docentes los cuales el 58,2% indican que siempre
identifican al personal adecuado para controlar la asistencia y la puntualidad; el 24,0%
indican que casi siempre identifican al personal adecuado para controlar la asistencia y la
puntualidad, el 12,3% indican que a veces identifican al personal adecuado para controlar la
asistencia y la puntualidad, el 4,1% indican que casi nunca identifican al personal adecuado
para controlar la asistencia y la puntualidad y el 1,4% indican que nunca identifican al
personal adecuado para controlar la asistencia y la puntualidad.
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Tabla 7
Preparas la estructura organizativa adecuada para hacerla efectiva en el trabajo diario.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado

Valido Siempre 85 58,2 58,2 58,2
Casi siempre 35 24,0 24,0 82,2
A veces 17 11,6 11,6 93,8
Casi nunca 7 4.8 4.8 98,6
Nunca 2 14 1,4 100,0
Total 146 100,0 100,0

Preparas la estructura organizativa adecuada para hacerla efectiva en el trabajo
diario.
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Figura 7: Preparas la estructura organizativa adecuada para hacerla efectiva en el trabajo
diario.

Interpretacion: se encuesto a 146 docentes los cuales el 58,2% indican que siempre
preparan la estructura organizativa adecuada para hacerla afectiva en el trabajo diario; el
24,0% indican que casi siempre preparan la estructura organizativa adecuada para hacerla
afectiva en el trabajo diario, el 11,6% indican que a veces preparan la estructura organizativa
adecuada para hacerla afectiva en el trabajo diario, el 4,8% indican que casi nunca preparan

la estructura organizativa adecuada para hacerla afectiva en el trabajo diario y el 1,4%
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indican que nunca preparan la estructura organizativa adecuada para hacerla afectiva en el

trabajo diario.

Tabla 8

Motivan al personal docente por su buen desempefio.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Siempre 80 54,8 54,8 54,8
Casi siempre 40 27,4 27,4 82,2
A veces 16 11,0 11,0 93,2
Casi nunca 8 5,5 55 98,6
Nunca 2 1,4 14 100,0

Total 146 100,0 100,0

Motivan al personal docente por su buen desempefio.
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Figura 8: Motivan al personal docente por su buen desempefio.

Interpretacion: se encuesto a 146 docentes los cuales el 54,8% indican que siempre motivan

al personal docente por su buen desempefio; el 27,4% indican que casi siempre motivan al
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personal docente por su buen desempefio, el 11,0% indican que a veces motivan al personal
docente por su buen desemperio, el 5,5% indican que casi nunca motivan al personal docente
por su buen desempefio y el 1,4% indican que nunca motivan al personal docente por su
buen desempefio.

Tabla 9

Premian con certificados en el momento correcto de acuerdo con el desafio propuesto.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado

Valido Siempre 90 61,6 61,6 61,6
Casi siempre 30 20,5 20,5 82,2
A veces 18 12,3 12,3 94,5
Casi nunca 6 4,1 4,1 98,6
Nunca 2 1,4 1,4 100,0
Total 146 100,0 100,0

Premian con certificados en el momento correcto de acuerdo con el desafio
propuesto.
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Premian con certificados en el momento correcto de acuerdo con el desafio
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Figura 9: Premian con certificados en el momento correcto de acuerdo con el desafio
propuesto.
Interpretacion: se encuesto a 146 docentes los cuales el 61,6% indican que siempre premian

con certificados en el momento correcto de acuerdo con el desafio propuesto; el 20,5%
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indican que casi siempre premian con certificados en el momento correcto de acuerdo con
el desafio propuesto, el 12,3% indican que a veces premian con certificados en el momento
correcto de acuerdo con el desafio propuesto, el 4,1% indican que casi nunca premian con
certificados en el momento correcto de acuerdo con el desafio propuesto y el 1,4% indican
gue nunca premian con certificados en el momento correcto de acuerdo con el desafio
propuesto.

Tabla 10

Fomentan el trabajo en equipo y la creatividad.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado

Valido Siempre 85 58,2 58,2 58,2
Casi siempre 35 24,0 24,0 82,2
A veces 17 11,6 11,6 93,8
Casi nunca 7 4.8 4.8 98,6
Nunca 2 1,4 14 100,0
Total 146 100,0 100,0
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Fomentan el trabajo en equipo y la creatividad.
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Figura 10: Fomentan el trabajo en equipo y la creatividad.

Interpretacion: se encuesto a 146 docentes los cuales el 58,2% indican que siempre
fomentan el trabajo en equipo y la creatividad; el 24,0% indican que casi siempre fomentan
el trabajo en equipo y la creatividad, el 11,6% indican que a veces fomentan el trabajo en
equipo y la creatividad, el 4,8% indican que casi nunca fomentan el trabajo en equipo y la
creatividad y el 1,4% indican que nunca fomentan el trabajo en equipo y la creatividad.
Tabla 11

Promueven el reconocimiento publico de las aportaciones a la Universidad.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado

Valido Siempre 86 58,9 58,9 58,9
Casi siempre 34 23,3 23,3 82,2
A veces 16 11,0 11,0 93,2
Casi nunca 8 5,5 55 98,6
Nunca 2 1,4 1,4 100,0
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Total 146 100,0 100,0

Promueven el reconocimiento publico de las aportaciones a la Universidad.
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Figura 11: Promueven el reconocimiento publico de las aportaciones a la Universidad.
Interpretacion: se encuesto a 146 docentes los cuales el 58,9% indican que siempre
promueven el reconocimiento publico de las aportaciones a la Universidad; el 23,3% indican
que casi siempre promueven el reconocimiento pablico de las aportaciones a la Universidad,
el 11,0% indican que a veces promueven el reconocimiento publico de las aportaciones a la
Universidad, el 5,5% indican que casi nunca promueven el reconocimiento publico de las
aportaciones a la Universidad y el 1,4% indican que nunca promueven el reconocimiento
publico de las aportaciones a la Universidad.

Tabla 12

Planteas nuevas ideas en los enfoques curriculares y metodologicos.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Siempre 83 56,8 56,8 56,8
Casi siempre 37 25,3 25,3 82,2
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A veces 19 13,0 13,0 95,2

Casi nunca 5 3,4 3,4 98,6
Nunca 2 1,4 1,4 100,0
Total 146 100,0 100,0

Planteas nuevas ideas en los enfoques curriculares y metodolégicos.
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Planteas nuevas ideas en los enfoques curriculares y metodoloégicos.

Figura 12: Planteas nuevas ideas en los enfoques curriculares y metodolégicos.
Interpretacion: se encuesto a 146 docentes los cuales el 56,8% indican que siempre
plantean nuevas ideas en los enfoques curriculares y metodoldgicos; el 25,3% indican que
casi siempre plantean nuevas ideas en los enfoques curriculares y metodolégicos, el 13,0%
indican que a veces plantean nuevas ideas en los enfoques curriculares y metodoldgicos, el
3,4% indican que casi nunca plantean nuevas ideas en los enfoques curriculares y
metodoldgicos y el 1,4% indican que nunca plantean nuevas ideas en los enfoques
curriculares y metodologicos.

Tabla 13

La Universidad ofrece programas de capacitacion a los docentes.
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Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Véalido  Siempre 80 54,8 54,8 54,8
Casi siempre 40 27,4 27,4 82,2
A veces 15 10,3 10,3 92,5
Casi nunca 8 55 55 97,9
Nunca 3 2,1 2,1 100,0
Total 146 100,0 100,0

La Universidad ofrece programas de capacitacion a los docentes.
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La Universidad ofrece programas de capacitacion a los docentes.

Figura 13: La Universidad ofrece programas de capacitacién a los docentes.
Interpretacion: se encuesto a 146 docentes los cuales el 54,8% indican que siempre la
universidad ofrece programas de capacitacion a los docentes; el 27,4% indican que casi
siempre la universidad ofrece programas de capacitacion a los docentes, el 10,3% indican
que a veces la universidad ofrece programas de capacitacion a los docentes, el 5,5% indican
que casi nunca la universidad ofrece programas de capacitacion a los docentes y el 2,1%
indican que nunca la universidad ofrece programas de capacitacion a los docentes.
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Tabla 14

Las capacitaciones realizadas demuestran buenos resultados.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado

Valido Siempre 86 58,9 58,9 58,9
Casi siempre 34 23,3 23,3 82,2
A veces 16 11,0 11,0 93,2
Casi nunca 8 5,5 55 98,6
Nunca 2 14 1,4 100,0
Total 146 100,0 100,0

Las capacitaciones realizadas demuestran buenos resultados.
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Las capacitaciones realizadas demuestran buenos resultados.

Figura 14: Las capacitaciones realizadas demuestran buenos resultados.

Interpretacion: se encuesto a 146 docentes los cuales el 58,9% indican que siempre las
capacitaciones realizadas demuestran buenos resultados; el 23,3% indican que casi siempre
las capacitaciones realizadas demuestran buenos resultados, el 11,0% indican que a veces

las capacitaciones realizadas demuestran buenos resultados, el 5,5% indican que casi nunca
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las capacitaciones realizadas demuestran buenos resultados y el 1,4% indican que nunca las

capacitaciones realizadas demuestran buenos resultados.

Tabla 15

El decano utiliza el potencial de los docentes para implementar grupos de estudio.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Siempre 90 61,6 61,6 61,6
Casi siempre 30 20,5 20,5 82,2
A veces 18 12,3 12,3 94,5
Casi nunca 6 4.1 4.1 98,6
Nunca 2 1,4 14 100,0

Total 146 100,0 100,0

El decano utiliza el potencial de los docentes para implementar grupos de
estudio.
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Figura 15: El decano utiliza el potencial de los docentes para implementar grupos de

estudio.

Interpretacion: se encuesto a 146 docentes los cuales el 61,6% indican que siempre el

decano utiliza el potencial de los docentes para implementar grupos de estudio; el 20,5%

indican que casi siempre el decano utiliza el potencial de los docentes para implementar

grupos de estudio, el 12,3% indican que a veces el decano utiliza el potencial de los docentes
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para implementar grupos de estudio, el 4,1% indican que casi nunca el decano utiliza el
potencial de los docentes para implementar grupos de estudio y el 1,4% indican que nunca
el decano utiliza el potencial de los docentes para implementar grupos de estudio.

Los resultados obtenidos tras el uso del instrumento de recopilacion de datos a los
docentes fueron los siguientes:
Tabla 1

Disfrutas de las funciones que realizas en tu trabajo.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado

Vélido  Siempre 80 54,8 54,8 54,8
Casi siempre 40 27,4 27,4 82,2
A veces 15 10,3 10,3 92,5
Casi nunca 8 55 55 97,9
Nunca 3 2,1 2,1 100,0
Total 146 100,0 100,0

Disfrutas de las funciones que realizas en tu trabajo.
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Figura 1: Disfrutas de las funciones que realizas en tu trabajo.

Interpretacion: se encuesto a 146 docentes los cuales el 54,8% indican que siempre
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disfrutan de las funciones que realizan en su trabajo; el 27,4% indican que casi siempre
disfrutan de las funciones que realizan en su trabajo, el 10,3% indican que a veces disfrutan
de las funciones que realizan en su trabajo, el 5,5% indican que casi nunca disfrutan de las
funciones que realizan en su trabajo y el 2,1% indican que nunca disfrutan de las funciones
que realizan en su trabajo.

Tabla 2

El disefio fisico del entorno en el que trabajas facilita el desempefio de tus labores.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado

Valido  Siempre 90 61,6 61,6 61,6
Casi siempre 30 20,5 20,5 82,2
A veces 18 12,3 12,3 94,5
Casi nunca 5 34 3,4 97,9
Nunca 3 2,1 2,1 100,0
Total 146 100,0 100,0

El disefio fisico del entorno en el que trabajas facilita el desempefio de tus
labores.
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Figura 2: El disefio fisico del entorno en el que trabajas facilita el desempefio de tus labores.

Interpretacion: se encuesto a 146 docentes los cuales el 61,6% indican que siempre el
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disefio fisico del entorno en el que trabajan facilita el desempefio de sus labores; el 20,5%
indican que casi siempre el disefio fisico del entorno en el que trabajan facilita el desempefio
de sus labores, el 12,3% indican que a veces el disefio fisico del entorno en el que trabajan
facilita el desempefio de sus labores, el 3,4% indican que casi nunca el disefio fisico del
entorno en el que trabajan facilita el desempefio de sus labores y el 2,1% indican que nunca
el disefio fisico del entorno en el que trabajan facilita el desempefio de sus labores.

Tabla 3

El trabajo que realizas es igual de importante que otra funcion.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado

Valido Siempre 85 58,2 58,2 58,2
Casi siempre 35 24,0 24,0 82,2
A veces 17 11,6 11,6 93,8
Casi nunca 7 4.8 4.8 98,6
Nunca 2 1,4 14 100,0
Total 146 100,0 100,0
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Eltrabajo que realizas es igual de importante que otra funcién.
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El trabajo que realizas es igual de importante que otra funcion.

Figura 3: El trabajo que realizas es igual de importante que otra funcion.

Interpretacion: se encuesto a 146 docentes los cuales el 58,2% indican que siempre el
trabajo que realizan es igual de importante que otra funcion; el 24,0% indican que casi
siempre el trabajo que realizan es igual de importante que otra funcion, el 11,6% indican que
a veces el trabajo que realizan es igual de importante que otra funcion, el 4,8% indican que
casi nunca el trabajo que realizan es igual de importante que otra funcién y el 1,4% indican
gue nunca el trabajo que realizan es igual de importante que otra funcion.

Tabla 4

Tu labor docente te permite desarrollar tu personalidad.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado

Valido  Siempre 80 54,8 54,8 54,8
Casi siempre 40 27,4 27,4 82,2
A veces 16 11,0 11,0 93,2
Casi nunca 8 55 55 98,6
Nunca 2 1,4 1,4 100,0
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Total 146 100,0 100,0

Tu labor docente te permite desarrollar tu personalidad.
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Tu labor docente te permite desarrollar tu personalidad.

Figura 4: Tu labor docente te permite desarrollar tu personalidad.

Interpretacion: se encuesto a 146 docentes los cuales el 54,8% indican que siempre su labor
docente les permite desarrollar su personalidad; el 27,4% indican que casi siempre su labor
docente les permite desarrollar su personalidad, el 11,0% indican que a veces su labor
docente les permite desarrollar su personalidad, el 5,5% indican que casi nunca su labor
docente les permite desarrollar su personalidad y el 1,4% indican que nunca su labor docente
les permite desarrollar su personalidad.

Tabla 5

El decano trata a todos con amabilidad.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado

Valido Siempre 90 61,6 61,6 61,6
Casi siempre 30 20,5 20,5 82,2
A veces 16 11,0 11,0 93,2
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Casi nunca 8 5,5 55 98,6
Nunca 2 1,4 1,4 100,0
Total 146 100,0 100,0

El decano trata atodos con amabilidad.
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El decano trata a todos con amabilidad.

Figura 5: El decano trata a todos con amabilidad.

Interpretacion: se encuesto a 146 docentes los cuales el 61,6% indican que siempre el
decano trata a todos con amabilidad; el 20,5% indican que casi siempre el decano trata a
todos con amabilidad, el 11,0% indican que a veces el decano trata a todos con amabilidad,
el 5,5% indican que casi nunca el decano trata a todos con amabilidad y el 1,4% indican que
nunca el decano trata a todos con amabilidad.

Tabla 6

Te sientes motivado(a) en el lugar en el que trabajas.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido  Siempre 85 58,2 58,2 58,2
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Casi siempre 35 24,0 24,0 82,2

A veces 18 12,3 12,3 94,5
Casi nunca 6 4,1 4.1 98,6
Nunca 2 1.4 1,4 100,0
Total 146 100,0 100,0

Te sientes motivado(a) en el lugar en el que trabajas.
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Te sientes motivado(a) en el lugar en el que trabajas.

Figura 6: Te sientes motivado(a) en el lugar en el que trabajas.

Interpretacion: se encuesto a 146 docentes los cuales el 58,2% indican que siempre se
sienten motivado(a) en el lugar en el que trabajan; el 24,0% indican que casi siempre se
sienten motivado(a) en el lugar en el que trabajan, el 12,3% indican que a veces se sienten
motivado(a) en el lugar en el que trabajan, el 4,1% indican que casi nunca se sienten
motivado(a) en el lugar en el que trabajan y el 1,4% indican que nunca se sienten motivado(a)
en el lugar en el que trabajan.

Tabla 7

Crees que el trabajo que haces es unicamente un reflejo de quién eres.
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Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Véalido  Siempre 85 58,2 58,2 58,2
Casi siempre 35 24,0 24,0 82,2
A veces 17 11,6 11,6 93,8
Casi nunca 7 4,8 4,8 98,6
Nunca 2 1.4 1,4 100,0
Total 146 100,0 100,0

Crees que el trabajo que haces es unicamente un reflejo de quién eres.

G0

a0

40

Porcentaje

1
[u] T T T T T

Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Munca

Crees que el trabajo que haces es unicamente un reflejo de quién eres.

Figura 7: Crees que el trabajo que haces es Unicamente un reflejo de quién eres.
Interpretacion: se encuesto a 146 docentes los cuales el 58,2% indican que siempre creen
que el trabajo que hacen es unicamente un reflejo de quienes son; el 24,0% indican que casi
siempre creen que el trabajo que hacen es Unicamente un reflejo de quienes son, el 11,6%
indican que a veces creen que el trabajo que hacen es Unicamente un reflejo de quienes son,
el 4,8% indican que casi nunca creen que el trabajo que hacen es Unicamente un reflejo de
quienes son y el 1,4% indican que nunca creen que el trabajo que hacen es Gnicamente un
reflejo de quienes son.

Tabla 8
80



La comunicacién entre todos los docentes es clara, fluida y precisa.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado

Vélido  Siempre 80 54,8 54,8 54,8
Casi siempre 40 27,4 27,4 82,2
A veces 16 11,0 11,0 93,2
Casi nunca 8 55 55 98,6
Nunca 2 14 1,4 100,0
Total 146 100,0 100,0

La comunicacion entre todos los docentes es clara, fluida y precisa.
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La comunicacion entre todos los docentes es clara, fluida y precisa.

Figura 8: La comunicacion entre todos los docentes es clara, fluida y precisa.

Interpretacion: se encuesto a 146 docentes los cuales el 54,8% indican que siempre la
comunicacion entre todos los docentes es clara, fluida y precisa; el 27,4% indican que casi
siempre la comunicacion entre todos los docentes es clara, fluida y precisa, el 11,0% indican
que a veces la comunicacion entre todos los docentes es clara, fluida y precisa, el 5,5%

indican que casi nunca la comunicacion entre todos los docentes es clara, fluida y precisa 'y
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el 1,4% indican que nunca la comunicacion entre todos los docentes es clara, fluida y precisa.

Tabla9

El decano establece reglas y practicas para que todos trabajen de manera efectiva.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido Siempre 90 61,6 61,6 61,6
Casi siempre 30 20,5 20,5 82,2
A veces 18 12,3 12,3 94,5
Casi nunca 6 4,1 4.1 98,6
Nunca 2 1.4 1,4 100,0

Total 146 100,0 100,0

El decano establece reglas y practicas para que todos trabajen de manera
efectiva.

Porcentaje
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El decano establece reglas y practicas para que todos trabajen de manera
efectiva.

Figura 9: El decano establece reglas y practicas para que todos trabajen de manera

efectiva.

Interpretacion: se encuesto a 146 docentes los cuales el 61,6% indican que siempre el

decano establece reglas y practicas para que todos trabajen de manera efectiva; el 20,5%

indican que casi siempre el decano establece reglas y précticas para que todos trabajen de

manera efectiva, el 12,3% indican que a veces el decano establece reglas y practicas para
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que todos trabajen de manera efectiva, el 4,1% indican que casi nunca el decano establece
reglas y practicas para que todos trabajen de manera efectiva y el 1,4% indican que nunca el
decano establece reglas y practicas para que todos trabajen de manera efectiva.

Tabla 10

El consenso se utiliza para tomar decisiones.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado

Vélido  Siempre 85 58,2 58,2 58,2
Casi siempre 35 24,0 24,0 82,2
A veces 17 11,6 11,6 93,8
Casi nunca 7 4.8 4.8 98,6
Nunca 2 1,4 1,4 100,0
Total 146 100,0 100,0

El consenso se utiliza para tomar decisiones.
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El consenso se utiliza para tomar decisiones.

Figura 10: El consenso se utiliza para tomar decisiones.
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Interpretacion: se encuesto a 146 docentes los cuales el 58,2% indican que siempre el
consenso se utiliza para tomar decisiones; el 24,0% indican que casi siempre el consenso se
utiliza para tomar decisiones, el 11,6% indican que a veces el consenso se utiliza para tomar
decisiones, el 4,8% indican que casi nunca el consenso se utiliza para tomar decisiones y el
1,4% indican que nunca el consenso se utiliza para tomar decisiones.

Tabla 11

El objetivo de los docentes es claro y aceptable para todos.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado

Vélido  Siempre 86 58,9 58,9 58,9
Casi siempre 34 23,3 23,3 82,2
A veces 16 11,0 11,0 93,2
Casi nunca 8 55 55 98,6
Nunca 2 1,4 14 100,0
Total 146 100,0 100,0

El objetivo de los docentes es claro y aceptable paratodos.
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El objetivo de los docentes es claro y aceptable paratodos.
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Figura 11: El objetivo de los docentes es claro y aceptable para todos.

Interpretacion: se encuesto a 146 docentes los cuales el 58,9% indican que siempre el
objetivo de los docentes es claro y aceptable para todos; el 23,3% indican que casi siempre
el objetivo de los docentes es claro y aceptable para todos, el 11,0% indican que a veces el
objetivo de los docentes es claro y aceptable para todos, el 5,5% indican que casi nunca el
objetivo de los docentes es claro y aceptable para todos y el 1,4% indican que nunca el
objetivo de los docentes es claro y aceptable para todos.

Tabla 12

Consideras que con la capacitacion mejoraras tu nivel de precision y calidad de trabajo.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje vélido acumulado

Valido Siempre 83 56,8 56,8 56,8
Casi siempre 37 25,3 25,3 82,2
A veces 19 13,0 13,0 95,2
Casi nunca 5 3,4 34 98,6
Nunca 2 1,4 1,4 100,0
Total 146 100,0 100,0

Consideras que con la capacitacién mejoraras tu nivel de precision y calidad de
trabajo.
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Consideras que con la capacitacion mejoraras tu nivel de precision y calidad
de trabajo.

Figura 12: Consideras que con la capacitacion mejoraras tu nivel de precision y calidad de
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trabajo.

Interpretacion: se encuesto a 146 docentes los cuales el 56,8% indican que siempre
consideran que con la capacitacién mejoraran su nivel de precision y calidad de trabajo; el
5,3% indican que casi siempre consideran que con la capacitacién mejoraran su nivel de
precision y calidad de trabajo, el 13,0% indican que a veces consideran que con la
capacitacién mejoraran su nivel de precision y calidad de trabajo, el 3,4% indican que casi
nunca consideran que con la capacitacion mejoraran su nivel de precision y calidad de trabajo
y el 1,4% indican que nunca consideran que con la capacitacion mejoraran su nivel de
precision y calidad de trabajo.

Tabla 13

La administracion de recursos humanos forma de manera continua a los docentes.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado

Vélido  Siempre 80 54,8 54,8 54,8
Casi siempre 40 27,4 27,4 82,2
A veces 15 10,3 10,3 92,5
Casi nunca 8 55 55 97,9
Nunca 3 2,1 2,1 100,0
Total 146 100,0 100,0
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La administracion de recursos humanos forma de manera continua a los
docentes.
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La administracion de recursos humanos forma de manera continua a los
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Figura 13: La administracion de recursos humanos forma de manera continua a los
docentes.

Interpretacion: se encuesto a 146 docentes los cuales el 54,8% indican que siempre la
administracion de recursos humanos forma de manera continua a los docentes; el 27,4%
indican que casi siempre la administracion de recursos humanos forma de manera continua
a los docentes, el 10,3% indican que a veces la administracion de recursos humanos forma
de manera continua a los docentes, el 5,5% indican que casi nunca la administracion de
recursos humanos forma de manera continua a los docentes y el 2,1% indican que nunca la
administracion de recursos humanos forma de manera continua a los docentes.

Tabla 14

La capacitacion tiene como objetivo desarrollar habilidades.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado

Vélido  Siempre 86 58,9 58,9 58,9
Casi siempre 34 23,3 23,3 82,2
A veces 16 11,0 11,0 93,2
Casi nunca 8 55 55 98,6
Nunca 2 1,4 1,4 100,0
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Total 146 100,0 100,0

La capacitacion tiene como objetivo desarrollar habilidades.
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Figura 14: La capacitacion tiene como objetivo desarrollar habilidades.

Interpretacion: se encuesto a 146 docentes los cuales el 58,9% indican que siempre la
capacitacion tiene como objetivo desarrollar habilidades; el 23,3% indican que casi siempre
la capacitacion tiene como objetivo desarrollar habilidades, el 11,0% indican que a veces la
capacitacion tiene como objetivo desarrollar habilidades, el 5,5% indican que casi nunca la
capacitacion tiene como objetivo desarrollar habilidades y el 1,4% indican que nunca la
capacitacion tiene como objetivo desarrollar habilidades.

Tabla 15

Los programas de formacion se llevan a cabo de acuerdo con las necesidades del cargo.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado

Valido  Siempre 90 61,6 61,6 61,6
Casi siempre 30 20,5 20,5 82,2
A veces 18 12,3 12,3 94,5
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Casi nunca 6 4,1 4.1 98,6
Nunca 2 1,4 1,4 100,0
Total 146 100,0 100,0

Los programas de formacidn se llevan a cabo de acuerdo con las necesidades
del cargo.
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Los programas de formacion se llevan a cabo de acuerdo con las
necesidades del cargo.

Figura 15: Los programas de formacion se llevan a cabo de acuerdo con las necesidades
del cargo.
Interpretacion: se encuesto a 146 docentes los cuales el 61,6% indican que siempre los
programas de formacion se llevan a cabo de acuerdo con las necesidades del cargo; el 20,5%
indican que casi siempre los programas de formacion se llevan a cabo de acuerdo con las
necesidades del cargo, el 12,3% indican que a veces los programas de formacién se llevan a
cabo de acuerdo con las necesidades del cargo, el 4,1% indican que casi nunca los programas
de formacion se llevan a cabo de acuerdo con las necesidades del cargo y el 1,4% indican
que nunca los programas de formacion se llevan a cabo de acuerdo con las necesidades del
cargo.
4.2  Contrastacion de hipotesis

Paso 1:
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Ho. No existe relacion significativa entre la administracion de recursos
humanos en el desempefio laboral de los docentes de la Universidad

Nacional José Faustino Sanchez Carrién, 2022.

Ha: Existe relacion significativa entre la administracion de recursos humanos
en el desempefio laboral de los docentes de la Universidad Nacional José

Faustino Sanchez Carrién, 2022.
Paso 2: a=5%

Paso 3:

Zc=-1,64

Zp=-2,0
Paso 4:
Decisién: Se rechaza Ho

Conclusién: Se pudo comprobar que existe relacion significativa entre la
administracion de recursos humanos en el desempefio laboral de los docentes de la

Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién, 2022.

CAPITULOV
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5.1

DISCUSION

Discusion de resultados

Basandose en los resultados obtenidos, confirma la hipotesis general: Existe
relacion significativa entre la administracion de recursos humanos en el desempefio
laboral de los docentes de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién,
2022.

Estos resultados estan alineados con lo argumentado por Andrade (2021),
quien en su investigacion llegd a la conclusion de que: Es cierto que este grupo de
educadores necesita desesperadamente ayuda para adquirir herramientas que le
permitan mejorar la productividad, la seguridad laboral, los niveles de estrés y
afrontar las emociones. Asimismo, se les pueden dar herramientas informaticas que
les ayuden a crear y disefiar lecciones de una manera mas dindmica e interesante,
maximizando el tiempo y teniendo un efecto positivo en los estudiantes ya que ellos
también deben adaptarse a este nuevo tipo de educacién virtual. Estos también se
relacionan con el estudio de Tenorio (2017), el cual finaliza que se consider6 que es
necesario realizar este estudio debido a que se considerd que para probar la hipotesis
se considero el término de evaluacién del trabajo, el modelo de educacion nacional,
la teoria de la motivacion y el empoderamiento en el lugar de trabajo dentro del
contexto de la satisfaccion..

Sin embargo, los estudios realizados por Rojas (2018), asi como Rodriguez
(2019) llegaron a la conclusién de que: En la Universidad Nicolas Copeérnico y la
Universidad José Maria Arguedas, la institucion se encontraba en la ciudad de San
Juan de Lurigancho, y se prob6 que la administracion de personas (r=0,706) tiene
una influencia significantemente sobre la capacidad del personal docente y
administrativo (p<0,000). Se corroboro la hipotesis planteada y se evidencio que hay

una vinculo directo y significativo entre el manejo de personas y la performance.
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6.1

CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Se determino que existe relacion significativa entre la administracion de
recursos humanos en el desempefio laboral de los docentes de la Universidad
Nacional José Faustino Sanchez Carrion, planificando la participacion de cada uno
de los individuos con el fin de conseguir los objetivos de la organizacion. Por lo tanto,
a medida que una organizacion proporciona un entorno que facilita a las personas
alcanzar sus metas personales, ya sea que estén directamente relacionadas con el

trabajo o no.

Existe relacion significativa entre la planificacion en el desempefio laboral de
los docentes de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carridn, porque
enfoca la acciony la atencion en el logro de las metas propuestas, logrando el objetivo
de reduccion de costos, es decir, encontrar el mayor provecho con el minimo gasto,
estimular el control, conocer sus intenciones y encontrar la mayor eficiencia en la

organizacion.

Existe relacion significativa entre la organizacion del personal en el
desempefio laboral de los docentes de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez
Carrion, ya que incluyen roles y estructuras organizacionales, que tienen una cierta
coordinacién y existen independientemente de quienes la crean el ambiente de trabajo

adecuado para alcanzar metas y mejorar la calidad de la produccién educativa.

Existe relacion significativa entre la compensacion e incentivos en el
desempefio laboral de los docentes de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez
Carrion, ya que existen distintos componentes que tienen una grande influencia

propulsora y son valorados como incentivos de gran importancia por los docentes.

Existe relacién significativa entre la capacitacion en el desempefio laboral de
los docentes de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion, adquiriendo
a partir de la formacion en un tema especifico, el cual tiene como objetivo el trabajo
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6.2

futuro que la persona tiene pensado realizar o el cambio de puesto que se puede

realizar en el mismo empleo en el futuro.

Recomendaciones

Para perfeccionar la administracion de la préctica cotidiana de los recursos
humanos, es necesario fomentar que los empleados obran de manera correcta, esto
es, que no existen limites que impidan mejorar la calidad del personal, la forma de

juzgar, entrenar, y, los reconocimientos por el éxito de los objetivos.

Incrementar mas formacion del docente para conseguir un mayor desempefio
en sus evaluaciones, sea en forma de compensacién o como parte de un programa,

incentivando a conseguir resultados que sean tanto efectivos como legitimos.

Los profesores deben participar en cursos de gestion de recursos humanos, lo
que contribuira a elevar la calidad del instituto debido a que cada integrante de la

comunidad educativa se encuentra en la posicion correcta, en base a sus habilidades.

Incentivar la contribucion de los profesores, los lideres, los estudiantes y los
padres en encuentros de amistad para estrechar los vinculos entre personas, y asi

desarrollar la mejoria de los individuos que estan involucrados.

Los lideres universitarios deben respaldan todas las iniciativas que
promueven una mejor comprension y fortalecen las relaciones entre los docentes y
estos ultimos, lo que facilita la mejora de los modelos de convivencia y promueve la

armonia en el entorno académico.
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UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE FAUSTINO SANCHEZ CARRION

JOSE FAug

oy FACULTAD DE EDUCACION

3 @&!\ ESCUELA PROFESIONAL EDUCACION
CUESTIONARIO

%
o K
o .
7,
UACHO,

)

A, W

Estimado/a profesor/a:

Este cuestionario es voluntario, la confidencialidad de los participantes esta asegurada por
el responsable de la investigacion.

1 2 3 4 5
SIEMPRE CASI A VECES | CASI NUNCA NUNCA
SIEMPRE
N° ITEMS SIEMPRE CASI A CASI | NUNCA

SIEMPRE | VECES | NUNCA

PLANIFICACION

1 | El decano enfoca la atencion y la accién en

lograr las metas

2 | El personal directivo se preocupa y planifica
capacitaciones, charlas y talleres para los

docentes durante el ciclo académico

3 | Intervienes en el desarrollo de proyectos y
planes para mejorar la calidad de la
educacion

ORGANIZACION DEL PERSONAL

4 | Actlas de manera equitativa al tomar

decisiones

5 | El decano dirige y autoriza las funciones

6 | Identificas al personal adecuado para

controlar la asistencia y la puntualidad

7 | Preparas la estructura organizativa adecuada

para hacerla efectiva en el trabajo diario
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COMPENSACION E INCENTIVOS

8 | Motivan al personal docente por su buen
desempefio

9 | Premian con certificados en el momento
correcto de acuerdo con el desafio propuesto

10 | Fomentan el trabajo en equipo y la
creatividad

11 | Promueven el reconocimiento publico de las
aportaciones a la Universidad

CAPACITACION

12 | Planteas nuevas ideas en los enfoques
curriculares y metodol6gicos

13 | La Universidad ofrece programas de
capacitacion a los docentes

14 | Las capacitaciones realizadas demuestran
buenos resultados

15 | El decano utiliza el potencial de los

docentes para implementar grupos de

estudio
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UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE FAUSTINO SANCHEZ CARRION
FACULTAD DE EDUCACION

. ESCUELA PROFESIONAL EDUCACION
CUESTIONARIO

o

Estimado/a profesor/a:

Este cuestionario es voluntario, la confidencialidad de los participantes esta asegurada por

el responsable de la investigacion.

1 2 3 4 5
SIEMPRE CASI A VECES | CASI NUNCA NUNCA
SIEMPRE
N° ITEMS SIEMPRE | CAGSI A CASI | NUNCA

SIEMPRE | VECES | NUNCA

SATISFACCION DEL TRABAJADOR

1 | Disfrutas de las funciones que realizas en tu

trabajo

2 | El disefio fisico del entorno en el que

trabajas facilita el desempefio de tus labores

3 | El trabajo que realizas es igual de

importante que otra funcién

4 | Tu labor docente te permite desarrollar tu
personalidad
AUTOESTIMA

5 | El decano trata a todos con amabilidad

6 | Te sientes motivado(a) en el lugar en el que

trabajas
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7 | Crees que el trabajo que haces es

Unicamente un reflejo de quién eres
TRABAJO EN EQUIPO

8 | Lacomunicacion entre todos los docentes es
clara, fluida y precisa

9 | El decano establece reglas y préacticas para
que todos trabajen de manera efectiva

10 | El consenso se utiliza para tomar decisiones

11 | El objetivo de los docentes es claro y
aceptable para todos
CAPACITACION DEL TRABAJADOR

12 | Consideras que con la capacitacion
mejoraras tu nivel de precision y calidad de
trabajo

13 | La administracion de recursos humanos
forma de manera continua a los docentes

14 | La capacitacion tiene como objetivo
desarrollar habilidades

15 | Los programas de formacién se llevan a

cabo de acuerdo con las necesidades del

cargo

102



MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: La administracion de recursos humanos en el desempefio laboral de los docentes de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez

Carrion, 2022.

PROBLEMA OBJETIVO MARCO TEORICO HIPOTESIS METODOLOGIA

Problema general Obijetivo general Administracion de Hipotesis general Disefio metodoldgico
;Qué relacion existe entre | Determinar la relacién que Existe relacion | EN_terminos  de disefio - de
¢ o . ’ recursos humanos e investigacién, este estudio se
la  administracion  de | existe entre la Definicis significativa  entre  la | considera no experimental, ya
recursos humanos en el | administracion de recursos |~ -~ niclon administracion de recursos g“e no '(“E'I'Ca 'aL”;“'P,U'aC'é“

~ ~ - - ~ e variaples. emas, Se
desempefio laboral de los | humanos en el desempefio |- Finalidad de la | humanos en el desempefio

docentes de la Universidad
Nacional José Faustino
Sanchez Carrion, 2022?

Problemas especificos

e ;Qué relacion existe
entre la planificacion en
el desempefio laboral de
los docentes de la
Universidad  Nacional
José Faustino Sanchez
Carrion, 2022?

e ;Qué relacion existe
entre la organizacion del
personal en el
desempefio laboral de los
docentes de la

laboral de los docentes de
la Universidad Nacional
José Faustino Sanchez
Carrion, 2022.

Objetivos especificos

e Establecer la relacion que
existe entre la
planificacion en el
desempefio laboral de los
docentes de la
Universidad  Nacional
José Faustino Sanchez
Carrion, 2022.

e Establecer la relacion que
existe entre la
organizacion del personal
en el desempefio laboral

de

recursos humanos

administracion

de la
de

- Objetivos
administracion
recursos humanos

- Procesos de la gestion del
talento humano

- Importancia de la

administracion

recursos humanos
de la

de

- Elementos
administracion

recursos humanos

laboral de los docentes de
la Universidad Nacional
José Faustino Sanchez
Carrién, 2022.

Hipotesis especificas

e Existe relacién
significativa entre la
planificacion en el
desempefio laboral de los
docentes de la
Universidad  Nacional

José Faustino Sanchez
Carrion, 2022.

e Existe relacion
significativa entre la
organizacion del personal
en el desempefio laboral

clasifica como transversal, ya
que los datos se recopilan en un
Gnico momento. Por ultimo, se
puede categorizar como
correlacional, ya que su objetivo
principal es determinar la
magnitud de la relacidn entre las
variables.

Poblacién

El grupo utilizado en este
estudio lo conforman 146
docentes de la UNJFSC que

trabajaron en el distrito de
Huacho durante el afo
académico 2022.

Muestra

Se emplea una muestra no
probabilistica de tipo disponible
con el proposito de que los
docentes de la UNJFSC siendo
esta la opcion mas conveniente
para el investigador debido a su
disponibilidad inmediata.
Técnicas de recoleccion de
datos
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Universidad  Nacional
José Faustino Sanchez
Carrion, 2022?

e ;Qué relacion existe
entre la compensacion e
incentivos en el
desempefio laboral de los
docentes de la
Universidad  Nacional
José Faustino Sanchez
Carrion, 2022?

e ;Qué relacion existe
entre la capacitacion en
el desempefio laboral de
los docentes de la
Universidad  Nacional
José Faustino Sanchez
Carrién, 2022?

de los docentes de la
Universidad Nacional
José Faustino Sanchez
Carrién, 2022.

e Establecer la relacion que

existe entre la
compensacion e
incentivos en el
desempefio laboral de los
docentes de la
Universidad Nacional

José Faustino Sanchez
Carrion, 2022.

e Establecer la relacion que
existe entre la
capacitacion  en el
desempefio laboral de los
docentes de la
Universidad Nacional
José Faustino Sanchez
Carrién, 2022.

- Funciones de la
administracion
recursos humanos

- Dimensiones  de la
administracion
recursos humanos

Desempefio laboral

- Definicion

- Factores del desempefio
laboral

del

desempefio docente

- Marco buen

- Modelos de formacion
docente

- Elementos del desempefio
laboral

- Evaluacion del
desempefio docente

- Medicion del desempefio

laboral

de los docentes de la
Universidad Nacional
José Faustino Sanchez

Carridn, 2022.

e Existe relacion
significativa entre la
compensacion e
incentivos en el
desempefio laboral de los
docentes de la
Universidad Nacional

José Faustino Sanchez
Carrion, 2022.

e Existe relacion
significativa entre la
capacitacion en el
desempefio laboral de los
docentes de la
Universidad Nacional
José Faustino Sanchez
Carrion, 2022.

Durante la investigacién de
campo, en colaboracion con los
docentes, se realizd un analisis
cuantitativo de dos variables
cualitativas,  utilizando  un
enfoque  mixto, utilizando
métodos de observacion y listas
de verificacion.

Se plantearon una serie de
interrogantes con el objetivo de
obtener informacion sobre el
estudio. La encuesta consta de
preguntas que estan dirigidas a
la unidad de andlisis.

Técnicas para el
procesamiento de la
informacion

Tras la aplicaciéon de las
herramientas de estudio, se
procesaran los datos con el
software estadistico SPSS. Esto
permite obtener de manera &gil
los graficos y tablas estadisticas
requeridos para la presentacion
y analisis.
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Haga clic aqui para escribir texto.

ASESOR

Haga clic aqui para escribir texto.

PRESIDENTE

Haga clic aqui para escribir texto.

SECRETARIO

Haga clic aqui para escribir texto.

VOCAL
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