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INTRODUCCION

El campo laboral ha evolucionado progresivamente, pero con mayor fuerza
en tiempos recientes, esto de acuerdo a Nando & Abad (2016) esto se debe a
la globalizacion, a la aparicion de nuevas tecnologias y una poblacién con
caracteristicas, habilidades y nuevas concepciones de lo que es el trabajo y su
desempefio laboral. La evolucion y cambios de la tecnologia, principalmente
en el rubro de la comunicacion, es uno de los factores que ha revolucionado la
forma de producir, transmitir y adquai nuevos conocimientos, éste fendmeno
que crecid exponencialmente por la emergencia sanitaria causada por la
COVID-19, forzo a la pablacion a realizar trabajo remoto.

Las universidades no quedaron exentas del impacto de la COVID-19, en
este contexto y de acuerdo a Lopez, R. (2020); Tejedor, et.al.(2020) y Garcia
& Torres (2022) se hizo evidente la falta de habilidades tecnolégicas de los
docentes; sin embargo, IESALC (2020) y Benites (2021), sefalan que este
impacto debe conducirnos hacia una transformacion digital estratégica en la
educacion superior lo que significaria entre otros aspectos gestionar el talento
humano, y de acuerdo con UNESCO (2020) también el desarrollo de las
aptitudes docentes, y el valor que se le otorga a la docencia para afrontar los
nuevos desafios que permitan garantizar la calidad de | ucacion superior.

Ademas de la emergencia sanitariaﬁ\ el Perq, la Ley del Servicio Civil
(Ley N°30057 (2013), que se promulgd con el fin de fortalecer y mejorar los
servicios que brindan las instituciones a la ciudadania, mejorando la eficiencia
y eficacia, asi como promoviendo el desarrollo de los trabajadores y la
institucionalizacion de la meritocracia, no han logrado implementarse y
culminar con el proceso. Al respecto, Aquino (2022) manifiesta que tampoco
se ha implementado una linea de carrera como modelo de gestion, debido a la
prevalencia de la influencia o contactos antes que los méritos o logros
profesionales, a lo que se suma, de acuerdo a Barboza (2018) una débil
gestion administrativa y funcional del estado en todos sus niveles.

Finalmente, la nueva Ley Universitaria N°30220 (2014) conﬁ gue se
implementoé el nuevo modelo de acreditacion y que esta orientado a programas
de estudios de educacién superior universitaria (SI&ACE, 2017), contempla
en el Factor 5 la gestién docente y en Factor 11 la gestion de los recursos

humanos. En la Region Ucayali, los planes de concertacion regional, priorizan
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dentro de sus objetivos de desarrollo la educacion bésica regular, las
universidades participan en la formulacién de proyectos de desarrollo, pero adn
no se alcanza una integracion plena, debido a ello, el Proyecto Educativo
Nacional — PEN 2036 (MINEDU, 2020) considera en su orientacion estratégica
a la educacion superior integrada, como parte de un sistema educativo que
promueve la educacidn continua de las personas, asi como una educacion de
calidad.

Actualmente Ucayali, cuenta con dos universidades publicas licenciadas,
es decir, cumplenéon las condiciones bésicas de calidad. Sin embargo, aun
estan en proceso de implementar un sistema de gestién&e la calidad, que les
permita mejorar y lograr calidad en todos sus procesos. La gestion del talento
humano es uno de estos procesos y es necesario no solo implementar politicas
publicas, si no también, entender y comprender la percepcién de los
empleados respecto a dichas implementaciones y los efectos que puedan
afectar a otros procesos segun Davila (2018); Figueroa y Ui?e (2020) esta
complejidad en las organizaciones ocurre entre elementos como el poder,
control, divisién del trabajo, comunicaciones, liderazgo, motivacion, fijacion,
logro de objetivos, etc., con los gue aportan dinamismo y vitalidad a las
organizaciones contemporaneas; que esta ligado al ambiente de trabajo v el
comportamiento del personal.

En la direccidn del talento humano, en las universidades, se continGa
utilizando antiguas sinopsis de la administracion de la fuerza laboral donde los
catedraticos solo cumplen con sus labores_académicas y administrativas,
limitandose a ser un recurso mas que posee ﬁorganizacién para el logro de
sus objetivos, y al que no se le valora capacidades, potencialidades ni su
contribucion en la gestion (Rodriguez & Leén, 2019).

. En base a lo argumentado este estudio plantea como problema general
¢ Como influye la gestién del talento humano en la calidad de la educacién
H]iversitaria de una universidad publica en la region Ucayali?, y los siguientes
problemas especificos: (a) ¢Coémo influye la gestién por competencias en la
calidad de la educacion univiﬁitaria de una universidad publica en la region
Ucayali?; (b) ¢Coémo influye la gestion del conocimiento en la calidad de la
educacion universitaria de una universidad %’lblica en la region Ucayali? y (c)

¢Como influye la gestion de personas en la calidad de la educacion
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universitaria de una universidﬁoublica en la region Ucayali?

La justificacion tedrica deé investigacion esta basada en el analisis de la
apreciacion a cerca de como la gestion del talento humano afecta o influye en
la calidad de la educacion de una universidad publica, teniendo en cuenta que
el desarrollo de las personas en las universidades, segun Realpe (2020) se
convierte en un reto y desafio, debido a que un personal complacido,
incrementa y potencializa sus capacidades, y se crea un vinculo fuerte con la
institucion.  Esto permitiria alcanzar los objetivos planteados por las
universidades publicas, y mejorar uno de los elementos de la calidad en
educacién superior.

La justificacion metodologica del estudio se basa en un enfoque
cuantitativo, de nivel basico, de diseno no experimental, transversal y causal;
empleando técnicas e instrumentos basadog, en los cuestionarios de
Chiavenato (2009) y Vizcarra et al (2011) sobre gestion del talento humano y
calidad educativa Laiversitaria, respectivamente. Finalmente se empled el
estadigrafo Rho de Spearman para obtener el grado de vinculacion entre las
variables.

La justificacion préactica del estudio es que los resultados de la
investigacion serviran para el anélis'ﬁ y reflexion de los gestores, también
contribuira al logro de la mejora de la gestion del talento humano y por ende a
la mejora continua de una universidad publica en la re% Ucayali.

En ese contexto, la presente investigacion tiene como objetivo general
determinar la influencia de la gestion del talento humano en la calidad de la
educacién universitaria en una ur%rsidad plblica de la Region Ucayali; los
objetivos especificos fueron: (a) Determinar la influencia de la gestion por
competencias en la calidad de la cacion universitaria de una universidad
publica en la region Ucayali; (b) determinar la influencia de la gestion del
conocimiento en la calidad de la eajcacién universitaria de una universidad
publica en la region Ucayali y (c) determinar la influencia de la gestion de
personas en la calidad de la educacion universitaria de una universidad publica
en Iaregic’m Ucayali.

La hipotesis general planteada es: La gestion del talento humano influye
en la calidad de la educacion universitaria en una universidad publica de la
region Ucayali. Siendo las hipotesis especificas: (a) la gestion por
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competencias influye en la calidad de la educacion universitari& en una
universidad publica en la regién Ucayali (b) la gestion de personas influye en
la calidad de &educacién universitaria en una universidad pablica en la region
Ucayali y (c) la gestion del conocimiento influye en la calidad de la educacion

universitaria de una universidad publica en la regién Ucayali.
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MARCO TEORICO
En el ambito internacional, en una investi&cién realizada en Sudafrica

sobre desarrollo para la gestién del talento en la educacion superH, se
encontré que existen siete temas que describen las deficiencias en los
procesos y practicas de gestion del talento humano, entre los que destacan:
planificacion de la fuerza laboral, compensacion y recompensas, reclutamiento
y seleccion, gestion del desempefio y planificacion de la sucesion. Finalmente
se concluye que es necesario revitalizar el enfoque estratégico para atraer y
retener al mejor personal académico que garantice alcanzar lo propuesto en la
mision y vision de las universidades africanﬁ. (Musakuro, 2022).

En Africa se desarrollé un anélisis de la administracién de los recursos
humanos en instituciones de educacién superior, encontrandose que las
universidades Kazajas no cuentan con practicas de gestion del recurso
humano, debidamente planificadas y alineadas estratégicamente, lo que se
traduce en un nivel medio de satisfaccion del personal docente y administrativo
(Kudaibergenov et al., 2021).

Asi mismo, en Estados Unidos en un estudio sobre las practicas de gestion
de los recursos humanos en instituciones de educacién superior, basado en la
comparacion entre EEUU y la India; se menciona&ue las universidades en la
India no cuentan con equipos que desarrollen la gestion de los recursos
humanos, en tanto quedas universidades en EEUU han desarrollado por
mucho tiempo sistemas de gestién de los recursos humanos, que se puede
observar en: la estructura de la gestién, los procesos de seleccién e
incorporacioén, programas de formacion y desarrollo, gestion del desempefio,

Del mismo modo, en México se desarrollé una investigacion en factores

progresion profesional y retencion del talento. (Pandit & Paul, 2021).

del capital humano y desempeiio en instituciones de educacién media superior,
cuyos resultados senalan qﬁ el recurso humano se inclina principalmente
hacia el trabajo colaborativo con los directivos y con las politicas y programas
de innovacion, las que contribuyen a mejorar el desempefio institucional.
(Gonzalez Cisneros et al., 2021).

De otro lado, en Colombia se desarrollé una investigacion en gestion del
capital humano y atributos de prestacién educativa en universidades publicas

del Caribe, los autores concluyen que existe una deficiencia en el conocimiento
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de las politicas institucionales, asi como la manera en que se estimula y premia
el talento humano, las actividades de capacitacién, de acuerdo a las
competencias del cargo; ademas casi nunca se evalia el desempefio del
personal de apoyo, ni sus necesidades de capacitacion. En la gestion
académica se encontrd que los gestores no exigen las competenc&s
requeridas para los cargos. Finalmente, los gestores valoran minimamente los
sistemas de gestion de la calidad, lo que trae como consecuencia decisiones
gue afectan la mejora en la ge@'c’m de las universidades. (Daza et al., 2019).

En el ambito nacional, endna investigacion llevada a cabo en una
universidad de Lima acerca de la gestiér‘iiiel capital humano y su grado de
asociacion con la calidad educativa, se encontré6 que hay una correlacion
directa, alta y representativa entre la gestion del capital humano y la calidad
educativa. Lezameta Saavedra (2021).

gestion sistémica del talento humano para mejorar el desempefio académico

Asi mismo, en la ciudad de Huacho se realizd una investigacion sobre

de los docentes llegandose a la conclusion que el componente integrar
personas requiere de atencion inmediata, a fin de lograr un mejor desarrollo
del recurso humano y de disponer de personal altamente capacitado.
(Rodriguez Pefa, 2020).

Del mismo modo, se desarrolld una d‘ﬁvestigacién en la ciudad de
Chanchamayo, en gestion administrativa y gestién del talento humano por
competencia en una universidad, donde Ioiéesultados obtenidos indican que
la gestion administrativa se encuentra en relacion directa con la gestion del
desempenio, el clima organizacional y la seleccién del personal. (Mendivel
Gerénimo et al., 2020).

En otra investigacion realizada en Moquegua, sobre gestion de recursos
humanos y clima institucional en un instituto de educacion 3uperi%se encontro
que los profesores tienen una perspectiva favorable sobre la gestién de
recursos humanos, y se verifico que entre el trabajo en equipo y el clima
institucional (r = 0,558) existe una relaciéon positiva media, es decir, cuanto
mejor sea el clima institucional, mejor sera el trabajo en equipo (Cueva, 2020).

Finalmente, en una universidad de Chincha Alta se investigd a cerca de la
gestion de habilidades y el ejercicio laboral en docentes, encontrandose que

existe correspondencia entre la gestion de habilidades y el ejercicio laboral,
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seleccion de personal, desempenio laboral de docentes, asi como la motivacion
y esu’inulo al personal docente y administrativo (Hernandez Huaman, 2018).

La gestion del talento humano es un concepto que ha sufrido cambios
permanentes, producto de su evolucion, desde el siglo XVIII con la revoluciéon
industrial, que hacian referencia a las relaciones industriales o0 administracion
de personal, cuyo objetivo principal era producir (Garcia y Leal, 2008); luego
aparece el concepto de Administracion de Recursos Humanos (Chiavenato,
2011), enfocado en politicas y practicas de direccion de personas, que incluye:
disefio, andlisis, descripcion y administracion de cargos; seleccion y
movilizacién de personal; incentivos salariales y beneficios sociales; calidad
del servicio y relaciones humanas; es decir, el rol del persoEI se vuelve mas
preponderante, y en donde el empleador va comprendiendo la importancia que
tiene el capital humano, y que las actitudes y aptitudes que desarrolla producto
de su experiencia y capacidad de aprender es propia de las personas y su
desarrollo.

Enla décadgde los 80, nace el enfoque de Teoria General de los sistemas
(TGS) aplicado a la administracién de los recursos humanos (Alles, 2016), en
la que la empresa es un fodo, y donde cada una de las partes interactian de
manera dinamica y permanente con su entorno interno y externo (Peralta,
2016).

La TGS, por su flexibilidad, puede aplicarse en cualquier tipo de sistemas
y de organizaciones, esto facilita la identificacion de los componentes del
sistema y/o subsistemas existentes (Peralta, 2016). El mismo autor sefiala que
todos los modelos que nacieron con base en la TGS son de tipo descriptivo,
con excepcion del modelo propuesto por Tavistock, cuyo modelo denominado
socio técnico, y de acuerdo con Méndez Prieto (2008) estd basado en la
reIacEn técnico-social y su importancia en el esquema de la organizacion.

La gestion del talento humano se define como un conglomerado de
politicas y aplicaciones practicas requeridas, basadas en su importancia, para
direccionar Iatrﬁa de los cargos directivos en relaciéon con el recurso humano,
que incluye reclutamiento y seleccion; capacitacion y desarrollo;
remuneraciones, y recompensas; evaluaciébn de desempefio (Chiavenato,
2018); analisis, clasificacion y descripcion de cargos; normas y relaciones

laborales (Lopez, Pasamar y Valle, 2018); que se constituyen en pilares
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importantes para el desarrollo de procesos (Lledd, 2017), de esta manera se
convierte en un instrumento estratégico para alcanzar el éxito en la

organizacion (Mora, 2018).

Las relaciones sociales juegan un rol importante en la empresa, analizado
desde la psicologia, y como esto influye en el logro de los objetivos, es asi que
Vroom (1964) plantea |la Teoria de la Expectativa, basada en la motivacion del
gue es sujeto el trabajador y la expectativa que este guarda con respecto a su
desarrollo y bienestar dentro de la empresa (esperanza). Sin embargo,
segun(Guirado Aguilera, 2019), motivar al personal, en un ambiente laboral en
constante desarrollo, es un desafio para los gestores de las organizaciones.

Ademas de las relaciones sociales, contar con personal idoneo en las
empresas no lleva a realizar una seleccion adecuada, de tal manera que segin
Villadiego y Calics (2022) se garantice que los trabajadores poseen las
competencias y habilidades necesarias para que la em;iiesa o institucion
alcance metas y objetivos planificados. Es por ello, que la gestion del talento
humano, de acuerdo a lo sefialado por Suarez y Narvdes (2018) explora
cambios organizacionales, con recursos humanos con capacidad de
adaptacion en el trabajo, preparados para lograr los objetivos que promuevan
la gestion de la organizacion, que aprende y gestiona en el tiempo. El
desempefio esperado del personal, se alcanzara siempre y cuando se creen
politicas que amalgamen procesos de profesionalizacion alineados con los
objetivos de las organizaciones.

El talento humano dentro de una empresa, tiene de acuerdo a Chiavenato
(2018) funciones especificas, de acuerdo al cargo que desempefien, tales
como: director, gerente, jefe o supervisor. En el caso especifico de los
administradores, éstos desempenan procesos administrativos basicos, como
son: planificar, organizar, dirigir y controlar; pero ademas también se necesitan
otros componentes claves como los mencionados por Jerico (2018):
facultades, pacto y accién. Estos elementos necesitan estar presentes en todo
profesional para acceder a ser competentes. Esto significa que posean
cognicion, pericia y disposiciébn desarrolladas en la empresa, asi como
identificacion e involucramiento con empresa, permitiendo que el profesional

realice mejores aportes y mayores esfuerzos. Y finalmente la capacidad de
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innovar para alcanzar los resultados esperados, para ello es importantes la
existencia de los tres componentes que las engloban: capacidades,
compromiso y accion. La inexistencia o falta de uno de ellos hace que no exista
talerﬁn, debido a que el talento es la sumatoria de todas y cada una de ellas.

La Gestion del Talento Humano segun Chiavenato (2018) en las
organizaciones o instituciones publicas y privadas basa sus objetivos en el
logro del trabajo eficiente de los trabajadores, sin tener en cuenta el estatus o
rango, esto permite que todos contribuyan al logro de los objetivos tanto
personales como&rganizacionales. Las personas son el motor fundamental
de la eficacia en el logro de los objetivos de una organizacién o empresa. Los
administradores deben escoger los individuos mas capaces para el
desempeno de un cargo y que cumplan con todas las expectativas, de manera
que se logren objetivos conjuntos. Del mismo modo, la gestion debe fomentar
y lograr el éxito potencializando las destrezas, la aptitud y la fuerza de trabajo
del recurso humano.

Las dimensiones de Iil gestion del talento humano segin Chiavenato
(2018) son: Dimension 1): Gestion por competencias, Dimensién 2) Gestion
del Cﬁmocimiento y Dimensién 3: Gestion de personas.

La gestion por competencias, es la administracion del desarrollo del
talento del individuo en su ambiente de trabajo (Chiavenato, 2018), para
(Alarcon & Altamirano, 2019), es un medio permanente de integracion entre la
organizacion y las expectativas de trabajador, a fin de lograr crecimiento
personal e institucional, sin embargo, la competencia es una cualidad
congénita que tiene una persona que estd vinculada a un modelo de
efectividad, valorado y que posee un perfil excelente del trabajo, es decir, el
desempefio que tiene un individuo para demostrar su potencial en el ejercicio
de sus labores y la conquista de los objetivos institucionales (Arévalo, 2018),
lo que significa, segun Alles (2016) conducir y alinear al recurso humano a una
estrategia de negocio. La gestion por competencias también esta unida a la
creacion o disefio de estructuras para la praxis de un enfoque sistémico, logico
y racional (Fonseca Mendoza et al., 2020). E% proceso, de acuerdo con
(Ramirez-Diaz, 2020) se explica a través de tres modelos: a) modelo de
competencias distintivas b) modelo de competencias genéricas y modelo de

competencias funcionales.
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La gestion del conocimiento, es la habilidad del individuo para demostrar
su maxima capacidad y desempefiar sus funciones en base a lo sefialado o
definido por la organizacién (Chiavenato, 2018).

La gestion de personas, es la autovaloracion que es capaz de realizar una
persona a cerca de sus aciertos y errores en relacion a su desempeno laboral
(Chiavenato, 2018). Es asi, que las personas constituyen un elemento
importante dentro de una empresa cuyas competencias laborales impactan en
el desarrollo organizacional, transformandolo en una ver@‘a competitiva
basica en el trabajo (Canarte & Porraspita, 2018). Las etapas del desarrollo de

gestién de los recursos humanas, de acuerdo con (Ribes Giner et al., 2018)
son: planificacion de los recursos humanos, reclutamiento y seleccion,
formacién y desarrollo, evaluacion del desempenio y retribucion; peitiendo
que los indices de satisfaccion del usuario y trabajadores sea mayor, lo que se
traduce en un incremento de la productividad e innavacion en las empresas.

Las teorias relacionadas a la calidad de la educacién universitaria, tienen
sus bases conceptuales en la cualidad, concepto que fue manejado por los
griegos, relacionados a una entidad o proceso (Vasquez Tasayco, 2013), del
mismo modo Hegel en su libro Ciencia de la Logica (1813), refiere sobre la
relacién entre cantidad y cualidad de una cosa, considerada en su aspecto
positivo, alude al caracter inherente y propio de algo, donde confluyen lo
cualitativo y cuantitativo como dos caras de una misma moneda. Luego Marx
lo expresa como categorias del ser, entendido como conceptos complejos que
hacen referencia a dimensiones del ser.

El concepto moderno de calidad nace con el desarrollo de la ciencia,
tecnologia y el crecimiento industrial; siendo la industria la que demandaria
mayor produccion y mejoramiento a través de la calidad. Este fenémeno
aparecio como un movimiento en EEUU entre los afios 40 y 50 (se crea JUSE,
ASQC e ISO y aparece el modelo Demin) como control de calidad referido a
procesos; luego Japén desarroll6 las bases teodricas, en los circulos de calidad
para después difundirse en EEUU como aseguramiento de la calidad de
Feingenbaum, fundamentado en sistemas; después en los afos 80 se
expandioé por todo elﬁundo, apareciendo los conceptos de calidad total, en
base a personas y gestiobn de la calidad total o excelencia, apoyado en

competitividad (Vasquez Tasayco, 2013); (Torres Saumeth et al., 2012).
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La calidad es el impacto producido en la remediacion de necesidades,
gustos y preferencias, de los usuarios del entorno interno y externo, por el
servicio o producto brindado por la institucién (Henriquez & Gomero, 201&ISO
9000, 2015; BID, 2013). Este impacto esta orientado en dos sentidos: a) que
el servicio-producto satisfaga las necesidades del usua% o b) que presente
cero defectos (ASQ, 2017), es asi que este servicio se convierte en una
herramienta de gestion estratégica clave en los procesos de gestion.
(Feigenbaum, 2007). Finalmente, el concepto de calidad, al ser una
apreciacion basada en la valoracion que puede darle una persona, es diverso
y polisémico (Gonzélez & Espinoza, 2008).

La calidad puede ser analizada desde diferentes enfoques, teniendo en
cuenta su naigaleza, nivel de compromiso o responsabilidad, y segin Garvin
(1988), son: enfoque trascendente, enfoque basado en el producto, enfoque
basado en el cliente, enfoque basado en la produccién y el enfoque basado en
el valor. El enfoque trascendente, considera a la calidadﬁmo algo absoluto e
intrinseco, lo que da un caracter subjetivo y abstracto; el enfoque basado en el
producto, que considera que la calidad es medible a través de propiedades,
caracteristicas o cantidades, que a su vez se medirdn con basg en la
satisfaccion del cliente y la desviacion estandar entre ambos; el enfoque
basado en el cliente, el cual esta basado en el grado o nivel de satisfaccion
que el pronwto produce en el cliente, lo que lo hace voluble a los cambios de
escenario; el enfoque basado en la produccion, que se basa en el cumplimiento
de las especificaciones o caracteristicas del producto y la conformidad de la
produccién, lo que hace que sea susceptible a cambios, ya que no toma en
cuenta los aspectos externos a la eresa o institucién, sin embargo, las
caracteristicas son cuantificables; y el enfoque basado en el valor, explica que
la calidad de un producto esté vinculada a su costes de fabricaciéon y su valor
de mercado, es decir, deberd ser un producto de bajo costo y con
caracteristicas deseables.(Torres Saumeth et al., 2012)

Los conceptos de sisﬁnas, procesos y calidad se incorporaron en la
educacion a través de las pruebas del Programa Internacional de Evaluacion
de los Alumnos de la OCDE (PISA), esto debido a la necesidad de evaluar los
resultados, lo que segln Castillo-Cedefio et al. (2015) crea la necesidad de

que las universidades realicen evaluaciones de la gestion que realizan y de los
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impactos que generan, y de acuerdo a las necesidades de la sociedad (Freire,
200% dando lugar a la calidad educativa.
La calidad educativa es la valia que se otorga a un proceso educativo y
e tiene por objetivo solucionar problemas y lograr una formacion 6ptima
(Vizcarra, Boza y Montejrg De Aguiar, 2017) a través de la obtencion de los
saberes, competencias, habilidades, destrezas, aptitudes y actitudes que se
necesitan en la vida diaria y que permitan la resolucion de problemas (Bravo y
Alva, 2010), de manera que se satisfaga los deseos de los grupos que integran
la sociedad a la que esta dirigida. (Gonzales, Galindo, Gold y Galindo, 2018;
Puicén, 2017).

La calidad también es conceptualizada como un proceso social y natural,
(Rousseau, 1762) economico y politico, desde la eficacia y la efectividad en el
logro del éxito (Vizcarra, Boza y Monteiro De Aguiar, 2017; Edwars, 1991).
Siendo las etapas de la calidad de la educacion de acuerdo a Paz y Gonzales
(1989) y la norma ISO 21001 (2018): planificar, hacer, verificar y actuar
(PHVA). (1) Planificar: definir los objetivos, procesos y recursos que se
necesiten para la obtencién de resultados; (2) Hacer: implementar y ejecutar
el plan de acuerdo a lo disefiado; (3) Verificar: realizar el acompafiamiento y
medicion de procesos, productos y servicios; (4) realizar el acompafiamiento
para alcanzar lo plaaicado e informar los resultados obtenidos.

En el Per(, la Ley General de Educacién, Ley N° 28044, emitida por el
Congreso de la Republica, el 29 de julio del 2003, conceptualiza calidad de la
educacion como “el nivel 6ptimo de formacion que deben lograr los individuos
para afrontar los desafios del crecimiento y desarrollo de las personas, ejercer
su ciudadania y seguir formandose a lo largo de la vida”. Y de acuerdo con
Puicon (2017) los indicadores para medir la calidad educativa son: a) los
insumos: son los bienes aprovechables de los colegios, b) el proceso de
ensefianza, que es el periodo afectado al aprendizaje escolar y ¢) los
productos, que es el rendimiento alcanzado por el estudiante.

La calidad educativa en su acepcion mas amplia, segin la Unesco (2007),
estd basada en sistemas en los que confluyen los siguientes: a) educacion
relevante para la vida del individuo y su vida en sociedad, formado con valores
como el respeto, valoracion, didlogo, paz; b) educacibn basada en

competencias y aptitudes (personales y sociales); y c) sistema educativo
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equitativo, basado en el logro de objetivos y el uso eficiente de los recursos.
q g ] y

La Ley General de Educacioén, Ley N°28044 (2003), en su Art. 13, define
calidad de la educacién como “...nivel 6ptimo de formacion que deben alcanzar
las personas para enfrentar los retos del desarrollo humano, ejercer su
ciudadania y continu&aprendiendo durante toda la vida.” (p&8945}.

En nuestro pais el organismo encargado de velar por la calidad educativa
es la Superintendencia Nacional de Educacion Superior Universitaria
(SUNEDU), establecida en la Ley Universitaria N°30220. La SUNEDU es la
responsable del Iicenciamie&o de las universidades, es decir, debe garantizar
las condiciones béasicas de calidad del servicio educativo.

Las dimensiones de la calidad de educacion universitaria segin Puicon
(2017) son: a) Dimension 1: Pertinencia, Dimension 2: Eficiencia y la
Dimension 3: Eficacia.

La pertinencia (Dimensién 1), es el compromiso entre el conocimiento y la
formacién o servicio, de un proyecto ético-politico de la sociedad. Es el grado
de acercamiento o vinculacion entre los procesos y/o fases educativos y los
usuarios del servicio educativo, es decir, que los objetivos educativos estén
alineados con las demandas de la economia del sector productivo, de las
partes interesadas, asi también, con los desafios de la sociedad en su
conjunto; teniendo en cuenta el contexto mundial (ISO 21001, 2018; Tamayo
Maggi & Cerda Paredes, 2017; Puicdn, 2017). Es decir, cdmo la gestion del
conocimiento impacta en el proceso de ensefianza-aprendizaje, basado en el
sentido innovador de las universidades (Paredes et al , 2017).

La eficiencia (Dimension 2), es la relacién entre ﬁnivel de consecucién
de los objetivos o propdsitos previstos y el empleo adecuado de los recursos,
es decir, el logro del objetivo debe efectuarse en el contexto de sistema de
costos optimo, y que nos lleven a alcanzar el éxito y la calidad
educativa(Contreras et al., 2014, Vizcarra, Boza, y Monteiro De Aguiar, 2011).
Es decir, que es una pauta econdmica gue visualiza la capacidad
administrativa de producir el mayor resultado con el menor recurso, energia y
tiempo (Rojas, et.al., 2017)

La Eficacia (Dimensién 3), proviene del latin efficere, derivado de facere,
que significa “hacer o lograr” (Rojas, et.al., 2017) y se define como la capacidad

o grado de cumplimiento con el que se logra o alcanza resultados u objetivos
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propuestos, en base a actividades planificadas y se alganzan o logran
resultados favorables (ISO 21001, 2018); Drucker, 2014); Vizcarra, Boza y
Monteiro De Aguiar, 2011); sin tener en cuenta la cantidad de recursos

empleados (Contreras et al., 2014).
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53)
1.

METODO

3.1 Tipo y disefio de investigacion

El estudio realizado no es experimental, ya que no se utilizaron las especies,
es decir, los eventos se vieron en su estado natural y se analizaron
(Hernandez, et.al., 2014; Garcia, 2011).

Se utilizé un tipo de disefio explicativo-causal, ya que la relacion causal entre
las caracteristicas del talento de una persona y la calidad de la formacién

universitaria es conexa o conectada (Hernandez, et.al., 2014; Carrasco, 2006).

Se utilizé un modelo de regresion segin Hernandez et al. (2018) el cual, tiene
varias medidas como: examinar el hecho estudiado, el establecimiento de una
teoria para interpretar el hecho o fenédmeno, el descubrimiento de postulados
mas fundamentales que la teoria misma, y la verificacion de la validez de las

proposiciones tomadas comparandolas con la experiencia.

3.2 Operacionalizacion de variables

El proceso de trabajo con la diversidad comienza con un marco teérico con
conceptos abstractos, luego se divide la diferencia en términos concretos,
observables y cuantificables, es decir, definicion de cambio en sus 24
dimensiones y los signos més importantes a buscar. Arias, 2006). De esta
forma, se observan los siguientes puntos para los diferentes aspectos de la
GTH y la calidad de la educacién universitaria:

Gestion del talento Humano.

Definicidn de conceptos, descripcion del proceso, indicadores y medicién.
Descripcion conceptual, segin Werther y Davis (2018), el talento es "el
desarrollo de crear e integrar miembros recientes a la fuerza labozal
y desarrollar y retener a los empleados existentes”. Una definicion practica de
la gestion del talento humano, es gnsiderar que es el nicleo de una
institucion, que afecta el liderazgo y toma de decisiones dentro de la
organizacion. De esta forma, se evalua el cambio a partir de la realizacion del
test de 35 preguntas para los empleados del organismo publico.
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Sintomas: distribuidos en la Dimensién 1. Gestibn y competencias,
indicadores: utiliza herramientas, desarrolla habilidades de liderazgo y
demuestra competencia. Tamafio 2: Gestidbn de contenidos, indicadores:
refleja conocimientos, utiliza tecnologia y promueve practicas culturales.
Tamano 3: Gestion de personal: sintomas: tomar decisiones, promover ideas,
evaluar acciones posteriores.
Tarifa estandar: Se utiliz6 escala Likert en el tipo de tres opciones: Alta calidad:
3), Intemo (valor: 2), abajo (valor: 1), con el fin de obtener un numero
significativo segun la opinion de los empleados de la organizacion
gubernamental.
Calidad de la educacion universitaria
Definicion del concepto: Martinez, Garcia y José (2018) entran
inevitablemente en el crisol de la calidad, lo que demuestra que es la medida
adecuada para incluirse en la vida académica.
Una descripcibn  practica del jstema educativo universitario:
Esto se puede organizar répidamente para las instituciones de educacion
superior, encontrar suficientes personas en el campo de la ensefianza es un
gran problema. Se parte de la idea de gue una organizacion como una
universidad debe enfocarse en el personal académico, ya que sin él no sera
posible formar expertos para cubrir las necesidades del pais.
Sintomas: distribuidos en Dimension 1: Importante, sintomas: es diligente,
puntual y hace el trabajo. Tamafio 2: Exito: sintomas: Cumple con su deber,
es valiente y siempre ensefia. Tamafo 3: Exito, sintomas: logra objetivos,
prioriza el trabajo y fomenta el desempefio.
Tarifa estandar: Las valoraciones se realizaran escala Likert ordinal basada
en un modelo con cinco opciones de respuesta con la siguiente distribucion
de valores: Alta calidad: 3), Interna (valor: 2), abajo (valor:
1), con el fin de obtener una serie de datos importantes sobre la actitud de los
empleados de la organizacion.

3.3 Poblacién, muestra y muestreo
Una poblacién es un conjunto de individuos donde se realizaron los resultados
de esta investigacion, medidos por métodos estandar y definidos en espacio
y tiempo, este puede ser limitado o permanente, como se explica a

continuacion:
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Tabla 1
Poblacion de personal administrativo, personal docentes y estudiantes en una

Universidad Nacional de la Regién Ucayali.

DISTRIBUCION TOTAL
Personal docente 394
Personal administrativo 251
Estudiantes 6790

TOTAL POBLACION 7 435

Fuente: Cuadro de Asignacion de Personal 2021

Muestra
Afirma que se acepta un modelo cuando se combina con un nimero suficiente de
puntos de datos para dar cuenta de la presencia de datos demograficos similares.
Hernandez & Baptista (2018), Contando el numero de empleados 7435. Se utilizd
un método posible, obteniendo una muestra de 366 miembros del publico en una
universidad publica en la zona de Ucayali.
La muestra se encuentran 366 empleados de la Universidad Publica Nacional
Ucayali.
Muestreo
El muestreo aleatorio es un método Sirae de seleccion aleatoria, en el que las
muestras se recolectan de tal manera gue todos los miembros de la poblacion
tienen la misma oportunidad de ser seleccionados. Y se ve, el método que se
utilizara, es decir, todas las cosas que componen el universo y que, por lo tanto,
estan definidas en términos de referencia, tienen la misma posibilidad de ser
elegidas para el modelo. Seria como jugar a la loteria de la suerte entre todos en
universo. Hernandez (2010).
3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.4.1 Técnica
Se utilizé un método de encuesta para recopilar datos. La entrevista se
puede definir como un método que utiliza un grupo de métodos de
investigacion comunes en los que se recopilan y analizan datos de una
muestra de eventos que repreﬁmtan a la comunidad o comunidad a

analizar. Carrasco (2014) dice que la investigacion es un método de
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investigacion social principalmente por su utilidad, flexibilidad, sencillez y

por la finalidad de los datos obtenidos.

3.4.2 Instrumentos de recoleccion de datos

3.4.

3.5

Hernandez (2010) sefiala que las herramientas se refieren a algo que se
entiende como un método o un método determinado para obtener datos o
informacién que debe almacenarse utilizando 2 preguntas como herramientas
de recoleccion de datos: Las preguntas fueron enviadas a los docentes de una
universidad de la region Ucayali para su evaluacion diferencia 1: Gestion y
diferenciacion del talento humano 2: La calidad de la educacion universitaria.
3 Validez y confiabilidad
El cuestionario fue aprobado por dictamen de expertos. Se identificaron
expertos familiarizados con el tema de investigacion y se probo la validez
herramientas de recopilacion de datos basadas en objetivos de investigacion.
En este estudio, tres expertos adoptaron una pregunta de evaluacién basada
en un cuadro de mando.
La fiabilidad del producto estd ggrantizada: preguntas 1 y 2 utilizando una
escala de confiabilidad basada en el coeficiente alfa de Cronbach. Hernandez
(2010) afirma que la confiabilidad del producto significa que el tiempo
empleado siempre producira resultados, por lo que se puede confiar en él.
Este indice interno toma un valor de 0 a 1 y se usa para verificar si la
herramienta en revision compila datos de forma incorrecta, lo que podria
llevarnos a conclusiones incorrectas, o si es una herramienta confiable que
hace que las mediciones sean estables y estables. La confiabilidad de los
cuestionarios 1 y 2 se probdé mediante la prueba de confiabilidad alfa de
Cronbach.

ocedimiento
La recoleccion de datos se realiza a través de un cuestionario
autoadministrado, segin Corral (2010), que es una herramienta que se le
entrega al participante y este responde directamente. Los encuestados
responden las preguntas del cuestionario directamente, escriben o digitan las
respuestas ellormmismos, sin representantes. Se utilizaran métodos
estadisticos para analizar los dﬁos obtenidos utilizando el software estadistico
SPSS Statistics V.25 de IBM y hoja de calculo Excel.
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3.6 Métodos de analisis de datos
Debido a que la cantidad se usa en la naturaleza y tiene una razdn que define
el disefio, el estudio comenzé midiendo o cuantificando la informacién en la
matriz que se recolecta al usar la herramienta. Por otro lado, con la ayuda del
software SPSS para ciencias sociales, se organizaran los resultados
obtenidos en tablas y graficos. De igual forma, dado que se pretende
contrastar la hipotesis con una escala tipo Likert (ordinal), las mediciones del
estudio de correlacion se realizaran con Rho de Spearman (Hernandez y
Mendoza, 2018).
El método fue cuantitativo ya que los datos fueron recolectados y procesados
mediante analisis estadistico utilizando estadistica descriptiva (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2008).
- Recolectar datos con herramientas, leerlos y enviarlos a sistemas
estadisticos. :
- Tratamiento de los datos recogidos en tablas de distribucién relativa y
porcentajes relativos, que permite evaluar el nivel de cada cambio,
independientemente de su relacion con la medida previamente establecida.
- Crear tablas de riesgo para comprender la calidad y la relacién entre medidas
y medidas dividiendo varios grupos.
- Mejora de los graficos de las tablas, lo que facilito la busqueda de cantidades,
lineas de conexién simples, tabla de frecuencias.
3.7 Aspectos éticos
El trabajo de estudio se desarrolld bajo los parametros de la Ley del Codigo
de Etica de la Funcién Publica Ley N°27815, basados en la vergiienza por la
carta y las leyes, asi como los tributos de las personas; imparcialidad en el
actuar, veracidad, pureza y discrecion. La indagacion igualmente esta basada
en la noticia del Codigo de Etica UCV, como son: integridad, pudor intelectual,
objetividad e imparcialidad, asi como la veracidad, legitimidad y misién social
en la linchamiento y envergadura de los resultados del encargo de indagacion.
Lo que significa el ajuste de la verglienza por el feudo intelectual, y la
adjudicacion de los resultados de la indagacion a los participantes y la entidad

que colaboro6 con el apoyo para la recopilacion de datos.
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m
IV. RESULTADOS
4.1 Resultados descriptivos

Los resultados se describen en apartados: Pequefio, duradero y funcional.

Tabla4 @)
Variable gestién del talento humano y sus dimensiones
D1. Gesti6n por D2. Gestidn de D3.Gestidn del V1. Gestién del
NIVEL competencias conocimiento personas talento humano
F % F % F % % P
Deficiente 89 24% 98 27% 86 23% 85 23%
Regular 182 50% 179 49% 197 54% 193 53%
Eficiente 95 26% 89 24% 83 23% 88 24%
Total 366 325% 366 100% 366 100% 366 100%

Interpretacion: en  una encuesta de 366 empleados de  la Universidad  Estatal
Regional de Ucayali, 193 dijeron que la gestion del talento es formal, lo que
representa el 53%; mientras que el 24% dijo que era efectivo y el 23% dijo que estaba
incompleto. Dimension 1, segdn la capacidad de gestion, en general, el nivel normal
representd el 50% (182 encuestados), seguido del nivel efectivo para el 26%
(95 encuestados), inadecuado para el 24% (89 encuestados). Para la dimension 2,
gestion del conacimiento, el 49% de los socios creia que era rutinario, el 27%
creia que reflejaba alguna inconsistencia y el 24% creia que era efectivo. En cuanto
a ladimensidn 3, gestion de personal, 53 empleados consideraron rutinaria la gestion
de personal, 24% la considero incompleta y 23% efectiva.
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Tablas
Variable calidad de la educacion universitaria y sus dimensiones

V2. Calidad de la

NIVEL D1. Pertinencia D2. Eficiencia D3.Eficacia educacién universitaria
F % F % F % % P
Deficiente 87 24% 88 24% 88 24% 86 23%
Regular 180 49% 182 50% 186 51% 196 54%
Eficiente 99 27% 96 26% 92 25% 83 23%
Total 366 100% 366 100% 366 100% 365 100%

Traduccién

La Tabla 5 muestra que para los diferentes tipos de educacion universitaria, la tasa
promedio se ubica en 52%, lo que equivale a 196 trabajadores de 366 encuestados;
seguido de un nivel de eficiencia de 25% y 23%. La dimensién 1, importancia, esta
dominada por el nivel general con 49% (180 encuestados), seguido del nivel efectivo
con 27% (99 encuestados) y el nivel inadecuado con 24% (87 encuestados). En
cuanto a la segunda parte, el éxito, 50 empleados lo ven como algo normal, seguido
por un 26% que muestra un grado de éxito y un 24% como una situacion
insatisfactoria. Segun el parametro 3, eficiencia, 52 empleados opinan que el proceso

es normal, 25% lo ven eficiente y 24% efectivo.
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Tabla 6
Prueba de hipdtesis general

Correlaciones

stion del
talento humano

Calidad de la
eduacidn
universitaria

Coeficiente de

. 1,000
Gestién del correlacidn
talento humano Sig. (bilateral)
Rho de N 366
Spearman Coeficiente de "
Calidadde la correlacion ,898
educacién
. e Sig. (bilateral) ,000
universitaria
N 366

,898"

,000
366

1,000

366

La prueba de la hipétesis genﬁl, plantea que existe una fuerte conexion entre la

gestion del talento humano y la calidad de la educacion universitaria. Tabla 6, e

te

sentido se puede decir que existe una buena relacién entre los diferentes tipos de la

gestion del talento de las personas y la calidad de la educacion universitaria, como lo

muestra el estadistico rho Spearman. 0.898. Sin embargo, a medida que crece el

documento de control de cambios, también lo hace el usuario.
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Tabla 7
Prueba de hipotesis especifica 1

Correlaciones

Calidad de la

Gestidn por i
p eduacidn

competencias . .
universitaria

Coeficiente de

. 1,000 879"
Gestién por correlacién
competencias Sig. (bilateral) . ,000
Rho de 366 366
Spearman Coeficiente de "
Calidadde la correlacién ,879 1,000
educacién
. L Sig. (bilateral) ,000
universitaria
N 366 366

rueba de hipotesis especificas 1. De acuerdo con la hipétas de la investigacion,
existe una fuerte relacion entre el desarrollo profesional y la calidad de la educacion
universitaria en una Universidad. tabla 7, por lo tanto, segln la razén de Spearman (r
= 0.879) y con un 95% de confianza, existe una buena correlacion entre los datos
estudiados. De esta forma, &jo las condiciones de un sistema basado en
competencias, el efecto sobre la calidad de la educacién superior de los servidores

publicos sera mayor.
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Tabla 8
Prueba de hipotesis especifica 2

Correlaciones

Calidad de la

Gestidn del .
eduacidn

conocimiento . .
universitaria

Coeficiente de

. 1,000 8927
Gestidn del correlacién
conocimiento Sig. (bilateral) . ,000
Rho de 366 366
Spearman Coeficiente de "
. 1,000
Calidadde la correlacién ,892
educacién
. L Sig. (bilateral) ,000
universitaria
N 366 366

Prueba Especifica de Hipotesis 2dDe acuerdo con la prueba de hipétesis propuesta,
existe una influencia significativa entre la gestion del conocimiento y la calidad de la
educacion universitaria en la Universidad Nacional de la Regi6n Ucayali. tabla 8, por
lo tanto, segln la razdn de Spearman (r = 0.892) y con un 95% de confianza, existe
una buena coﬁaeién entre los datos estudiados. En este caso, ante la
implementacion del sistema de informacion, el efecto de la calidad de la educacion

universitaria en el sector pablico sera grande.
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Tabla 9
Prueba de hipdtesis especifica 3

Correlaciones

. Calidad de la
Gestidon de las L.
eduacidn
personas i o
universitaria
Coeficiente de .
. - 1,000 ,884
Gestién de las correlacidn
personas Sig. (bilateral) 000
ao 8 N 366 366
Spearman Coeficiente de -
i 1,000
Calidadde |a correlacion B84
educacion N N
. e Sig. (bilateral) ,000
universitaria
N 366 366

Prueba Directa de HipoOtesis 3. ae acuerdo con la prueba de hip6tesis propuesta,

existe un impacto significativo entre la gestion del personal y la calidad de la

educacion universitaria. Tabla 5, por lo tanto, segin la razén de Spearman (r = 0.884)

y con un 95% de confianza, existe una buena correlacion entre lo

tos estudiados.

En esta linea, ante el uso de la administracion pablica, el impacto de la calidad de la

educacion universitaria a nivel social sera grande.
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V.

DISCUSION
La investigaciéralesarrollada sefiala la presencia de una relacion positiva

y significativa de la gestion del talento humano en la calidad de la educacion
universitaria.

La gestion del capital humano es importante en el interior de la gestion
de las instituciones publicas o privadas, y si bien es cierto las instituciones
educativas, especificamente las universidades tienen caracteristicas definidas
en funcién del tipo de servicio que brindan, éstas han sufrido cambios
significativos influenciadas por las nuevas politicas educativas, especialmente
el proceso de acreditacion vinculado a sistemas de calidad.

Las universidades puablicas en la region Ucayali, también han pasado
por este proceso, sin embargo, en relacién a los cambios en la gestion del
talento humano, cuyo efecto es poco percibido por los trabajadores, lo que
explicaria los niveles medios y aceptables encontrados y que constituyen mas
del 50% de la poblacion encuestada. Es decir, las politicas publicas no se han
implementado de acuerdo a la complejidad de la realidad de la universidad en
la regidn, ya que, de acuerdo con Ngyen et al., 2020, cuando las politicas son
adecuadas, tienen un efecto mas grande en la calidad de la educacion
universitaria. Estas politicas estarian relacionadas con la movilidad docente y
estudiantil, disefio curricular con contenidos accesibles y de contar un buen
equipo docente que sea capaz de lograr las competencias deseadas o
planificadas, asi como un personal administrativo calificado que proporcione
un soporte adecuado.

Los estandares de calidad planteados por SUNEDU, si bien es cierto,
contemplan estos aspectos, ain no se ha podido implementar de manera
efectiva los cambios referentes a la gestion del recurso humano, esto podria
deberse a que las universidades publicas en la region Ucayali no estan
impulsando el talento humano de acuerdo a sus necesidades operativas, por
lo que la percepcion del personal fluctia entre media y eficiente, existiendo ain
un 25% que la percibe como deficiente, es decir, y de acuerdo con Mora, 2018
no se estaria prgloviendo la excelencia de las competencias individuales.

Al existir una relacion directa entre la gestion del talento humano y el
cumplimiento de la labor docente (Hernandez Huaman, 2018), ya que un

personal motivado es capaz de generar innovaciéon, mayor produccién (Gilman
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et al.,, 2018), lo que promueve la cultura organizacional y consecusion de
objetivos tanto individuales como institucionales (Chiavenato, 2018).

De lo anterior se deduce que la ges&én de personas, es importante para
alcanzar la calidad en las instituciones, en la investigacion desarrollada se
encontré que la gestion de personas es percibida entre media y eficiente, sin
embargo, existe un 25% gque aun la percibe como deficiente, esto se deberia a
que el personal estaria jerarquizando de acuerdo a su nivel, el logro de
objetivos institucionales, tal cor&o lo senala Chiavenato, 2018.

La educacion, segun la Teoria del naturalismo educativo de Rousseau
(1762) es un proceso natural que busca el desarrollo de las personas, desde
su propia percepcion, como un objetivo personal, no ano una obligacion. Por
lo tanto, las personas pueden marcar la diferencia en la consecucion de los
objetivos de una empresa o irﬂtucién y es alli donde radica su importancia
(Yang, 2022); por este motivo la gestion del talento humano debe integrarse
en las universidades, ya que seran ellas las responsables de formar y
proporcionar la fuerza laboral al mercado, la cual debera ser capaz de (Flores,
et al., 2021) enfrentar retos y formular soluciones para un adecuado desarrollo,
permitiendo a los gestores administrativos de las universidades capitalizar |
saberes contenidos en el talento humano de la organizacién; es decir, la
gestion del talento humano influye .(Arenaza, 2020) en la generacion de
profesionales competitivos en las universidades publicas del pais. En ése
sentido, es necesario que las universidades se reorganicen y reposicionen
para encontrar nuevas formas de desarrollar la gestion del talento humano.

Un aspecto importante dentro de las universidades, para administrar el
talento humano es la movilizacién de docentes y estudiantes, sin embargo,
estas son aun deficientes y segin Azman et al.,, 2016 y Tan et al., 2022; estas
deficiencias derivan de la naturaleza transitoria de las reformas y los cambios
estructurales. Esto concuerda con la realidad que tienen las universidades en
la regidn Ucayali, las cuales, si bien es cierto, han licenciado, se enfrentan a la
renovacion del licenciamiento y a la acreditacion de las carreras profesionales
gue ofertan.

De acuerdo con Lled6 (2017) la gestion del talento humano como
planteamiento que se aplica en la practica de las actividades diarias en las

organizaciones 0 empresas se constituye en la base principal para la ejecucion
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y progresos de los procesos. Finalmente, de acuerdo con Guarin (2019), las
instituciones y/o organizaciones, y dentro de ellas, las universidades, deben
plantearse la interrogante a cerca del sentido de su realidad y la evolucion que
ha sufrido en el tiempo, procesoéundamental para su conexion y vinculacion
interna, con el aspecto humano u organizacional. El autor formula “La época
de sentido se hace paradigma, el paradigma deviene en proyecto, el proyecto
se hace politica, este es el patron de la manera en que accionan las personas
y sus estructuras sociales”.
La gestion por competencias

La propuesta de la primera h'ﬁétesis especifica, esta basada en corroborar
la existencia influencia relevante entre la gestion por competencias y la calidad
de educacion universitaria en una universidad publica de la Regidn Ucayali.

Los resultados nos muestran que el personal lo percibe como regular en
un 50% eficiente en un 26% y deficiente en un 24%. Esto podria deberse, de
acuerdo con Ramaditya et al., 2022 a que no se no se estaria llevando a cabo
de manera adecuada revisiones continuas de direccion estructura, sistemas,
estrategias, valores, competencias del personal y habilidades para adaptarse
al entorno organizacional cambiante para promover el crecimiento. Esto
requiere que las universidades (Tang, 2022) cambien su comprension y la
forma en que optimizan la estructura de los docentes, para aclarar
responsabilidades de gestién y mejorar los mecanismos, incentivos y otras
formas innovadoras de gestionar el talento humano.

La gestion de las competencias también potencializara las capacidades del
personal, y de acuerdo a los hallazgos de Amami et al., 2022 son los
subsistemas estratégicos de gestion del recurso humano los que contribuye de
forma significativa Ei] la capacidad innovadora de los empleados.

Al respecto la teoria del pensamiento educativo de Bravo y Alba (2010)
declaran: que las competencias y capacidades adquiridas de manera
permanente permiten al individuo hacer frente y resolver situaciones
problematicas que se le aparezcan o que lo impacten.

La gestion del conocimiento

La segunda hipotesis especifica t—‘ﬁ]unciada, esta basada en comprobar la
existencia de una influencia relevante entre gestion del conocimientos y calidad

de la educacion universitaria. Los resultados sefialan que solo un 24% la
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percibe como eficiente, el resto lo percibe como regular y deficiente. Estos
resultados se deberian los problemas existentes en la formacién del personal
en las universidades, cuyos objetivos de formacion segin Zhu, 2021, son
relativamente Unicos, con sistemas y contenido curricular desactualizado,
modo de ensefianza poco personalizado y estandares medios de evaluacion
de la ensefianza.

Ademas de lo sefalado, éstos resultados tendrian su origen, en un
principio, a una captacion limitada por inadecuada seleccion de empleados
talentosos, que de acuerdo a Dargahi et al., 2022, contar con trabajadores con
capacidad cognitiva y conductual empodera al personal y mejora la
productividad.

En las universidades la productividad esta relacionada con la produccion
de conocimiento, no obstante, en los tiempos actuales y de acuerdo a los
estandares de calidad de la SUNEDU, que promueven el trabajo colaborativo
con los grupos internos y externos de las universidades, permitiria de acuerdo
con Kettunen et al., 2022 y Flores et al., 2021; mayores y mejores resultados
de las investigaciones cientificas, lo que repercutiria a su vez en la gestién del
conocimiento, creando un equilibrio entre lo que requieren las empresas y lo
gue requiere la academia, creacion de conocimiento y publicaciones cientificas
de mayor calidad.

Otra figura importante, es la capacitacién docente, la cual no solo mejora
sus conocimientos y habilidades, si no también que les da confianza en la
ejecucidon de sus planes de estudios (Shikuku et al, 2022), en consecuencia,
obtendran mejores resultados en los estudiantes.

gestién de personas

La tercera hipotesis especifica, plantea que existe una relacion relevante
entre la gestion de personas y calidad de la educacion universitaria. Los
hallazgos de la estadistica descriptiva indican que, el 53% de los
colaboradores opinan que la gestién de personas es regular, el 24% piensan
que es deficiente y el 23% eficiente.

Estos resultados se deberian a que el trabajo docente en las universidades
no es muy atractivo, debido a que en el Peru los sueldos son relativamente
bajos, en comparacion con sus pares en otras latitudes, esto hace que para las

universidades atraer y retener el talento se dificulte. Es asi, que se requiere
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de acuerdo con Cachon-Rodriguez et al., 2022; fomentar e incrementar la
participacién de las relaciones con los empleados y gestionar de forma
sostenible la organizacién y los equipos. En este sentido se hace necesario
gue los lideres y gestores del talento humano presenten una mayor
vinculacién, involucramiento y transparencia en sus acciones de sostenibilidad
social, ya que esto generar4 mayor retencion, y fidelizacion del personal, lo
que se traduce en un mejor desempefio de la organizacion.

Sin embargo, Aina & Atan, 2020, encontraron resultados diferentes en
cuanto a que la el desempefo organizacion sostenible no esta en relacion
directa con la atraccion y retencion de talento.

Otro aspectﬁimportante son las expectativas que tienen los trabajadores,
en tal sentido la teoria de las expectativas de Vroom (1964 ) afirma “Un hombre
tiende a conducirse en diversos escenarios con base en perspectivas”. El autor
muestra que el individuo se basa en la creencia o probabilidad de alcanzar los
objetivos. El saﬂido de la teoria presume que todo individuo se esforzara en
la mejora de su desempeno ya que logrard aquello que anhela, siempre y
cuando asuma que puede lograrlo y sea una meta planeada.

Las instituciones educativas obtienen una calificacién alta con base en la
productividad y desempefio del talento humano de su personal, lo que le otorga
una ventaja competitiva. Sin embargo, las universidades, sobre todo en paises
menos desarrollados, deben evitar la fuga de talentos, siendo las principales:
manejo justo de las promociones del personal, solucion de demandas y
disputas legales, medidas de capacitacion y desarrollo, premios y
reconocimiento, mejores condiciones de servicio para el personal talentoso.
(Bartrop-Sackey et al., 2022).

En cuanto a los diferentes tipos de talentos humanos, tiene relacion con la
investigaﬁ‘én desarrollada por Hernandez Huaman, 2018, quien elabord el
articulo “Gestion del talento humano y eﬁesempeﬁo del Centro de Estudios
de la Universidad, Chinchaﬂ\lta, 2018". Los resultados muestran que existe
una relacion directa entre la gestion del talento humano y productividad de
empleados, contratacion, el desempefio docente, y la motivacion de los
docentes y personal administrativo. Por otro lado, dice Gilman et. al (2018) es
un "pueblo de personas", que es el nico que puede crear habilidades sin crear

dinero de contratos extranjeros, el proceso también lleva a la organizacion al
40




éxito que no se puede comparar con la cultura de la organizacion, que es el
principal una. Enemigo competitivo de cualquier organizacion "Diferenciacion".
Estos hallazgos concuerdan con el aporte de Chiavenato (2018) de que las
organizaﬁ‘ones publicas y privadas fijan sus metas para lograr un trabajo
efectivo entre los empleados sin medir niveles jerarquicos, con el objetivo de
gue todos alcancen las metas de la organizacién y pﬁsonales.

Las personas son el principal centro de éxito de la organizacion ﬁlra
alcanzar las metas establecidas. Los gerentes tienen que seleccionar a la
persona adecuada que cuente con todos los requisitos para liderar a los
empleados y que todos alcancen las metas establecidas. De manera similar,
la gerencia debe crecer y prosperar a través de la corrEtencia, el uso de la
experiencia, la creatividad y la excelencia. En cuanto a las decisiones que se
toman sobre los diversos tipos de formacidn universitaria, el motivo del trabajo
arroj6 que el cargo dado es el mas comun con un 52%, lo que equivale a 196
empleados de los 366 encuestados; seguido de un nivel de eficiencia de 25%
y 23%. De igual forma, Camison, Cruz y Gonzalez (2006) mostraron que la
calidad del trabajo se define a partir de diferentes factores. Debe basarse en
la vision de lo que el cliente tiene o espera del servicio. Esta es una interaccion
definitoria. Si el servicio cumple o supera las expectativas del cliente, se llama
servicio perfecto, y comienza el nivel de lealtad por parte del cliente, mientras
que, si el cliente no esta satisfecho, calificard para una disminucién de la

jidad. (Tumino y Poitevin, 2013, p. 66). Segun Vizcarra, et. al (2017) dicen
“La calidad de la educacion es el método de ensefanza con el fin de resolver
problemas y obtener una educacién completa” (p. 56). Actualmente se trabaja
en la educacion para obtener el éxito y la %osperidad; ya que son dos pilares
importantes. Por otro lado, Puicdn (2017) explica: La especie educativa esta
dirigidadﬂ avalar los deseos de la colectividad de los sectores integrantes del
sector a la que esta dirigida. Asegura la adquisicion de las experiencias,
seguridad, habilidades, destrezas, aptitudes que son aplicables para generar
la fortaleza diaria. (p.92). Demostrando asi que la especie educativa en su
acepcion mas amplia, segun la Unesco (2007), estd basada en sistemas en los
que confluyen los siguientes: a) instruccion relevante para la fortaleza del don
nadie y su fortaleza en pensionado, encuadrado con titulos como el respeto,

valoracion, dialogo, paz; b) instruccion basada en competencias y aptitudes
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(personales y sociales); y c¢) sistema formador equitativo, basado en
especulacion de objetivos y el uso capaz de los recursos. En cuanto a la
diferencia en la calidad de la educacién universitaria, los resultados son
avalados por un estudio&acional (Lezameta Saavedra, 2021) en un libro
presentado con el titulo “La gestion del talento humano y su relacion con la
calidad de ﬁ educacién en el Sector Empresarial Privado del Norte.
Universidad. Los resultados muestran que existe una relacion entre la gestion
del talento humano y la calidad de la educacion que es directa, alta y
significativa.&n este sentido, muestra el enfoque tedrico general (TGS)
utilizado en la gestion de recursos humanos (Alles, 2016), donde la empresa
es una sola organizacion, donde cada uno de los grupos interactia fuerte y
continuamente con sus condiciones internas y externas. De pulido forma con
(Daza et al., 2019) granazén una indagacién en “Gerencia de las luces humano
y raza del ministerio educador en universidades publicas de la Regién Caribe
de Colombia”.

Los resultados sefialan que existe un dafo en los rudimentos de las
politicas institucionales, asi como la forma en que se estimula y premia las
luces humano, las actividades de capacitacion, de entente a las competencias
del cargo; incluso casi jamas se evalla el desempefio del parcial de apoyo, ni
su evacuacion de capacitacion. En la negociacion académica se encontrd que
los gestores no exigen las competencias requeridas para los cargos.
Finalmente, en la negociacién de la raza del ministerio, los sistemas de
negociacion de la raza son migaja valorados por los gestores, lo que trae como
consecuencia decisiones que afectan la correccion en la negociacidn de las
uni\.-ersidadesa Se déficit sobrevenir en bolita ayer de testimoniar el
antagonismo de la primera hipotesis especifica, que plantea la verdad de una
amarra significativa entre la negociacion por competencias y el linaje del
entrenamiento universitario, que los hallazgos, de sondeo aplicada la altura es
medido con un 50%, recto de la altura competente con un 26% y deficiente con
un 24%.

En tal direccion segin Puicén (2017) precisa: Para dictaminar el linaje
educativo interiormente de las organizaciones es de pacto ﬁa sinceridad para
asf colegio entregarse un inmejorable aprendizaje. (p.60). Los resultados nos

muestran que el 75% de las personas encuestadas se encuentran entre los
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trabajadores que muestran desigualdad e insatisfaccion con la calidad de la

educaciéon superior. Cansino y Marquez, 2015, en un estudio de trabajo
académico en una E‘versidad chilena, encontraron que los empleados son
muy conscientes de la importancia de la gestion del conocimiento, pero indican
la necesidad de mejorar. un rasgo que te hace trabajar duro. Ademas, en estos
dias ha cobrado mucha importancia la gestion del conocimiento,
especialmente en lo relacionado con las nuevas tecnologias, esto no es posible
sin la GRH y la voluntad aprender de los empleados. Todo esto puede explicar
la alta correlacion encontrada entre los diferentes estudios.

El métodoﬂe la segunda hipétesis especial se basa en la constatacidn del
gran impacto que existe entre la gestion del conocimiento y la calidad de la
educacion universitaria en una Universidad. En cuanto a las estadisticas
descriptivas, los principales hallazgos muestran que 49 empleados lo
consideran normal, seguido del 27% que muestra un nivel bajo y el 24% de
manera efectiva. Sobre la universidad como programa moderno. La
restauracion de su caracter y restauracion posterior a la Revolucion Francesa
de forma legal, manteniendo la idea de ser un faro de luz en las ideas
axiolégicas de libertad e independencia y el equilibrio entre las ideas de
sabiduria en la comprension de la sociedad y la naturaleza, los
acontecimientos, y la inteligencia como la conciencia del proposito y las
consecuencias del impacto social, segin el punto de vista del autor, son
factores importantes para buscar el sentido del liderazgo de las personas y su
comportamiento. La prueba contra la segunda hipétesis directa nos dice sobre
la correlacigm de Spearman encontrando una diferencia de 0.892 lo que lleva
a rechazar la hipétesis nula, por lo tanto, existe una relacion significativa entre
la gestion del conocimiento y el valor de la formacion universitaria. De esta
forma, el resultado se sustenta erHo que Chiavenato (2018) senala y destaca:
“Es el activo mas rentable de una organizacion y, sin duda, el mayor motor que
asegura el éxito” (p. 525).

La gestion del conocimiento es la capacidad de una persona para
demostrar todo su potencial y desempefar sus func‘ﬁes de acuerdo con los
objetivos de la organizaciéon. La tercera hip(ﬁsis muestra que existe una
relacion significativa entre el control social y la calidad de la educacion

universitaria en una Universidad. De la encuesta, 53 empleados opinan que el
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manejo del personal es normal, el 24% opina que es inadecuado y 23% estan
funcionando bien. Un andlisis l6gico de la tercera hipotesis especial muestra
que segun IaHueba de Kolmogorov-Smirnov, los datos no brindan normalidad,
en este caso se utilizé la prueba “no paramétrica de Spearman”, para encontrar
la variable numero de 0.% por lo tanto, hay una conexiodn significativa entre
la gestion del personal y la calidad de la educacién universitaria en una
Universidad Nacional de la Region Ucayali. De esta forma, los resultados se
sustentan en lo dicho por&hiavenato (2018): “Autoevaluacion para conocer el
éxito y el fracaso laboral. Las instituciones de educacion superior, y en el caso
de los estudios de campo, los gestores de Recursos Humanos, deben mejorar
la conocimiento de sus métodos tedricos y practicos, lo que a juicio del autor
permite a las universidades dejar de ser consumidoras de informacion sobre
las necesidades del autor, del entorno y ser una verdadera informacion que
necesita el entorno de esa educacion, aunque debe adaptarse a los cambios
en el entorno académico, tecnologico, medio ambiente, profesional, familiar y
sociedad, debe tratar de incrementar su capacidad de cambio de este entorno.

Adaptado de Guarin (2019) Hacia la Politica Moderna, las organizaciones
y universidades deben cuestionar el sentido de su existencia y el tiempo de
sentido de lo que transmiten, lo cual es un camino importante en su reforma
interna y reparacion de las relaciones con eIIas.aente 0. otro arreglo. Dice el
autor: “El tiempo del sentido se convierte en paradigma, el paradigma se
convierte en proyecto, el proyecto se convierte en politico, es la direccion del
proceso de accion educativa y su método de control social”. En tal orientacion
los resultados coinciWn sobre el inestable pacto del alcance humano con la
relacion de las futuro Vroom (1964 ) afirma “Un fuerte tiende a hacer en diversos
espacios en pulvinulo a las futuro” (p. 21). ,

La teoria detras de la ensefianza de estilo universitario se basa enla Teoria
del naturalismo pedagbgico de Rousseau (1762), respaldada por: La
educacion es un proceso natural, es un desarrollo que ocurre dentro de la
persona, no como un trabajo. Esta recreacién natural tiene como objetivo
desarrollar empleados con todas las habilidades del estudiante para lograr las
mejores habilidades en el campo de la educacién creada. Este curso esta
disefiado para capacitar al estudiante para que sea una persona gque pueda

vivir bien con otras personas. Pensamos en crear una escuela con nuestros
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recursos y la importancia de utilizar métodos efectivos que se utilizaran para

una educacion de calidad. (Pagina 33)

La teoria educativa de Freire (2003) establece: La educacion es una
herramienta importante para cambiar la sociedad, ya que encuentra diferentes
valores y politicas. Desempefia un rol fundamental en el proceso cognitivo. Es
una herramienta igual de opresion y libertad; porque es un canto de amor,
valiente en la verdad que no tiene miedo, pero quiere cambiar con espiritu
entregado y fraterno. Por eso, es una conversacion, una conversacion entre
personas en determinadas situaciones sociales, econémicas y politicas. Ser
un medio de cambio cultural, desmoralizador, liberador y empoderador de la
naturaleza del mundo. Esta es una interaccion constante entre el maestro y el
alumno, que en grupo da luz a la educacion ae la conciencia. (Pagina 123)

La teoria de las teorias del aprendizaje Bravo y Alba (2010) explican: La
educacion debe estar influenciada por lo natural y las reglas del desarrollo del
estudiante; porque la educacion es un trabajo cognitivo que se desarrolla
desde el nacimiento. La capacidad de imaginar le permite afrontar. La
educacién we se le da a una persona debe ser sdlida en térrﬂ'nos de
educacion. Su objetivo de la educacion es crear un joven con la moral de

acuerdo a su vision de la vida y la educacién. (Pagina 35).
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CONCLUSIONES

Primera: La institucion investigada, representativa en la region Ucayali, es una en la

gue perfectamente participa en los (Ei\co macroprocesos, su batalla se
centra en ellos y en la familiarizacion de las personas a la estructuracion,
compensacién, confort y sanidad de las personas, y relacién e interaccion
con el empleado. Si bien es cierto, el componente humano, es el que hace
la diferencia en las organizaciones, aun no se ha internalizado los
conceptos de calidad, ni tampoco las universidades han gestionado aln las
capacidades y potencialidades de sus empleados, dado que ain cargan

con practicas y procesosgwtiguos y normativas poco funcionales.

Segunda: La universidad publica depende de la politica nacional y de la ley para

orientar y contratar empleados publicos, lo cual es el limite de la gestién de
personal a los contratos que sean compatibles con el empleo, dejando de
lado el método de plazas para promover personas y la organizacion o para
su separacion. De otro lado, se tiene un sistema de salud impulsado por un
sistema de adicciones incompatibles con el sistema de atencion social;
pero de acuerdo a los principios de la gestion del comportamiento humano
requerido para el correcto registro de programas u organizaciones o

certificado de calidad o también conocido como aprobacién de calidad.

Tercera: Lo que se necesita es una revision de las ideas y la conciencia del poder

Cuarto:

transformador de las universidades, aqui los lideres que asumen este rol,
juegan un papel preponderante, ya que seran ellos los que impulsen con
fuerza los cambios estructurales y funcionales que se necesitan para la
restauracion del espaciolge control ir&erno gue ayuda a la toma de
decisiones y una situacion mas eficiente de los lideres y las organizaciones
gue representan.

La internacionalizacion y la promocién del intercambio de estudiantes y
docentes es una accién importante que permite la oxigenacion y el
desarrollo de las capacidades humanas, por lo que su implementacion

jugara un rol importante en el crecimiento y desarrollo institucional.
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Vil. RECOMENDACIONES

Primero:

Segundo:

Tercero:

Cuarto:

Quinto:

Se incentiva a la Ur'wersidad Nacional de la region Ucayali a utilizar
la nuevatecnolog'a de gestion del talento humano, para seleccionar
a los empleados de acuerdo a los métodos de gestion del talento
humano basados en competencias.

Es necesario que la universidﬁtermine el proceso de adecuacion
a las normas y leyes emitidas por el estado peruano, en materia de
gestion del talento humano, debiendo iniciar con la actualizacion de
los instrumentos de gestion para una mejor administracion del
recurso humano. Ello también incluye el compromiso adquirido por
el estado para impulsar los programas de salud, que contribuirian a
mejorar la gestiéon de personas en las instituciones puablicas.

Se alienta al personal directivo a continuar trabajando con una
gestion eficiente y eficaz; lider, estratega y proceso participativo;
gue puedan ser aceptados por los docentes y la comunidad
estudiantil. Del mismo modo, los trabajadores administrativos
deberdn mejorar sus conocimientos y habilidades, asi como
fomentar un buen ambiente y clima organizacional que permita la
unidad, lo que repercutird en un mejor servicio brindado a las
personas, logrando un mayor y mejor impacto en la sociedad.

Se alienta a los maestros a estar mas comprometidos con la labor
gue desempefan, no solo en el desarrollo de las clases, si no
también, como entes de cambio, para lo cual deberdn estar en
constante aprendizaje y dispuestos al cambio y a la mejora de sus
capacidades, de manera que ayuden a las universidades a lograr
una educacion de calidad.

Se recomienda realizar encuentros de desarrollo de informacion que
brinden espacios de reflexion, intercambio y aprendizaje, desde
dentroy fuera de la unjversidad, sobre los diferentes tipos de gestion
del recurso humano y la calidad de la educacién universitaria con el

fin de promover, evaluar y retroalimentar la educacién superior.
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VIl

EBROPUESTA )

PLAN DE MEJORA DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO EN UNA
UNIVERSIDAD PUBLICA

El disefio del plan de mejora constituye la parte relevante dentro de los

&ros alcanzados por la investigacion, sobre la base de la participacion
del personal que labora en el progranﬁde estudios.

La exploracion, aportes, acuerdos, conocimiento de la realidad de la
institucion y la autoevaluacion fueron importantes para la formulacién de la
propuesta para la mejora continua.
8.1. El primer problema
La mejora continua implica cambiar el comportamiento de las personas que
integran la organizacion. El plan de mejora debe recomendar los cambios
necesarios en el proceso. Si bien los métodos de evaluacion son un
requisito importante para mejorar la ensefianza, su valor depende de que
ayuden a apoyar la implementacion de acciones de mejora.
De esta forma, el proceso de mejora es correcto, ya que las universidades,
especialmente los participantes del sistema educativo, tienen la
responsabilidad de crear y crear politicas y métodos de alta calidad para la
mejora continua.

8.2. El motivo de la decision

En el plan de desarrollo propuesto, hemos incluido una revisién del mismo
para que la revision se haga en tiempo y forma y se retroalimente el
desempefio comprobado. El plan de desarrollo se evaluara de dos
maneras. Por otro lado, se da una breve resefia de cada punto planteado
durante el ejercicio: Afio 1 (corto plazo), Afio 2 (medio plazo) y Afio 3 (largo
plazo).

Por otro lado, todas las evaluaciones de todo el plan de desarrollo se
desarrollaran, se realizaran durante la finalizacion del proyecto y deberan
ser integrales. De modo que habra una comision que examinara y revisara
el plan antes de implementarlo.

8.3. Dar metas

Nuestras aplicaciones estan dirigidas a iniciar estudios en la carrera de
aronomia, luego en todos los programas que ofrece la universidad;
promover la mejora continua de la calidad de la educacion y la cultura de la

salud.
48




8.4 Acciones

del departamento.

Propuestas de mejora Responsable | Temporalizacién
UNIDAD DE ANALISIS: DOCENCIA
Desarrollo de la Docencia:
Formacién y apoyo al docente en el uso de
estrategias didacticas e incorporacion de nuevos ©© X
medios y recursos digitales.
Capacitaci@n en estra1_egia_s§ de evalualcic’)n por Q0O X
competencias y su aplicacion en los silabos.
Revisién y evaluacion de la pertinencia entre las 0O/00
competencias planteadas y el contenido de los © X
silabos. P17
17
Incentivar la pgnicipacic‘?n de los estudiantes en el OO X X
oceso de mejora continua.
Plan de Estudios:
Iniciar un proceso de revision y actualizacion 1) X
curricular de las carreras de agronomia e
ingenieria agroindustrial.
Elaborar un documento que contenga el disefo QO X
curricular detallado de la carrera de agronomia.
Actualizar el perfil del ingresante, y egresado de
las carreras de agronomia e ingenierff@) ©©/00 X
agroindustrial, con acompanamiento de los ©
miembros de los grupgs de interés.
Realizar un programa de pasantias con
participacion del sector empresarial de la regién ©O X
Ucayali.
Iniciar el proceso de incorporacion de ©O0/00
lineamientos de movilidad estudiantil en los R/ PO X
plantes de estudios. ©
Elaborar el reglamento interno para el desarrollo g ©/00 XX
de voluntariado.
Revisién y evaluacion de la pertinencia entre las ©0/00 XX
competencias planteadas y el contenido de los ©
silabos.
8 ——
Interacciones Didacticas
Facilitar a los docentes orientacién acerca de la
importancia de int,:orporar formag de 0 X
interacciones didacticas en la practica de la
educacion y sus Epamos positivos.
Potencializar un clima social favorable, resultante | © © ;0 ©
de las experiencias didacticas entre los miembros | X/ XX
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de la institucion en las empresas y comunidad

Aprovechar la retroalimentacion suministradapor | © © /O ©
los estudiantes mediante las interacciones © X
didacticas
. o ©0/0© < /X X
Aplicar el uso de las interacciones didacticas para ©
el manejo de conflictos en el departamento
Planificacion de la Educacidn:
Ac1uglizqr el Plan Estratégico de_lafacuhad, 00/ 00 X
considerandose la demanda social. ©/ O
Definir, con la participacidg] de los grupos de 00/ 00
interés interno y externo, la Mision y Vision de ©/ © X
futuro, y propiciar su divulgacion.
Formular politicas sobre los egresados para
retroalimentar las carreras y mantener contacto | © © XX
con el campo de trabajo
Estimular |a formacion de los profesores en 0O X
gestion de la administraciéon universitaria.
Formacién del profesorado:
Disefiafllanes de formacion docente teniendo en
cuenta las areas de conocimiento a la que L/ OO X /X X
pertenezcan y la renovacion del personal ©
| Ebcente.
Asegurar el cumplimiento del plan de formacién
legalmente establecidos para los profesores, ©0O X
jefes de practica y asistentes de laboratorio y
po.
Instalaciones:
Realizar los tramites para mejorar el
equipamiento de las aulas, laboratorio y biblioteca | © / © © XX/IXXX
la facultad.
Propiciar el mantenimiento permanente de las ©/00 X X
Eas, labaratorio y biblioteca de la facultad.
stionar la asignacion de cubiculos para todos 0O X X /X X X
profesores del departamento.
Relaciones Externas:
Elaborar un programa de divulgacion de los
convenios establecidos y de los cuales es ©0O X
participe el departamento.
Apoyar la ejecucion de los convenios
establecidos por parte de los miembros del QO X
departamento
_ . _ . /OO
Organizar actividades orientadas a la proyeccion | ¢ X/XX
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