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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar el nivel de
conocimiento de la Ley Universitaria 30220 de los docentes y su asociacion con el
capital humano de la Facultad de Educacion de la Universidad Nacional Mayor de

San Marcos.

Esta es una investigacion de tipo cuantitativa y de alcance correlacional, para lo
cual se aplicaron como instrumentos, dos listas de cotejo, 1 para medir el nivel de
conocimiento de la ley universitaria y otro para la gestion del capital humano,
estableciendo una asociacién con la capacidad profesional, la competencia
profesional, la prestacion y el comportamiento del capital humano de los docentes

en la Facultad de Educacion.

La muestra de estudio estuvo constituida por 120 docentes de pre y post grado
de la Facultad, considerando a los ordinarios de las tres categorias docentes y los

docentes contratados.

Los resultados mostraron que existe una asociacion significativa de .016
validando una relacion de la Ley Universitaria y la Dimension Competencia

Profesional.

Se concluye en esta investigacion que esta determinado el nivel de conocimiento
de la ley universitaria 30220 de los docentes de la Facultad de Educacion y su

asociacion con la gestion del capital humano.

Palabras clave: ley universitaria, gestion, capital humano



ABSTRACT

The purpose of this research was to determine the level of knowledge of the
University Law 30220 of teachers and their association with the human capital of
the Faculty of Education of the National University of San Marcos.

This is an investigation of quantitative type and of correlational scope, for which
two checklists were applied as instruments, 1 to measure the level of knowledge of
university law and another for the management of human capital, establishing an
association with the professional capacity, professional competence, provision and
behavior of teachers' human capital in the Faculty of Education.

The study sample consisted of 120 teachers of pre and post grade of the Faculty,
considering the ordinary of the three teaching categories and the contracted
teachers.

The results showed that there is a significant association of .016 validating a

relationship of the University Law and the Professional Competence Dimension.

It is concluded in this investigation that the level of knowledge of the university
law 30220 of the teachers of the Faculty of Education and its relationship with the

management of human capital is determined.

Keywords: university law, management, human capital



INTRODUCCION

La universidad peruana en el devenir historico ha sido considerada por los
diferentes gobiernos como un tema aislado segun el enfoque personalista o de grupo
que ha llegado al poder, no teniendo claro las politicas de Estado necesarias para
un exitoso rumbo académico, y tampoco el monitoreo para que estas politicas

puedan ser evaluadas en el tiempo y ver sus resultados al mediano y largo plazo.

Sin una articulacion adecuada y sostenida en el tiempo, entre los diferentes
niveles de la educacion peruana, las consecuencias se pueden ver en los ultimos 30
afios en educacion superior como ultimo eslabon de la formacion académica y

profesional.

Un ejemplo concreto de ello es lo que sucedié a mediados de la década de
los 90 cuando se decidid liberalizar la oferta educativa universitaria en el pais con
las consecuencias que se pueden observar ahora.

Por otro lado, las universidades amparadas en la interpretacion institucional de
su autonomia universitaria requerian una regulacion que no parta de ellos mismos
sino de la rectoria del Estado en materia de regulacion de calidad, Cuenca y
Reategui (2016) entre otros aspectos a mejorar.

Actualmente, en plena vigencia de la Ley universitaria 30220 y con las
universidades involucradas en el proceso de licenciamiento y cumplimiento de
estandares minimos de calidad por parte de la SUNEDU, se percibe una voluntad

de cambio y automejora de las universidades y sus autoridades mas el aporte de su



valioso capital humano constituido por sus docentes, quienes entienden que el
camino del éxito y sobre todo de la excelencia académica se lograra en base a un
desarrollo institucional de la universidad peruana en su conjunto siendo una
herramienta fundamental la gestion del capital humano en las universidades para
empoderar a sus docentes ante la sociedad que requieren desde hace mucho una

educacion de calidad.

Por eso el proposito de esta investigacion fue establecer la relacion del nivel de
conocimiento de la ley universitaria 30220 y la gestion de capital humano de los
docentes de la Facultad de Educacion de la Universidad Nacional Mayor de San

Marcos que consta de los siguientes capitulos:

En el Capitulo I se presenta el planteamiento del problema, los objetivos de la

investigacion, asi como la justificacion.

En el Capitulo 1l considera el marco tedrico, donde aparecen los antecedentes y
las bases tedricas de la investigacion.

En el Capitulo Il se presentan las hipotesis de la investigacion, tanto la hipétesis
general como las especificas.

En el Capitulo IV se hace referencia a la metodologia empleada en la
investigacion donde se detalla el tipo y disefio de investigacion, asimismo los
estudios de poblacion y muestra, definicion de las variables y la operacionalizacion
de las mismas, también las técnicas e instrumentos de recoleccion.

En el Capitulo V se presentan los resultados de la investigacion de acuerdo a la

data recogida entre los docentes de la universidad.



El Capitulo VI contiene la discusion de resultados, en el cual se manifiestan la
concordancia o pertinencia con otras investigaciones al respecto.
En el Capitulo VIII se han considerado las conclusiones de la investigacion y

por Gltimo en el Capitulo VIII se refieren las recomendaciones.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

1.1 Planteamiento del problema

Respecto a la educacion superior, Cuenca (2016) considera que el proceso
peruano de expansion de la educacion superior universitaria se inicié durante la
década de 1980, y se tiene en cuenta como un diagnostico de la problematica

universitaria.

Es asi que Benavides, Leon, Haag y Cueva (2016) en cuanto a las normativas de
la Ley Universitaria 23733, en 1983, orientada a la inversion econdmica en las
universidades publicas en este proceso habian disminuido, mientras que se iban

creando nuevos centros de estudios superiores.

El historial en educacion superior en el Pert de fines del afio 2000, identifico
que la universidad peruana no era ajena a este problema, mas siendo un grupo de
estudiantes favorecidos quienes accedian al sistema educativo en un aumento

progresivo en la creacion de las universidades y su posterior expansion sin control



en la cual se promulga el D.L 882 Ley de la Promocién de inversion en la educacion

en 1996.

En cuanto al Capital Humano como lo sefiala Guerrero (2011), es llamado
también competencias de los colaboradores o perspectivas de aprendizaje y
crecimiento, es uno de los principales componentes del denominado capital
intelectual, por ello, a la gestion del capital humano en las universidades, si bien es
cierto que no hay suficientes argumentos para el énfasis en el interés econémico
del Estado como uno de los factores para estas politicas educativas, es necesario
recordar que en 1995, un afio antes de la promulgacién del D. L. 882 se cre6 un
organismo supervisor de la calidad de las universidades, el Consejo Nacional para

la Autorizacion y Funcionamiento de Universidades (CONAFU).

En las actuales circunstancias de las universidades publicas, el nivel de
conocimiento de los docentes universitarios en cuanto a la aplicacion y ejecucion
de la normativa universitaria se presenta difusa y ambigua; sin embargo, se dieron
dos normativas importantes como el Decreto Supremo N.° 016-2015 MINEDU
Politica de aseguramiento de la calidad de la Educacion Superior Universitaria y la
Ley Universitaria N.° 30220 por el cual se crea la Superintendencia Nacional de
Educacion Superior Universitaria (SUNEDU) adscrito al Ministerio de Educacion

(SUNEDU, 2017, p. 10).

El articulo 13 de la Ley 30220, menciona que la SUNEDU es también
responsable, en el marco de su competencia, de supervisar la calidad del servicio
educativo universitario, incluyendo el servicio brindado por entidades o

instituciones que por normativa especifica se encuentren facultadas a otorgar grados



y titulos equivalentes a los otorgados por las universidades; asi como de fiscalizar
si los recursos publicos y los beneficios otorgados por el marco legal a las
universidades, estan siendo destinados a fines educativos y al mejoramiento de la

calidad.

En la actualidad siendo este el panorama de los docentes de la universidad
publica es frecuente observar en el &mbito interno que respecto a los docentes no
siempre se lleva un proceso de adecuacion a la nueva normativa a traves de sus
estatutos en cuanto a la marcha institucional en el aspecto académico,

administrativo y legal.

Otro aspecto que se identifica es que existe poca voluntad institucional y laboral
de sus miembros en aplicar la ley en el marco de la gratuidad de la educacion

superior.

Respecto al capital humano, las personas que estan empleadas en una institucién
segun Cuesta (2015) son portadoras del capital humano, también entendida como
capacidad de trabajo, fuerza de trabajo. Es asi que, al generarse nuevas leyes, esa
fuerza de trabajo modifica su actividad en funcion de ese nuevo contexto. Por ello
se esta indagando sobre el nivel de conocimiento de la Nueva Ley Universitaria en

la gestion del capital humano, es decir la gestion orientada a esa fuerza de trabajo.

Se espera que a partir de los resultados encontrados se pretende conocer a futuro,
la gestion del capital humano en esta institucion para identificar y describir
informacion objetiva de la realidad para que, a partir de ella, se puedan sugerir las

propuestas de gestién mas apropiadas a esta realidad educativa.



Con la descripcion anteriormente expuesta se formula la siguiente pregunta de
investigacion ¢ Cual sera el nivel de conocimiento de la Ley Universitaria 30220 de
los docentes y su asociacion con el capital humano de la Facultad de Educacion de

la Universidad Nacional Mayor de San Marcos?

1.2 Objetivos.
Obijetivo general
Determinar el nivel de conocimiento de la Ley Universitaria 30220 de
los docentes y su asociacion con el capital humano de la Facultad de

Educacion de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos.

Obijetivos especificos
1. Identificar la asociacion entre el nivel de conocimiento de la Ley
Universitaria 30220 y la capacidad profesional del capital humano de los
docentes de la Facultad de Educacion de la Universidad Nacional Mayor de

San Marcos.

2. Describir la asociacién entre el nivel de conocimiento de la Ley
Universitaria 30220 y la competencia profesional del capital humano de los
docentes de la Facultad de Educacion de la Universidad Nacional Mayor de

San Marcos.



3. ldentificar la asociacion entre el nivel de conocimiento de la Ley
Universitaria 30220 y la prestacion del capital humano de los docentes de la

Facultad de Educacion de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos.

4. Describir la asociacion entre el nivel de conocimiento de la Ley
Universitaria 30220 y el comportamiento del capital humano de los docentes
de la Facultad de Educacion de la Universidad Nacional Mayor de San

Marcos.

1.3 Justificacion del problema (significatividad)

La presente investigacion identifico la asociacion entre el nivel de conocimiento
de la ley universitaria 30220 y la gestion del Capital Humano en docentes de la

Facultad de Educacion de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos

Es asi que se espera que esta investigacion sirva como una referencia académica
posterior, por ello, se pretende, que sea un antecedente en estudios en gestion
universitaria, siendo la aplicacion y conocimiento de la ley universitaria un tema

relevante por su contribucion académica al desarrollo de la universidad publica.

Esta investigacion también se orienta a ser una referencia desde el marco teorico
de nuestro contexto universitario actual y cientifico como un aporte para la
resolucion de problemas en la gestion de capital humano en una universidad

publica.



En la medida que se conozca lo establecido en la Ley Universitaria con respecto
a la gestion del capital humano de acuerdo a las actuales disposiciones que ya se
estan implementando, servira para optimizar los sistemas integrados de gestion para
un conocimiento y aplicacion asertiva no solo para los docentes de esta universidad,

sino también a otros docentes universitarios.

Siguiendo los procedimientos del disefio de un instrumento de investigacion,
contribuiremos con dos listas de cotejo, adaptandolos a la presente investigacion,
de tal manera que sirva como guia para aquellos investigadores que tengan que
elaborar instrumentos de medicion sobre la ley universitaria y la gestion del capital

humano entre otros temas relacionados a la presente investigacion.



CAPITULO 11

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

Se tuvo como marco referencial sobre la normativa universitaria, en este caso, la
ley universitaria 30220 como también sobre el capital humano, a investigaciones

relacionadas a los mencionados aspectos.

Diaz (2018) desarrolla la tesis: La motivacion del docente universitario para
ejercer su labor y formarse continuamente, y tuvo como objetivo conocer lo que
influye en los docentes universitarios para que participen de programas de
actualizacion de sus conocimientos y desarrollen la docencia logrando un mejor
desempefio en aula y muestra un resultado comparativo entre los que logran
culminar estos cursos y los que abandonan. La muestra fue de 9 docentes y el
instrumento utilizado fue una entrevista. Concluyo que las motivaciones que

influyen en que ellos muestren deseos de mantenerse actualizados en sus

10



conocimientos y asistan a cursos son multiples y no siempre coinciden, pero si que

la mayoria lo realiza por iniciativa propia.

Si habia que conocer el aspecto volitivo e intrapersonal del docente, por otro
lado, se tendria que conocer el escenario de la realidad universitaria cuando Figallo
(2018) en su tesis Tipologia de universidades peruanas previa a la reforma de 2014,
presentd un diagnostico sobre como se encontraba la universidad en el Perl antes
de la promulgacion de la nueva Ley. La muestra fue de 100 universidades y el
instrumento fue el Il censo nacional universitario de 2010. La conclusién fue que
las universidades que mayor concentracion de matricula tienen son las publicas y
las de asociacion, logrando una poblacion estudiantil mayor a la que pudieron captar
las universidades que ofertan carreras profesionales que no requieren de mucha

inversion y que muestran indicadores muy bajos en investigacion.

Es por ello que Valdivieso (2018) en su tesis EIl Capital Humano y la gestion de
calidad de los servicios administrativos de la Escuela de posgrado de la Universidad
de Huanuco, periodo 2014, tuvo como propdsito determinar el nivel de influencia
del capital humano de la gestion de calidad en los servicios administrativos de la
Escuela de post grado de la Universidad de Huanuco, periodo 2014. La muestra fue
de 04 directivos, 25 docentes, 5 administrativos y 320 estudiantes de la Escuela de
post grado sumando un total de 354, los instrumentos utilizados fueron una
entrevista y un cuestionario, concluyendo que el capital humano influye
directamente en los niveles de eficiencia y eficacia en los servicios administrativos
en la Escuela de post grado de la Universidad de Huanuco. Esta investigacion
constituyo una herramienta valiosa porque sefialé un aspecto comparativo con el

estamento de los servidores administrativos en cuanto a la gestion de la calidad.

11



Sin embargo, profundizando en la vision de los docentes que tienen sus propios
alumnos, Paredes (2017) en su investigacion El desempefio docente y la
competencia investigativa, segun los estudiantes de maestria en educacion de la
Escuela de Posgrado de la UNMSM, UNE y UCV 2012, tuvo como proposito
determinar qué relacion existe entre el desempefio docente y la competencia
investigativa, segun los estudiantes de maestria de las tres universidades. La
muestra fue de 204 estudiantes de maestria y el instrumento utilizado fue una escala
de tipo Likert. Concluyendo que el desempefio docente se relaciona con la

competencia investigativa segun los estudiantes de maestria.

En cuanto a la competencia profesional y el comportamiento de los docentes,
Pedreira (2017) en su tesis Explicaciones sobre el comportamiento y concepciones
sobre ensefianza y aprendizaje en profesores universitarios de cursos de formacién
docente, cuyo propdsito fue conocer las explicaciones de profesores universitarios
de cursos de formacion docente sobre el propio comportamiento y el
comportamiento de sus alumnos en situaciones de ensefianza y aprendizaje. La
muestra fue de 32 docentes universitarios y el instrumento utilizado fue la
entrevista. Concluye que las condiciones de ejercicio de la docencia universitaria

podrian estar dificultando la utilizacion adecuada de estas capacidades metalistas.

Por consiguiente, no solo es dar un servicio sino como influye en la respuesta
del usuario teniendo en cuenta una institucion publica que no sea una universidad,
Roncal (2017) en su investigacion Calidad de prestacion de servicios y su influencia
en la satisfaccion de usuarios del Ministerio Publico en el distrito de Trujillo, cuyo
propésito fue determinar la influencia de la calidad de prestacion de servicios en la

satisfaccion de usuarios del Ministerio Publico en el distrito de Trujillo. La muestra

12



fue de 127 usuarios y se utilizaron como instrumentos dos cuestionarios. Se
concluyd que existe correlacion entre la variable calidad de prestacion de servicios
y sus dimensiones con la variable satisfaccion de usuarios, por consiguiente, si se
mejora la calidad de prestacion de servicios se pOodra mejorar de manera directa y
significativa la satisfaccion de los usuarios. Ello permite deducir que en la practica

gubernamental también la prestacion de servicios tiene sus particularidades.

Situandonos en escenarios mas proximos a esta investigacion, Oré (2017) en su
tesis titulada Influencia de la Ley Universitaria 30220 en la gestion universitaria de
la Universidad Nacional Federico Villarreal durante el periodo 2014-2016, analiz6
la influencia de la legislacion universitaria actual en el Per(, que tiene en la
autonomia y la gestion de las universidades. La muestra fue de 360 docentes, a
razon de 20 por cada una de las facultades: Se aplicd un cuestionario estructurado
de 9 preguntas aplicado a docentes. Concluye que la implementacion de la ley
restringio la autonomia universitaria, otra conclusion fue que, como universidad
publica, la Universidad Nacional Federico Villarreal ha visto limitada su
autonomia, durante el periodo 2014 — 2016, de manera significativa. Sin embargo,
aqui prima el componente de la autonomia universitaria como factor importante a
estudiar, pero siendo una universidad publica cuenta como un antecedente

particular luego de la dacién de la Ley Universitaria 30220.

Otro aspecto del cual se menciona en la presente investigacion es sobre las
disposiciones de la ley 30220 en cuanto a la regulacion de la educacion universitaria
en el pais como lo dice Campos y Flores (2017) en su tesis Evaluacion de los efectos
del marco regulatorio de la SUNEDU en los costos logisticos de las universidades

peruanas: propuesta de un modelo de analisis, tuvo como propésito medir como

13



influye el proceso de licenciamiento en la inversion en costos de este proceso y
como manejan los presupuestos con este fin de alcanzar el tan ansiado
licenciamiento, cuya muestra constd de tres funcionarios administrativos y se
utilizé la entrevista como instrumento. Se concluye que el proceso de
licenciamiento no es solo un proceso de mejora de la institucion, sino que se debe
presupuestar en la mejora y que este manejo del presupuesto debe de ser efectivo y

sea evidenciable (infraestructura y logistica).

Si se refiere al capital humano, un concepto ligado al mismo, es el talento
humano y Tinoco (2017) en su tesis titulada El desarrollo del talento humano en la
Universidad Corporativa Intercorp, en Per(, tuvo como finalidad conocer y
describir como expresan sus opiniones los docentes que son empleados en Interbank
en los afios 2013 y 2014, referentes a como se desarrolla el potencial de los
estudiantes en la universidad, la poblacién de 115 docentes-empleados y el
instrumento aplicado fue un cuestionario. Concluyé que los entrevistados, opinan
que se deben cefiir o mejorar los perfiles de los docentes que van a ser contratados
referentes al campo de conocimiento que van a desarrollar y sobre todo deben
poseer las competencias basicas. Es asi que se tendra en cuenta cuando se mencione

sobre la dimension competencia profesional en esta investigacion.

En esta investigacion se tiene como referencia a la Facultades de Educacion de
universidades ubicadas en la region Junin y relaciona la satisfaccion del estudiante
con respecto a la ensefianza tomando en cuenta indicadores, Tapia (2016) en su
investigacion titulada Satisfaccion frente a la ensefianza a estudiantes de las
facultades de educacion en Huancayo, cuyo proposito fue establecer diferencias

significativas en la satisfaccion frente a la ensefianza de los estudiantes de las
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facultades de educacion en Huancayo en relacion a las variables género, rango de
estudio y modalidad curricular. La muestra estuvo compuesta de 511 estudiantes y
el instrumento utilizado fue un cuestionario. Se concluyé que se evidencia un nivel
moderado de satisfaccion frente a la ensefianza global como para este mismo perfil
de satisfaccion en los factores clima de la ensefianza de las asignaturas, conduccion

de los procesos de ensefianza y evaluacion.

En la universidad a la par de los estudios de pregrado también en el posgrado se
evalla a los docentes por esta razon Restrepo (2016) en su tesis titulada Las
competencias del docente de posgrados: una perspectiva desde la formacion de
programas de maestria tuvo como propoésito analizar la apreciacién de los
informantes respecto al perfil docente actual y sus necesidades competenciales
requeridas, todo desde la tarea docente e investigadora. La muestra fue de 16
docentes de maestria de tres universidades, 112 estudiantes de cuatro programas de
maestria y 16 directores y expertos de estos programas, el instrumento utilizado fue
un cuestionario. Se concluyd que el abordaje de las competencias de los docentes
de maestria debe ser institucional, es decir siempre vinculado a contextos
institucionales. Un rasgo importante es que el investigador tiene como poblacién a
docentes, alumnos y directivos por el cual tiene una idea clara de la opinion de los
estamentos que componen la comunidad universitaria en cuanto a la competencia

profesional.

Dentro de las caracteristicas de la Ley Universitaria es que el Estado tenga un
rol vigilante del cumplimiento de minimos estandares de calidad de la universidad
peruana en ese sentido Rios (2016) en su tesis titulada Analisis comparativo de las

condiciones basicas de calidad de la nueva ley universitaria 30220 con respecto al
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cumplimiento de la Universidad Nacional de San Martin 2016, determiné cémo se
desarrolla la aplicacion de la nueva ley universitaria 30220 en las condiciones
béasicas de calidad, con respecto al cumplimiento de la gestion de la universidad.
Concluye que cumple con el 27% de las condiciones basicas establecidas por la Ley
Universitaria, es decir cumple con 15 y no cumple con 40 de las 55 condiciones
basicas. Aungue en esta investigacion no se profundiza sobre las Condiciones
Basicas de Calidad exigidas por la SUNEDU a las universidades publicas y
privadas, es conveniente tener en cuenta que la adecuada gestion universitaria

también es parte de esta exigencia regulatoria.

Una investigacion tiene como una de sus herramientas de ejecucion a los
instrumentos de recoleccion de datos por ello, Cruz (2015) en su investigacion
titulada Las competencias del profesorado universitario: un enfoque desde la
perspectiva del alumnado, andlisis de un centro universitario, tuvo como proposito
elaborar una herramienta valida para la recogida de la percepcion del alumnado
sobre las competencias de sus docentes. La muestra fue de 9 326 alumnos y 49
docentes universitarios y el instrumento utilizado fue un cuestionario. Se concluyo
que el cuestionario de opinién del alumnado sobre la docencia de su profesorado
elaborado en la universidad seria susceptible de ser mejorado si se tendria en cuenta

todas las competencias mencionadas en esta investigacion.

Si anteriormente se habia revisado un diagnostico de la universidad peruana con
Figallo, ahora Cano, Navas, Salas y Solano (2015) en su investigacion titulada
Nivel de Calidad en el Sector Universitario del Peru, identificaron el estandar de
cumplimiento de los factores de éxito del TQM en el sector universitario peruano

cuya muestra estuvo conformada por 46 universidades, y el instrumento utilizado
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fue un cuestionario. Concluyé que, a partir del analisis de los nueve factores de
calidad han tenido un menor nivel de calidad que él término medio de las
organizaciones universitarias peruanas debido al descuido en sus principales
aspectos como la calidad de sus docentes y en el incentivo a la investigacion. Esto
nos lleva a pensar que no se trata solo de infraestructura y presupuesto, sino que

una adecuada gestion del capital humano puede llevar al éxito a una universidad

El antecedente més cercano a la presente investigacion, en cuanto a la gestion
del capital humano pero en este caso en una universidad privada fue Cuentas (2015)
que en su investigacion titulada Las estrategias de gestion del capital humano en la
Facultad de Educacion de una universidad privada de Lima metropolitana, tuvo
como proposito identificar el desarrollo de las estrategias de Gestion del Capital
Humano con respecto a los docentes de la especialidad de lengua vy literatura con
diez a mas afios de antigiiedad, en la Facultad de Educacién de la universidad Inca
Garcilaso de la Vega, cuya muestra fue de 4 directivos y 7 docentes, y los
instrumentos utilizados fueron una guia de entrevista y una encuesta. Concluye que
la Facultad de Educacion no cuenta con una gestion que priorice el capital humano
como elemento fundamental en el desarrollo de la organizacion. La investigadora
resalta la implementacion de estrategias de gestion en la universidad y proporciona

una referencia valiosa para el desarrollo de esta investigacion.

En cuanto al capital humano, Quirds (2015) en su investigacion titulada Analisis
de las tendencias en gestion de los recursos humanos desde una perspectiva
académica y empresarial, tuvo como proposito el estudio de la similitud-diferencia
entre los temas de recursos humanos mas interesantes para académicos y

empresarios cuya muestra la constituyen los datos de las publicaciones cientificas,
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datos de las memorias de las empresas y las palabras claves, y el instrumento
utilizado fue el analisis cluster. Concluye que la aplicacion del analisis seméantico y
el uso de memorias como fuente de informacion constituyen un nuevo enfoque que
implica una nueva forma de analizar la realidad subyacente enmarcandose en el
campo de investigacion emergente de la aplicacion de la mineria de datos a la

gestion de los recursos humanos.

Un ejemplo del marco regulador por parte del Estado lo hizo Cevallos (2015) en
su investigacion titulada Las Universidades Intervenidas por el Consejo de
Educacién Superior en Ecuador, que tuvo como propoésito presentar un estudio de
casos de las universidades intervenidas en Ecuador tomando como elementos de
estudio a cinco instituciones de educacion superior que forman parte del proceso de
intervencion ejecutado por el Consejo de educacion superior. La muestra fue de 4
rectores, 3 presidentes de equipos interventores y 3 autoridades de educacion
superior, los instrumentos utilizados fueron la entrevista y el cuestionario.
Concluyo que las universidades se encontraban en un contexto de politizacion que
trasgredia los principios fundamentales de la educacién superior de la normativa

ecuatoriana.

Tolentino (2014) en su investigacion titulada Desempefio didactico y académico
del docente relacionado a la satisfaccion de los estudiantes del programa del
Complementacion pedagogica de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos,
que tuvo como proposito demostrar el nivel de asociacion estadistica entre el
desempefio didactico y académico de los docentes con la satisfaccion de los
estudiantes del programa de complementacién pedagogica. La muestra estuvo

integrada por 60 alumnos y los instrumentos fueron dos cuestionarios. Concluyé

18



que se ha establecido una relacion estadisticamente significativa entre el desempefio

didactico y académico del docente y el grado de satisfaccion de los estudiantes.

Da Silva (2014) en su tesis titulada Politicas de Formacion en profesoras y
profesores universitarias en el contexto de la Transnacionalizacion educativa:
tendencias en universidades catalanas y paulistas, tuvo como propdsito caracterizar
las tendencias que influyen en las politicas de formacion de profesores /as
universitarios /as especialmente en relacién con las directrices y recomendaciones
internacionales y regionales referentes a las universidades. La muestra de 721
docentes de 3 universidades catalanas y 3 universidades paulistas, el instrumento
utilizado fue un cuestionario. Concluyé que la formacion del profesorado
universitario se presenta como una preocupacion presente en todas las
universidades estudiadas, una tendencia que fue reforzada en los Gltimos afios

debido a las reformas estructurales y organizacionales a las que fueron sometidas.

Es necesario tener un marco comparativo de la educacién universitaria para saber
cdémo se encuentra posicionado el Per( y eso efectivamente lo hacen Buitrago,
Caicedo, Gallego y Ramirez (2014) en su tesis titulada La Calidad en la educacion
Superior: estado de la cuestion en Finlandia, Espafia, Estados Unidos, México,
Chile, Argentina y Colombia en el periodo comprendido 2005-2013, tuvo como
proposito develar las tendencias, enfoques, politicas y retos de la educacion en lo
que respecta a la calidad y dar a conocer los modelos de educacion actual y su
problematica para asi comprender desde donde y para quien se conceptualiza la
calidad en la educacion superior y de qué manera surge como el nuevo paradigma
de los procesos formativos. La muestra esta constituida por los paises sefialados y

el instrumento para cada uno es una ficha de analisis documental. Concluyé que, en
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la educacion superior, los ejes de toda reforma educativa se articulan a través de

politicas en torno a la calidad y la gestion.

Vigo (2014) en su investigacion titulada propuesta de desarrollo de capital
humano para optimizar el desempefio laboral en el Gobierno Regional de Ancash,
tuvo como proposito elaborar una propuesta de programa de desarrollo del capital
humano para optimizar el desempefio laboral en el Gobierno Regional de Ancash.
La muestra fue de 31 jefes o directivos y 137 trabajadores y los instrumentos
utilizados fueron 1 cuestionario y 1 guia de entrevista. Concluyé en que los
trabajadores del Gobierno Regional tienen un desempefio laboral deficiente ya que
segun la calificacidn que hacen los jefes, se alcanza un nivel bueno ni mucho menos
excelente porque un desempefio optimo del capital humano requiere de un nivel

mas que aceptable.

Otro concepto ligado al capital humano es la gestion del conocimiento y Hurtado
y Vargas (2013) en su investigacion titulada Propuesta para la medicion del capital
humano y organizacional de la gestion del conocimiento en una organizacion,
tuvieron como proposito desarrollar una propuesta para la medicion del capital
humano y el capital organizacional como componentes de la gestion del
conocimiento en una organizacion, cuya muestra fue de 308 funcionarios de
Ecopetrol y se utilizaron dos instrumentos: Encuesta medicion del capital humano
y encuesta medicion del capital organizacional. Concluyo que, si una organizacion
se niega a apoyar el capital intelectual y/o humano, no invierte en este mismo, no
Sse preocupa por su preparacion, por su formacion, por retroalimentarlo, se expone

a perder su identidad y en poco tiempo desaparecera. A pesar que no se trata de una
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investigacion universitaria pone de manifiesto sobre los perjuicios sobre no

potenciar al capital humano de una organizacion.

Gonzales (2012) en su tesis Politicas Estatales de Formacién Profesional y
Formacion Profesional Universitaria, en PerQ, tuvo como propdsito identificar la
dindmica de la relacién entre las politicas de Estado y la formacion profesional
universitaria, cuya muestra fue treintaicinco (35) autoridades y doscientos
veinticinco (225) docentes, y el instrumento aplicado fue una Encuesta tipo escala
en cinco universidades, tres privadas y dos publicas. Se concluyé que las
universidades ignoran conscientemente las politicas de Estado en materia de
formacion profesional, habiendo concentrado sus esfuerzos en una competencia por
captar el mercado de postulantes, dando como consecuencia baja calidad académica

y escaso aporte al desarrollo del conocimiento y a la transferencia tecnolégica.

Jiménez (2012) en su investigacion titulada Relacion entre el desempefio
profesional del docente y las competencias educativas adquiridas por el alumnado
de la Universidad Marista de Guadalajara, tuvo como propésito identificar el papel
que realizan los docentes en su desempefio profesional dentro del dmbito de
formacion a los estudiantes de la universidad y la forma en que incide en las
competencias educativas del alumnado. La muestra fue 26 alumnos y 22 docentes
y el instrumento utilizado fue un cuestionario. Concluyé que el desempefio
profesional de los docentes es factor determinante para que los alumnos de la
universidad adquieran competencias especificas previstas en el programa de

estudios.

Palomino (2012) en su investigacion El desempefio docente y el aprendizaje de

los estudiantes de la Unidad de académica de Estudios generales de la Universidad
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de San Martin de Porres, tuvo como proposito determinar la relacion que existe
entre el desempefio docente y el aprendizaje de los estudiantes de estudios generales
de la universidad. La muestra fue de 345 alumnos y el instrumento utilizado fue una
escala tipo Likert. Concluy6 que existe relacion entre el desempefio del docente y
el aprendizaje de los estudiantes, es decir mientras mas optimo es el desempefio del

docente, mayor es el aprendizaje de los estudiantes.

Garcia (2008) en su tesis La Calidad de la Gestion Académico Administrativa y
el Desempefio Docente en la Unidad de Post-Grado segun los estudiantes de
maestria de la Facultad de Educacion de la Universidad Nacional Mayor de San
Marcos en Per(, el objeto de estudio de la investigacion es la Calidad de la Gestion
Académico- Administrativa y el desempefio docente en la Unidad de Post-Grado
de la Facultad de Educacion de la UNMSM periodo 2007 -1, cuya muestra fue de
419 estudiantes, y aplicaron un instrumento piloto para el Desempefio del Docente.
Concluy6 que la calidad de la Gestion Académico-Administrativa se relaciona
significativamente con el desempefio docente segun los estudiantes de maestria de

la Unidad de Post-Grado Facultad de Educacion de la UNMSM periodo 2007-1.

Miranda (2008) en su tesis Per(: impacto de la politica econdmica en el gasto
publico en educacion, 1950-2000, tuvo como propdsito determinar el impacto de
las politicas econdmicas del Estado sobre la economia en el Gasto Publico en
Educaciéon, cuya muestra fue la informacion estadistica sobre variables
macroeconomicas como Producto Bruto Interno PBI y gasto del Gobierno Central
GGC, y la informacion estadistica acerca de los aspectos financieros de la
educacion. Concluyd que las politicas economicas aplicadas han tenido un impacto

importante sobre los recursos asignados al sector educativo.
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2.2. Bases teoricas de la investigacion

2.2.1 Nivel de conocimiento de la Ley universitaria 30220

En el contexto peruano de la educacion superior universitaria en los ultimos 30
afios se ha configurado un panorama confuso y de esfuerzos aislados e inconexos
para llegar a tener una educacion de calidad que garantice que sus egresados

cumplan con el rol que una sociedad espera de ellos.

Por ello, se debe conocer el marco legal de la universidad peruana desde 1983
hacia adelante para tener una idea clara de la evolucion de la educacion superior

universitaria en el Pera.

a) Marco institucional de la universidad peruana (1960-2014)
La educacidn superior universitaria no fue un discurso prioritario de los ultimos
gobiernos, se dieron cambios normativos, previo a la promulgacion de la Ley
universitaria 30220 en el 2014, estas modificaciones en cuanto a las normas,

alteraron el desarrollo institucional como el ordenamiento del sector.

Al inicio de los afios 90, la universidad peruana carecia de estandares de
calidad para la prestacion del servicio universitario a la poblacion
estudiantil. Por ello, se evidencia que habia 49 universidades,
principalmente centradas en su mayoria en Lima y en algunas ciudades del
litoral costero, siendo que no existian normas claras en cuanto a los
protocolos especificos para verificar o monitorear la calidad de las
instituciones existentes. Para que una nueva universidad cierre o sea creada

solo existia la via del mandato de ley, que se generaba luego de la solicitud
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cursada al MINEDU, en adelante Ministerio de Educacién y a partir de la
evaluacion de la misma junto a la Comision de Educacion del Congreso, tal

como se evidencia a traves de la Ley N° 23733 (Ley Universitaria de 1983).

A partir del primer gobierno de Alberto Fujimori en 1990, se dio impulso al
proceso de privatizacion de las empresas publicas y al fomento de la inversion
privada en educacion universitaria, es por ello que en 1995 se cred el Consejo
Nacional para la Autorizacion del Funcionamiento de Universidades, en adelante
CONAFU (Ley N° 26439), un o6rgano perteneciente a la ahora extinta Asamblea
Nacional de Rectores, en adelante ANR (Ley N° 23733), integrado por ex rectores
de las universidades, que tenian como una de sus funciones el autorizar el inicio de
actividades de las universidades a nivel local y nacional, también esta funcién se

extendia a la potestad de realizar lo mismo con las universidades privadas.

Encontramos una diferencia entre creacion de una universidad publica y privada,
ya que en la primera era necesaria como se mencioné anteriormente, una ley de
creacion y el resultado de evaluacion, traducido en un informe de viabilidad
econdmica, otorgado por el Ministerio de Economia y Finanzas donde se asignaba
la partida a ser ejecutada por el estado para financiar el funcionamiento, esto esta

claramente normado en la Ley N° 26439, precisamente en el articulo 6.

El CONAFU, dentro de sus funciones expedia autorizaciones de
funcionamiento, provisionales y definitivas de las universidades como lo establece
el reglamento creado por esta institucion con fines especificos. Para obtener la

autorizacion de funcionamiento provisional, las instituciones tanto nacionales como
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privadas tenian que someterse a una evaluacion, donde se realizaba la verificacion

de condiciones que estaban establecidas en la Ley del CONAFU.

Se obtenia la autorizacion definitiva, luego de haber realizado funciones por un
lapso de cinco afios 0 mas y habiendo ya logrado contar con al menos una
promocion de egresados y los resultados de los reportes de las evaluaciones, donde
se evidencia el progreso como institucion en estos primeros afios. De este resultado
dependia de lograr la autorizacién definitiva y que otorgaba el titulo de universidad
institucionalizada y que se circunscribia bajo las normas de la Asamblea Nacional
de Rectores, en adelante ANR, y las que no lograban la autorizacion definitiva
seguian con autorizacion de tipo provisional y continuaban con el proceso de
alcanzar la autorizacion definitiva y continuaban circunscritas a las normas del

CONAFU.

En la década de los noventa, y precisamente en 1996, se continuaron realizando
ajustes al marco normativo para las universidades y ahora se precisé que las
privadas puedan funcionar como organizaciones sociales con fines de lucro. Luego
se cred y publicé una ley para fomentar y promover inversion en educacion superior
(Decreto Legislativo N° 882) donde se precisa que las iniciativas de las personas
naturales o juridicas para la apertura de instituciones de educacién superior tienen
un marco legal y estd normado. Lo que integré a la universidad privada una préctica
que es comun en empresas comerciales privadas y que es el poder distribuir las
ganancias, llamadas excedentes entre las personas que invirtieron para el
funcionamiento de la misma. Hasta antes de esta practica, lo que quedaba como

excedente solo se podia reinvertir en la misma universidad, para mejorar la oferta
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formativa y generar apoyo econdmico para los estudiantes. También esto permitia

modernizar la institucién y mejorar la cobertura educativa.

En sintesis, la falta de control mediante las modificatorias normativas de la

década de 1990, tuvo 2 caracteristicas bien marcadas:

a. se encargd la competencia de evaluar y otorgar el consentimiento de
funcionamiento de las nuevas universidades al CONAFU; y

b. la aparicion o generacion de tres tipos diferentes de universidades, que
se diferenciaron por su tipo de gestion: las universidades publicas, las
universidades privadas sin fines de lucro (asociativas), y las
universidades privadas con fines de lucro (societarias). Dentro de este
marco quedo claro que toda iniciativa para crear y gestionar una
universidad privada, era posible para una persona natural o juridica
teniendo que cumplir con los requisitos establecidos en los reglamentos
del CONAFU.

Desde el afio 2001 se conocieron intentos y logros en educacion, primero con la
nueva Ley de Educacion, luego con la formacion del Consejo Nacional de
Educacion (CNE), que tiene como mision principal el de llevar adelante el Proyecto
Educativo Nacional al 2021, que en uno de sus objetivos plantea la mejora de la
calidad de la educacion superior universitaria, y asi que en este marco se crea el
Sistema Nacional de Evaluacion, Acreditacion y Certificacion de la Calidad
Educativa, en adelante SINEACE, (Ley N° 28740). EI SINEACE es a partir de ese
momento el ente encargado de velar por la calidad del sistema educativo peruano,
es una institucion puablica, que tiene autonomia pero esta adscrita al Ministerio de

Educacidn, ella se encarga de disefiar los criterios de los estandares que miden la
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calidad de los procesos que realizan las instituciones educativas, utilizando esto
para medir, con fines de acreditacion de la calidad de cada una de las instituciones,
y con ello las certifica por un periodo de tiempo, e iniciando un proceso de mejora

continua como instituciones. (Art. 3 de la Ley N° 28740).

El SINEACE, tenia una estructura claramente delimitada por &rganos
encargados de cada nivel educativo y el organismo encargado de la calidad de la
educacion superior era el Consejo de Evaluacion, Acreditacion y Certificacion de
la Calidad de la Educacion Superior Universitaria, en adelante CONEAU, dentro
de sus funciones se encuentra que se encargaba de recoger informacion del
funcionamiento de la universidades, para luego evaluarlas, estas previamente
debian estar autorizadas para realizar actividades como universidad por el
CONAFU, esto se dio porque se evidencié que una vez que las universidades eran
autorizadas a funcionar, no existia un organismo, ni un proceso que verificara la

calidad del funcionamiento de las mismas.

Se inicia entonces una suerte de corriente de mejora de la calidad y es asi que los
procesos de evaluacién de la calidad que incentivaba el SINEACE en la mayoria de
las carreras profesionales de iniciativa voluntaria, ya que la acreditacion es lograr
un reconocimiento pablico por parte de la sociedad, pero se hizo una excepcion con
las carreras profesionales que conforman las Facultades de Educacion y de
Medicina. Se distinguen claramente dos tipos de evaluacion y medicion de la
calidad: una primera que es la evaluacion con fines de acreditacion y la segunda
que es la certificacion de competencias profesionales. En ambos casos se realiza

una evaluacion inicial llamada autoevaluacion y posteriormente se solicita la
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evaluacion externa que esta a cargo de una entidad acreditadora, previamente

autorizada y reconocida por el SINEACE.

La evaluacion para obtener la acreditacion, consistia en el reconocimiento
publico y formal de la calidad demostrada por una institucion o programa educativo.
Esta evaluacion se reflejaba en la verificacion por parte de la entidad evaluadora,
de la informacion que en la autoevaluacién del programa o institucién habia
recopilado con el fin de acreditarlas. En cambio, la certificacion de competencias
profesionales, consistia en el reconocimiento publico de las competencias
adquiridas dentro o fuera de las instituciones educativas por personas naturales para

ejercer funciones profesionales o laborales.

La creacion del SINEACE trae como novedad el que cada institucion
implemente un sistema de mejora continua y que asegure la calidad de la educacion
y estos procesos son verificados y a cargo del Estado, pero debemos tener presente,
que inicialmente se traz6 como uno de los fines el de verificar las condiciones
bésicas de calidad, ahora conocemos que ese rol le corresponde a la
Superintendencia Nacional de Educacion Superior Universitaria, en adelante
SUNEDU vy al SINEACE, con el fin de verificar que esas condiciones bésicas de
calidad logren una mejora permanente, y que las universidades las consideren como

politica permanente integrada a su vida institucional.

b) Marco institucional de la universidad peruana desde 2014

En el 2008, se inicia con especial cuidado, la atencion y regulacion de las
politicas educativas sobre la educacion superior universitaria y esto se evidencia en

una sentencia del Tribunal Constitucional, que indica que el ejercicio educativo
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universitario debe contar con el permanente monitoreo y control del Estado, y se le
encarga que tome medidas sobre las instituciones para que mejore el sistema de la

educacion universitaria (Sentencia del expediente N° 00017-2008-P1/TC).

De este modo, en el afio 2012, se prohibia la creacion de nuevas universidades y
filiales por un periodo de cinco afios (Ley N° 29971), moratoria de creacion de
universidades publicas y privadas por un lapso maximo de 5 afios, todo esto tenia
como objetivo reorganizar las politicas de la educacion superior universitaria y
gestar normativas que orienten y aseguren alcanzar una calidad adecuada para la

educacion.

El 08 de julio 2014 se promulgd la Ley Universitaria N° 30220, como
consecuencia de la preocupacion del estado, para que la universidad responda a la
demanda social con formacion de calidad de sus egresados, mediante esta se
evidencia la firme decision de ordenar la educacion superior universitaria, tanto
para universidades publicas como privadas. Y una de las controversias que se
generaron es que para llevar a cabo este ordenamiento, la nueva normativa
universitaria plantea la creacién de un organismo que norme la creacion de nuevas
universidades, para que alcancen su licenciamiento previa verificacion de
condiciones minimas que deben tener para iniciar las actividades y también que el
sistema de mejora de la calidad sea monitoreada y esté a cargo de otro organismo,
y que como resultado se logren un reconocimiento publico y a esto se le denomina

acreditacion.

Una vez promulgada la nueva ley universitaria, el MINEDU, como nunca antes
en la historia de la educacion superior universitaria alcanza un rol normativo,

visualizandose en la creacion de la Superintendencia Nacional de Educacion
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Superior Universitaria, como el ente rector del desarrollo de estas politicas, de
acuerdo al Informe Bienal sobre la Realidad Universitaria Peruana (SUNEDU,

2017) afirma:

Asi, en el 2015, el MINEDU disefi6 la Politica de Aseguramiento
de la Calidad de la Educacion Superior Universitaria (PAC) que
institucionaliza el proceso de reforma y se convierte en el principal
documento orientador del proceso hasta el 2021, en el nuevo marco,
el MINEDU es la entidad encargada de dirigir, regular, coordinar,
supervisar y evaluar la politica de aseguramiento de la calidad de la

educacién superior y la educacion técnico-productiva (p.36)

En la nueva coyuntura y mediante la nueva Ley, se le asigna al Estado el rol de
garante y que vele por un adecuado servicio en la educacion superior universitaria
y responda a la demanda social adecuadamente y alcanzando niveles de calidad al
promedio de la region, esto traducido en un reconocimiento de la calidad por parte

de los usuarios (SUNEDU, 2017).

Por ello, se inici0 un proceso de reestructuracion del sistema de educacion
superior universitaria y que golpe6 duramente al anterior sistema logrando cerrar la

ANR y el CONAFU por un Grupo de Trabajo el 31 de marzo de 2015.

En la ley universitaria en su articulo 12, se estipula la creacion de la SUNEDU,
Organismo Publico Técnico Especializado adscrito al Ministerio de Educacion, con
autonomia tecnica, funcional, economica, presupuestal y administrativa, para el
ejercicio de sus funciones. En el articulo 13 de la Ley Universitaria 30220, se

entiende que una de las finalidades mas importantes de la SUNEDU es el de tener
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un papel protagonico en el logro de las condiciones basicas para brindar un servicio
educativo por parte de las universidades (SUNEDU, 2017) y entre sus funciones

principales son:

“verificar el cumplimiento de condiciones basicas de calidad por
parte de las universidades para poder autorizar su funcionamiento,
asignacion de la responsabilidad de fiscalizar que los recursos
publicos y los beneficios tributarios otorgados a las universidades
sean destinados hacia fines educativos, encargar la administracion
del Registro Nacional de Grados y Titulos y otorgar la facultad de
imponer infracciones y sanciones a las universidades que incumplan

con las obligaciones establecidas en la ley y sus normas conexas”

(p.11).

Politica de Aseguramiento de la Calidad de la Educacion Superior
Universitaria (PAC)

La politica en cuanto a calidad de la educacion superior universitaria determina
que se debe implementar en cada institucion un sistema de mejora continua y esto
bajo un Sistema de Aseguramiento de la Calidad, en adelante SAC, teniendo como
metas el que las universidades logren ofrecer condiciones bésicas de calidad en
todos los procesos que desarrollan, y que ademas puedan superarlas
permanentemente en la busqueda de la calidad educativa, esto teniendo como
referentes a la equidad y la excelencia académica. Este sistema esta sustentado en
cuatro aspectos importantes que se deben desarrollar y que estan establecidos por

el MINEDU:(SUNEDU, 2017)
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I) licenciamiento como garantia de condiciones basicas de calidad,
I1) acreditacion para la mejora continua

I11) informacidn confiable y oportuna, y

IV) fomento para mejorar el desemperio.

La politica de aseguramiento de la calidad tiene como pilar principal del SAC el
acceso a la verificacion del desempefio de los principales actores de la institucion,
el manejo que se da a los perfiles de ingreso, como se ejecutan los procesos para
lograr las metas trazadas y la verificacién de los logros alcanzados en las
actividades del servicio brindado. (Ley N° 30220, Ley Universitaria). ES necesario
focalizar la atencién en aspectos que se consideran flojos, para asi disefiar
indicadores que evidencien la calidad que estdn logrando. Los sistemas de
aseguramiento de calidad si no solo deben estar enfocados en los resultados
obtenidos, sino que lo esencial es conocer como se logran esos resultados para ello
se analizan los procesos que hacen que se desarrolle y los procesos que no estan

funcionando, para poder replantearlos.

El enfoque de resultados/productos segun el Informe Bienal sobre la Realidad

Universitaria Peruana (SUNEDU, 2017) se basa en:

“la concepcion que es suficiente supervisar la calidad utilizando
variables que son resultado de los procesos de ensefianza, tales como
la insercion laboral o la produccion cientifica, sin embargo, aunque
efectivamente tener buenos indicadores de resultado es una muestra
de la calidad de un proceso productivo, en el caso de la educacion
superior, también es conveniente evaluar los insumos involucrados

en este proceso” (p.37)
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En consonancia con los resultados de la formacion profesional de las
universidades, sus resultados que dificilmente se pueden corregir a corto y largo
plazo, ya que un profesional que no tiene una sélida formacion inicial, tendra muy
pocos recursos para poder desarrollarse en servicio y de hacerlo no lograra alcanzar
los niveles deseados por el mercado en el tiempo esperado, es por eso que es
necesario poner especial cuidado en la formacion inicial de cada uno de los futuros
profesionales. Entonces los procedimientos que se disefien dentro de los sistemas
de aseguramiento de la calidad, deben medir con mucho cuidado y escrupuloso
escrutinio, los procesos que se dan en la formacion profesional y que estos tengan
relacién con el producto que se espera, y no quedarse solamente con la evaluacion
del producto final, cuando asi se conozca que el resultado es negativo, ya no habra

mucho por hacer para remediar la situacion.

El conocer los procesos mediante indicadores, proporciona la informacion si
estos van a lograr los resultados esperados, tales como si se tiene un sistema de
actualizacion de los docentes, considerar que la infraestructura debe siempre apoyar
el trabajo académico y considerar sobre todo como se produce el nuevo
conocimiento organizando la investigacion que es paralela a la formacion; en tanto
que al evidenciar los resultados a traves de los indicadores, estos pueden sefialar
mejoras relacionadas a los procesos realizados, alcanzando los perfiles de egreso y
logrando responder a la demanda del mercado y asi lograr una rapida insercion en
el campo laboral y sobre todo dentro de la especialidad de cada egresado. Tambien
es necesario encontrar la relacion de los procesos con los resultados en

investigacion y una produccion adecuada en el campo cientifico.
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Se debe tener presente que encontrar evidencias de rapida insercion laboral no
siempre es un indicar altamente confiable. Debido a que el mercado tiene mdltiples
demandas y ellos pueden insertarse laboralmente y desempefiar un buen papel, pero
no necesariamente en la especialidad que estudiaron. También hay que tener en
cuenta que hay varios factores personales que pueden influenciar en la rapida
insercion laboral como son el hecho de manejar relaciones sociales y que estas
sirvan de puente para llegar facilmente a un puesto, el tener una posicion social, el
tener habilidades como la practica de un deporte, formar parte de grupos o clubes,
también es necesario observar que en muchos trabajos el sexo del profesional es
considerado como un factor que apoya su empleabilidad, el tener antecedentes
positivos en cuanto al desempefio académico de manera personal también es un
factor que abona para conseguir un puesto laboral en el mercado, y que todos estos

son necesario tener en cuenta, para evitar realizar un analisis erréneo.

En la tabla 1, se presentan posibles indicadores para el modelo conceptual del

sistema de informacién de la educacion superior(SUNEDU, 2017):

Tabla 1

Peru: Principales Indicadores propuestos para el Modelo Conceptual del Sistema
de Informacion de la Educacién Superior (SUNEDU, 2017)

AcCeso
Tasa de admision Vacantes cubiertas
Absorcién inmediata Absorcién en maestria
Absorcion en doctorado Cobertura bruta de la educacion superior

Matricula por tipo (Universitaria - No
Universitaria) de educacién superior

Estudiantes financiados por crédito educativo del Estado
Calidad

Estudiantes becados por el Estado.
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Instituciones de educacion superior licenciadas
o revalidadas

Solicitudes de programas para licenciamiento o
revalidas rechazadas

Cumplimiento de licenciamiento por tipo de
condicion

Inversion en proyectos de fomento a la
calidad

Logro

Nivel de competencias adquiridas al término de
la carrera

Nivel de satisfaccion de empleadores sobre las
competencias de los egresados

Publicaciones indexadas realizadas por egresados
de posgrado

Pertinencia

Vinculacion laboral formal de egresados

Poblacion  econdémicamente activa con
estudios superiores completos menores de 30
afios que se encuentra ocupada

Salario de enganche por cohorte

Patentes por docentes

Programas de estudios licenciados o
revalidados

Instituciones de educacion superior con
certificaciones de gestion interna de la
calidad

Programas acreditados

Instituciones de educacion superior
acreditadas

Nivel de satisfaccion de egresados sobre las
competencias desarrolladas

Estudiantes que culminaron sus
estudios en periodos establecidos en
sus programas curriculares

Desercion de estudiantes por cohorte

Vinculacion laboral formal de graduados

PEA universitaria empleada con
condicion de subempleo profesional

indice de subempleo de egresados de
educacion superior

Indice de citacion de articulos cientificos

Servicios de instituciones de educacion superior

Docentes por estudiante

Docentes internacionales en instituciones de
educacion superior de Peru

Capacidad de oferta de servicios de apoyo al
estudiante

Programas de actualizacion curricular

Docentes con estudios de posgrado
Docentes en REGINA

Magister por cada millén de habitantes

Docentes por
universitaria

categoria en educacion

Docentes segun condicion laboral

Estudiantes participantes en movilidad
internacional

Satisfaccion de estudiantes con el servicio
educativo

Graduados de posgrado

Doctores por cada millon de estudiantes

Articulos cientificos en revistas indexadas
por investigador
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Egresados que obtienen el grado de bachiller
dentro del afio de egreso

Generacion de recursos propios
Gasto en educacion superior publica por

estudiante

Ingresos de programas de educacion
continua (cursos, diplomaturas / diplomados)

Ejecucion presupuestal de instituciones
pablicas

Nota: Elaborado a partir del Modelo Conceptual del Sistema de Informacién de la Educacion
Superior. Fuente: ProCalidad — Ministerio de Educacion (SUNEDU, 2017)

Elaboracién: Recuperado de SUNEDU.

Por otro lado, en la figura 1 se observa a manera de sintesis el marco legal de

la educacion superior en el Perd.

CONSTITUCION POLITICA DEL PERU
‘Articulo 13, 14y 18"

LEY 28044, LEY GENERAL DE EDUCACION
Capitulo V “La Educacion Superior”

ACUERDO NACIONAL
*Politica de Estado N*12°

LEY 23733, LEY UNIVERSITARIA
LEY DE PROMOCION DE LA INVERSION
EN EDUCACION (DL 882)
LEY 28740, LEY DEL SISTEMA mg»ow
(3 t% ACREDITACION ¥
CERTIFICACION GF LA CALIDAD ISINEACE)

LEY 29971, LEY DE MORATORIA DE
UNIVERSIDADES PUBLICAS Y PRIVADAS

LEY 30220, NUEVA LEY UNIVERSITARIA

Figura 1. Marco Legal de la Educacion Superior Universitaria
Fuente: Informe Comision de Educacidn, Juventud y Deporte. Periodo anual

de sesiones 2012-2013
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La Ley Universitaria 30220 fue aprobada por 55 votos a favor y 45 en contra con
tres abstenciones. Fue promulgada el 8 de julio de 2014 por el presidente de la
Republica, Ollanta Humala Tasso. Consta de 16 capitulos, 133 articulos y 13
disposiciones complementarias transitorias, 2 disposiciones complementarias
modificatorias, 10 disposiciones complementarias finales, 1 complementaria

derogatoria unica.

La ley tiene un marco legal tedrico que respalda y sirve de sustento juridico y

que se muestra en el siguiente cuadro:

La Declaracion Universal de los Derechos

Humanos: Articulo 26.

Marco legal de Constituciéon Politica del Pert1 1993, art 13:

la ley Ley Organica del Poder Ejecutivo

universitaria
300220

Articulo 22. Definicion y constitucion.

Ley Organica del Ministerio de Educacion Art. 4.

Ley General de Educacion, (Ley 28044) Art. 3

Adaptado: ONU, Constitucion Politica del Per( y legislacion peruana

Entre las caracteristicas mas importantes de la ley se mencionan:

Creacion de la SUNEDU

Teniendo como marco legal a la ley universitaria 30220, se cred la

Superintendencia Nacional de Educacion Superior Universitaria (SUNEDU)

sefialado en el articulo 12, y se deroga las leyes de creacion y funcionamiento de la
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ANR y el CONAFU. La SUNEDU estara adscrita al MINEDU y con autonomia

administrativa y presupuestal.

Se constituye de siete miembros elegidos por concurso publico: 1 representante
del Ministerio de Educacion (el Superintendente, quien es el titular del pliego
presupuestal y presidira el Consejo Directivo de la SUNEDU, 1 representante del
Consejo Nacional de Ciencia, Tecnologia e innovacion Tecnologica
(CONCYTEC), 2 representantes de las universidades publicas, 1 representante de

las universidades privadas y 2 personalidades.

Transparencia administrativa

La ley universitaria establece en su articulo 11, la obligatoriedad de las
universidades publicas y privadas de ser transparentes, debiendo publicar en sus
portales electronicos informacion respecto a: Estatuto, TUPA, Plan Estratégico
Institucional, reglamentos, actas aprobadas en las sesiones de Consejo de Facultad,
Consejo Universitario y Asamblea Universitaria, estados financieros de la
universidad, presupuesto institucional, balances, relacion y nimero de becas y
créditos educativos disponibles y otorgados en el afio, inversiones, reinversiones,
donaciones, obras de infraestructura, recursos de diversa fuente, proyectos de
investigacion y gastos que genere, relacion de pagos exigidos a los alumnos por
toda indole, nimero de alumnos por facultades y programas de estudio,
conformacién del cuerpo docente indicando clase, categoria y hoja de vida, nimero

de postulantes, de ingresantes, de matriculados y de egresados por afio y carrera.
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Por lo tanto, lo descrito anteriormente tiene relacion con la octava condicion
basica de calidad que exige los estdndares para alcanzar el tan ansiado
licenciamiento y continuar en sus actividades en el Peru, el cual se refiere a la

transparencia de las universidades.

Todo ello en el contexto actual en el cual las universidades deben lograr como
minimo alcanzar 8 indicadores sobre las condiciones basicas para alcanzar el
reconocimiento institucional, traducido en un licenciamiento, seguir operando y
brindando el servicio educativo con estandares minimos de calidad en un periodo

autorizado.

Acreditacion profesional

El articulo 44 de la ley universitaria 30220, refiere que las universidades que
tengan acreditacién reconocida por el organismo competente en materia de
acreditacion, pueden hacer mencién de tal condicion en el titulo profesional a

otorgar.

El titulo profesional solo se puede obtener en la universidad en la cual se haya

obtenido el grado de bachiller.

En ese sentido el SINEACE mediante diversos procedimientos se encarga de
acreditar los diversos programas de estudios de educacion superior universitaria
teniendo como criterios de su modelo a la gestion estratégica, formacion integral,

soporte institucional y resultados.
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Segun la SUNEDU, (SUNEDU, 2017) citando a Lemaitre y Zenteno (2012), la
sociedad cambia la mirada a las instituciones de las que tiene informacion que
cumplen con los estandares y mas aun cuando se conoce que esto garantiza que las
universidades satisfactoriamente con los procesos que han definido para su
desempefio. Todo esto sucede como resultado de haber realizado y verificado todas
las condiciones que deben cumplir y alcanzan el licenciamiento, y faculta a los
programas de estudios para que establezcan caracteristicas propias que muestren
identidad institucional personalizada a diferencia de otras instituciones. Por ello, lo
fundamental para lograr tener politicas de movilidad internacional de los

estudiantes y la internacionalizacion de la institucion.

Docencia universitaria
En lo que respecta a la docencia, se menciona que la admision a la carrera
docente universitaria se hace por concurso publico de méritos y para el ejercicio de
la docencia, como docente ordinario y contratado es obligatorio poseer: el grado de
maestro para la formacion en el nivel de pregrado; el grado de maestro o doctor
para maestrias y programas de especializacion y el grado de doctor, para la

formacion a nivel de doctorado. (ley 30220, articulo 83)

Se rescata entre otros aspectos que la presente ley universitaria 30220 deroga a
la Ley N° 23733 —Ley Universitaria y sus modificatorias (ANR), la Ley N° 26439,
Ley el CONAFU y sus modificatorias, y deja sin efecto el Decreto Legislativo N°
882 en lo que respecta al &mbito universitario, con excepcion de los articulos 14°,
16°, 17°, 18°, 19°, 20°, 21° y 22° y demas normas que se opongan a la nueva ley

universitaria.
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Evolucién de la universidad peruana

Teniendo en cuenta que la coyuntura de la educacion superior peruana fue
evolucionando, en los ultimos 20 afios se han caracterizado por la rapida expansion
de la oferta de educacion superior, tanto publica como privada. Segun el Informe
Bienal sobre la Realidad Universitaria Peruana (2017), que sefiala que a inicios de
1990 solo existian 49 universidades, al 2015 existian 132 universidades prestando
servicios educativos, las cuales se dividian en 42 universidades publicas y 90
universidades privadas (50 societarias y 40 asociativas). De las 80 universidades

creadas entre 1990 y el 2015, el 83% son privadas.
Por ello, cabe hacer un analisis de acuerdo al informe bienal,(SUNEDU, 2017)

...que de las 90 universidades privadas que existian al 2015 y que

se mantienen en la actualidad, 62 se crearon a partir de 1995,

mediante resolucion del CONAFU. Es decir, cerca del 70% de las
universidades privadas fueron autorizadas por el CONAFU. Se suma

a ello que el 50% de universidades que existen actualmente en el

Per( habia cumplido con los requisitos mencionados para contar con

la autorizacion de funcionamiento definitiva en el 2014 previamente

a la desactivacion del CONAFU, en el marco de la ley universitaria.

En la tabla 2, se evidencian a las universidades con autorizacion provisional y

definitiva que existian antes de promulgada la nueva ley.
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Tabla 2

PERU: Universidades por tipo de gestion segin tipo de autorizacion de funcionamiento, al
afo 2014

U. Publicas U. Asociativas U. Societarias

Total 132 42 40 50
Autorizacion definitiva 76 31 30 15
Autorizacion provisional 53 10 8 35
Ley de creacion 3 1 2 0

Nota: A la fecha de corte de la presente investigacion, SUNEDU ha otorgado licencia de funcionamiento a 80
universidades.

Fuente:(SUNEDU, 2017)
Elaboracion: Recuperado de SUNEDU.

Como se puede observar en el cuadro anterior, existia un namero significativo
de universidades con situacién provisional, antes de la dacion de la nueva Ley
30220, segun el tipo de gestion, existian mas universidades privadas societarias que
universidades publicas en la proporcion de 50 a 42, reflejando el crecimiento de la
oferta educativa privada a una masa poblacional de egresados de la educacién
basica regular y en una economia en constante crecimiento de acuerdo a las
mediciones macroeconémicas y proyecciones de los organismos internacionales

econémicos.

Por otro lado, segun el tipo de funcionamiento, son 76 universidades con
autorizacion definitiva en comparacion con las 53 universidades con autorizacion

provisional denotandose una mediania en la cantidad de casa de estudios superiores
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en la provisionalidad, que no garantizan una adecuada infraestructura y personal

docente calificado, sin embargo, igual entregan titulos a nombre de la nacién.

En cuanto a su localizacion, el niamero de universidades ha tenido un crecimiento
exponencial y que este fendmeno se concentra en su mayoria en la Gran capital,
esto se explica que la mayor concentracion de poblacion urbana estd en Lima. En
el transcurso de los afios 2000 al 2015, hubo un aumento de oferta en cuanto a
creacion de sedes universitarias en Lima, siendo que de tener un 34% de sedes estas

se elevaron a el 41%.
En el informe bienal de la SUNEDU se consigna que:

En cuanto al nimero de universidades en el Peru en relacion con
otros paises de la region, hacia el 2015 en el Peru existian 132
universidades para una poblacién de 31,4 millones de habitantes, es
decir una universidad por cada 238 mil habitantes, tasa inferior a la
de Argentina, Chile y Ecuador, similar a la de Colombia y superior a

la de Bolivia y Paraguay (SUNEDU, 2017).

Recursos universitarios

Para el desarrollo de las universidades, los recursos con los cuales estas
funcionan y a la vez desarrollan su vida académica constituyen un soporte
imprescindible. Segun el Informe Bienal sobre la realidad universitaria peruana
(SUNEDU, 2017), los recursos con los que cuenta la universidad peruana para el

desarrollo de sus actividades se consideran de tres tipos: los humanos, en este caso
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los docentes, los servicios conexos e infraestructura y los recursos financieros. Para

efectos de la investigacion se mencionara:

Los docentes

Segun el Informe Bienal sobre la realidad universitaria peruana (SUNEDU,
2017) del conjunto de 116 universidades, para un total de 132 en operacion,
reportaron para el 2015 la existencia de 84 774 puestos docentes universitarios
(Tabla 3). De dicho total, el 10,5% es ocupado por docentes con grado de doctor, el
27,4% con grado de maestria, el 59,5% con grado de bachiller y un 2,6% sin grado.
Al respecto, cabe notar que al menos una vez publicada la nueva ley, existia una
gran cantidad de docentes que no cumplian el minimo grado requerido segun el
articulo 82 de dicha Ley, que precisa que grados deben poseer cada profesional para
ejercer la docencia en el nivel universitario, de acuerdo a la categoria a la que

pertenecen.

Actualmente, los docentes ordinarios y contratados tienen 5 afios de plazo desde
la sentencia del Tribunal Constitucional de noviembre del 2015 para la obtencién

de al menos el grado de magister para el ejercicio de la docencia universitaria.

En lo que se refiere a la gestion que asumen los docentes, segun el Informe

Bienal sobre la realidad universitaria peruana(SUNEDU, 2017), que afirma

“la distribucion de puestos docentes y responsabilidades
administrativas segun grado academico y el tipo de gestion en el
sistema universitario, son las universidades publicas las que

registran para el 2015 en mayor proporcion, puestos ocupados por
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docentes con grados académicos mas elevados en relacion a sus
pares privadas. En efecto, segin se observa en la figura 2, el 18,5%
de puestos de las universidades publicas son ocupados por docentes
con grado de doctor, frente a solo el 10,9% y 6,4% de las
universidades asociativas y societarias respectivamente. Por otro
lado, el 66,3% de puestos de las universidades societarias son
ocupados por docentes que registran solo el grado de bachiller,
porcentaje que para las universidades publicas alcanza el 44,9% y
para las asociativas 59,5%" (p.50-51)

Todo esto muestra una clara tendencia de especializacion en el desempefio de la

gestion en los docentes universitarios.

70 663
59.5 59.5

-10

! Bachiller f Doctor ' Maestria | SinGrado ‘
Grogos Academcos
U. Societaria = U Asociativa » U, Pdblica = Total

Figura 2. Peru: Distribucion de Puestos Docentes por Tipo de Gestion Segdin Grado

Académico, 2015 (porcentajes), (SUNEDU, 2017)
Fuente: Recuperado de (SUNEDU, 2017) - Sistema de Informacién del Informe Bienal
(SIBE).

Elaboraciéon: SUNEDU.
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Segun el régimen de docencia sefialado en la tabla 3, se observa un fendmeno en
el aspecto de la estabilidad laboral, ya que los docentes contratados son la mayoria
(78,2%), particularmente este fendmeno se observa en las universidades privadas y
societarias (98,3%) y donde menos afecta este fenomeno de la informalidad de
docentes contratados es en el sector publico (24,5%). En el cual se observa que los
docentes ingresan via concurso publico de nhombramiento de manera periddica y
esto hace que la mayoria sea nombrado (75,3%) a diferencia de las universidades
privadas, donde al parecer no hay una intencionalidad de darles estabilidad laboral
a los docentes y los nombramientos son minimos (1,6% en estas y 14,8% en las

asociativas).

Tabla 3

Per(: puestos docentes por tipo de gestidn, segun régimen de docencia,
2015(SUNEDU, 2017).

PRIVADA
] PRIVADA
REGIMEN DE DOCENCIA TOTAL PUBLICA SOCIETA
ASOCIATIVA
RIA
Cantidad 84774 17810 29431 37533
Total
% 100,0 100,0 100,0 100,0
Docentes Ordinarios Cantidad 18 345 13 408 4 354 583
% 21,6 75,3 14,8 1,6
Docentes Extraordinarios  Cantidad 178 34 83 61
0 0,2
4 02 o3 0.2
Cantidad 66251 4368 24994 36,880
Docentes Contratados
%
78,2 24,5 84,9 83

Nota 1: Se ha considerado la informacién de nimero de docentes para 116 universidades.
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Nota 2: Remitieron informacion 34 universidades plblicas, 38 universidades privadasasociativas y44 universidades privades
Fuente: Recuperado de (SUNEDU, 2017) - Sistema de Informacidn del Informe Bienal (SIBE).
Elaboracion: SUNEDU.

Segun régimen de dedicaciéon tal como se observa en la tabla 4, y que la

informacion es presentada en el informe bienal (SUNEDU, 2017):

...en el que solo el 8,3 % de puestos son cubiertos por docentes a
dedicacion exclusiva mientras 16,7% de los mismos son ocupados
por docentes que trabajan a tiempo completo y 75,1% a tiempo
parcial. La participacion de los puestos docentes a tiempo parcial es
significativamente mayor en las universidades privadas (alrededor
de 87%) frente a las publicas (30%) mientras que los puestos son
cubiertos por docentes a tiempo completo o con dedicacion
exclusiva con mayor frecuencia en las universidades publicas (70%),
frente a 16% y 11% en las asociativas y societarias respectivamente.

Como se menciona anteriormente en la nueva ley se precisa esta situacion en el
articulo 83 que el minimo de porcentaje de docentes nombrados debe ser del 25%
del total del universo de docentes y que estos deben tener la condicion o clase de

tiempo completo, es decir igual o superior de 40 horas a la semana.
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Tabla 4:

Per(: Puestos docentes por tipo de gestion segin régimen de dedicacion,
2015(SUNEDU, 2017)

PRIVADA PRIVADA

REGIMENDEDOCENCIA  TOTAL ~ PUBLICA  AS0CIATIVA SOCIETARIA

Cantidad 84774 17810 29431 37533
TOTAL % 100,0 100,0 100,0 100,0
Cantidad 14118 6404 4177 3537
Tiempo Completo % 16,7 36,0 14.2 9.4
Dedicacién Cantidad 7016 5975 621 420
Exclusiva % 8,3 33,5 2,1 1,1
Cantidad 63640 5431 24633 33576
Tiempo Parcial % 75.1 30,5 837 895

Nota 1: Se ha considerado la informacion de nimero de docentes para 116 universidades.

Nota 2: No es posible descartar que los docentes (principalmente a tiempo parcial) laboren en mas
de una universidad por lo que los totales deben leerse como puestos docentes y no como una
agregacion nominada de personas.

Remitieron informacion: 34 U. Pablicas, 38 U. Privadas Asociativas y 44 U. Privadas Societarias.
Fuente: Recuperado de (SUNEDU, 2017)- Sistema de Informacion del Informe Bienal (SIBE).
Elaboracion: SUNEDU.

Siendo una de las exigencias mayores en cuanto al cumplimiento de las
condiciones bésicas de calidad por parte de la SUNEDU para lograr el
licenciamiento el Informe Bienal sobre la realidad universitaria peruana (2018),

afirma

Al 2015 las universidades que cumplian con la condicion de
contar con un porcentaje minimo de 25% de docentes contratados a
tiempo completo, alcanzaban un total de 56 universidades sobre un
total de 116 que remitieron la informacién requerida. Si bien todas
las universidades publicas que han reportado informacion superaban
para el 2015 el umbral sefialado, el nimero de universidades

privadas que cumplian con dicha condicidn aun es bajo, tanto en el
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caso de universidades asociativas, 9 sobre 38 universidades
informantes, como societarias, 13 sobre 44 universidades
informantes. (SUNEDU, 2017, p. 52).

En cuanto con el poseer grados académicos se evidencia que el sector de
docentes a tiempo completo y/o a dedicacidn exclusiva esto llega el 58,3% es decir
que poseen grado de maestro o doctor. Esta realidad es casi similar en las
universidades privadas asociativas donde se muestran indicadores que varian en 1%
hacia abajo y en las societarias los indicadores muestran niveles muchos mas bajos

alcanzando la poblacion con grados de magister o doctor al 42,6%.

Si analizamos el rubro investigacion en cuanto a los recursos humanos,
encontramos que el grueso de investigadores se encuentra en las universidades
publicas, donde la cifra de docentes llegaba en el 2015 a 3586 y en cuanto a personal
de apoyo a 3179 habiendo una correlacién entre ambos actores, méas no siendo asi

en las universidades privadas.

Es necesario resaltar que siendo que la mayor proporcion docentes
investigadores se encuentran en el sector publico existe una particularidad en cuanto
a los investigadores con grado académico de doctor, ellos se ubican en mayor
numero en los centros de investigacion de las privadas (llegando a ser el 40%),
siendo la realidad distinta en el caso de los docentes con grado de maestro, donde
ellos se ubican mayormente en las universidades publicas en sus distintos espacios

de investigacion, (alcanzando el 45%). (Tablas 5y 6).

49



Tabla 5:

Peri: Investigadores por tipo de gestion universitaria segun
(SUNEDU, 2017)

nivel académico, 2014

Tipo de Total Universidad publica  Universidad privada
universidad Numero  Porcentaje NUmero  Porcentaje  NUmero Porcentaje
Total 2192 100 1072 100 1120 100
Doctor 882 40 410 38 472 42
Magister 861 39 480 45 381 34
Pr;g:i'gnal 362 17 163 15 199 18
Bachiller 83 4 19 2 64 6
Omiso 4 0 0 0 4 0

Nota: La categoria “omiso” equivale a informacion no declarada por la universidad.

Fuente: Recuperado de (SUNEDU, 2017) - | Censo Nacional de Investigacion y Desarrollo a

Centros de Investigacién, 2016.
Elaboracion: SUNEDU

Tabla 6:

Per(: investigadores por tipo de gestion universitaria segun nivel académico, 2015

(SUNEDU, 2017)

Total Universidad publica  Universidad privada
Tipo de
universidad  Numero  Porcentaje  NUmero  Porcentaje Numero  Porcentaje
Total 3179 100 1807 100 1372 100
Doctor 947 40 457 39 490 40
Magister 944 40 521 44 423 35
Titulo 373 16 168 14 205 17
Profesional
Bachiller 112 5 26 2 86 7
Omiso 12 1 0 0 12 1

Fuente: (SUNEDU, 2017) INEI - Encuesta Nacional a Egresados Universitarios y universidades, 2014.

Elaboracion: Recuperado de SUNEDU
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2.2.2 Gestion del capital humano
a) Definicion
La gestion del capital humano ha sido materia de andlisis desde puntos de vista
macroeconomicos Yy educativos por ende diversos autores a lo largo de la historia
reciente, han definido y explicado el termino de capital humano por ello, es

necesario mencionar algunos de los mas importantes.

El capital humano es llamado también competencias de los colaboradores o
perspectivas de aprendizaje y crecimiento, es uno de los principales componentes

del denominado capital intelectual. (Guerrero 2011).

Teniendo en cuenta el factor de las capacidades intelectuales, Becker (1964)
define el capital humano como el conjunto de las capacidades productivas que un

individuo adquiere por acumulacion de conocimientos generales o especificos.

Se resalta la necesidad de destacar las competencias adquiridas por el sujeto a
través de su formacion académica, técnica y/o profesional como es el caso de
Thurow (1978) que define al capital humano como las habilidades, talentos y

conocimientos productivos de un individuo.

En circunstancias mas recientes, se menciona que el trabajo y los procesos
productivos tienen caracteristicas que potencian al capital humano y le afiaden el
factor de la experiencia como un logro objetivo, Bustamante (2003), que, por su
parte, especifica el capital humano como el conjunto de conocimientos, capacidades
y habilidades de la fuerza laboral; ya sea por inversiones en educacion, salud,

seguridad y cultura o por aquellas destrezas adquiridas por la experiencia.
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Dornbusch, Fischer y Schmalensee (1990) definen el capital humano como el
potencial generador de renta que tienen los individuos; comprende la capacidad y

talentos innatos y la educacion y cualificacion adquiridas.

Desde la perspectiva de los organismos internacionales (ONU. 1998), el capital
humano son todas aquellas habilidades, conocimientos y destrezas acumulados a
través del tiempo, adquiridos por medio de la educacion a graves de diferentes
herramientas como base de datos, software e informacion general que son aplicados
por el sujeto para realizar un trabajo especifico de manera eficiente, contribuyendo
a la produccion de bienes y servicios regulados por patentes o marcas en una

sociedad determinada.

Se asume en la presente investigacion, que el capital humano es el conjunto de
competencias adquiridas en la formacion o adiestramiento del individuo debido a
la inversién que se realiza en un periodo de tiempo al cabo del cual se obtienen

rendimientos Optimos y resultados medibles en el tiempo para €l y la organizacion.

b) Origen del Capital Humano
El término aparecio por primera vez en 1961, en Investment in Human Capital,
un articulo del premio Nobel en economia Theodore W. Schultz en la American
Economic Review. Asimismo, Gary Becker, recibid el premio nobel de Economia
en 1992 por sus teorias sobre el capital humano. Estos reflejaron a través de sus
obras la valoracion de las personas como activos que deberian ser apreciados por la

organizacion.
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Por analogia con el de capital fisico, el concepto de capital
humano hace referencia a la acumulacion de inversiones en las
personas, tales como la educacion y la formacidn en el trabajo, que
también sirven para producir bienes y servicios y, con el tiempo,
rendimientos econdmicos, (Beneyto, 2013)

De lo anterior se entiende que la idea basica de la Teoria del Capital Humano es
que los sujetos se desempefian en el mundo laboral con diversos indicadores de
rendimiento que los califica para un trabajo, esto obedece al hecho de que cada
persona adquiere una formacién distinta de acuerdo al nivel social, y otros factores
que determinan su potencial individual ademas esta la calidad de la formacion con

lo cual adquirieron esas cualificaciones

c) Historial del Capital Humano
Los antecedentes de esta teoria del capital humano, se hallan en los estudios de
economistas norteamericanos como Robert Solow en 1957 y Edward Denison en
1962 que, tras la segunda Guerra Mundial, comienzan a considerar otros factores
de produccion y formas de inversion diferentes a los ya clasicos de capital, tierra 'y
trabajo, identificando a la educacion y formacion como fuentes de crecimiento

(Beneyto, 2013).

Esta correlacion fue analizada por Theodore W. Schultz, Beneyto (2013) afirma
mediante una investigacion empirica, realizada en 1963, entre la inversion realizada
de un dolar en educacion y otro en capital fisico, concluyendo que la rentabilidad
del dinero invertido en recursos humanos era tanto o mas grande que la invertida en

recursos materiales, por lo que propuso gue, en adelante, la educacién no deberia
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considerarse como una actividad de consumo sino como una inversion que realizan
las familias y los individuos: Propongo tratar la educacién como una inversion en
el hombre y tratar sus consecuencias como una forma de capital. Como la educacion
viene a formar parte de la persona que la recibe, me referiré a ella como capital

humano (Beneyto, 2013).

De acuerdo a esta mirada del capital humano, la sociedad se plantea nuevas
estrategias e innovaciones para conseguir mayores utilidades, pero también es
consciente gque se debe invertir en formacion sabiendo que es una inversion a futuro

del cual se obtiene un beneficio sostenido en el tiempo.

Luego de la segunda guerra mundial, en 1945, la economia estadounidense tiene
una expansion sostenida y un crecimiento econémico importante que determina la
elevacion de los niveles de la formacion la poblacion esto influenciado por el
enfoque de la teoria del Capital Humano y que se extiende raidamente por todo
occidente, esto influencia de manera nunca antes vista la produccién académicay a
que las escuelas se organicen y desarrollen sistemas y metodologias para la
adecuada formacion de los potenciales trabajadores y esto guarda relacion con el

aumento de la produccion y que se ve reflejada en el consumo.

Asi pues, esta teoria fue determinante ya que influencido en normalizar el
crecimiento econdémico, logrando una opinion favorable en cuanto a la necesidad
de organizar y dirigir la educacion en ese sentido, ya que se valoran su contribucion
en la mejora y crecimiento de la produccion y esto hace que influya en que las
personas sienten que tienen mayores oportunidades y que pueden participar

democraticamente.
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Teniendo como una cuestién de debate el factor de la educacion al incremento o
mejora sobre el capital humano, como afirma (Beneyto, 2013) citando a

(Becker,1983):

Desde esta perspectiva, el capital humano es un segundo factor
de produccion, después del capital productivo material, y los
individuos invierten en €l segun las expectativas futuras de
beneficio, como se afirma en la monografia pionera sobre el tema
(Becker, 1983)

al establecer que el individuo incurre en gastos de educacion, asi como en un
costo de oportunidad por permanecer en la poblacion econémicamente inactiva
durante el periodo de su formacidn, que espera recuperar mas tarde al acceder a
empleos con salarios mas elevados.

Por otro lado, desde puntos de vista de la economia y la sociologia al tratar de
asignar un sustento conceptual y un justificado marco teérico al capital humano,

Beneyto (2013) afirma:

En este punto coinciden los analisis procedentes de la economia
neoclasica con los de la sociologia funcionalista que estudia las
relaciones entre educacién y ocupacion en términos de la vieja
dicotomia entre adscripcion y logro. En el primer caso se trata de
factores heredados como clase social, sexo, raza, que condicionan la
ubicacion social de la gente, mientras que el término logro se refiere
a aquellas caracteristicas que, como la educacion o la ocupacion,
pueden conseguir los individuos a lo largo de sus vidas y afectan a

su posicion social. (p.4)
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En la concepcion de los funcionalistas, el desempefio de la ocupacion en la
actualidad depende del grado de instruccion o lo que la educacion logra en el sujeto

y cada vez menos en factores genéticos o condiciones socioeconémicas.

En este caso cuando se teoriza sobre el capital humano, se encuentra
coincidencia con los funcionalistas en que en las escuelas de acuerdo al desarrollo
de las competencias y habilidades influira en su desempefio laboral de acuerdo al
grado de especializacion que alcancen por medio de la educacion y esto contribuira
a su mejora tanto en ingresos como en calidad de vida lo que para efectos practicos
también tiene influencia en una generacion de riqueza y un bienestar de la sociedad

en su conjunto.

d) Inversion en Capital Humano
La inversion en el capital humano es importante porque determina el grado de
especializacion que requieren las organizaciones para lograr sus objetivos, sin
embargo, no solo se trata de capital econémico sino de otros factores, por ello
Becker (1983), manifiesta que existen diversas formas de apostar por el capital

humano, a saber:

- la educacion,

- la formacién en el trabajo,
- el cuidado médico,

- la emigracion y,

- la busqueda de informacion sobre precios y rentas,
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Estas actividades generan beneficios para las personas, ya que logran que sean
mejor valorados y se refleja en los conocimientos y en una adecuada condicion de

bienestar, logrando asi mejoras en sus ingresos.

Entonces podemos visualizar que la formacion inicial o sea la que realiza el
sistema educativo y la formacion en servicio son las dos formas en las que se puede

apostar para la formacion y el logro de competencias laborales.

Citando a Becker (1983), podemos manifestar que la formacion inicial y en
servicio puede fortalecer las competencias profesionales generales y las
competencias profesionales especificas, siendo asi que la las competencias
generales van a servir para poder laborar en cualquier empresa, y la segunda servira

especificamente para un centro en particular.

La adquisicion de las competencias profesionales generales queda claro que esta
a cargo de las universidades o centros de educacion superior, y esto hace que cada
persona logra mejorar su desempefio en su centro laboral, por eso es que las familias
conocen de esta posibilidad que beneficiara en su mejora econémicay ellos son los
que toman las iniciativas para el logro de estas competencias e invierten en la

formacion.

Las competencias especificas no son adaptables a todos los centros laborales y
es por eso que cada centro debera tener un sistema que potencie a sus colaboradores

y obviamente asumiran los costos de esta formacion.

Esta formacion segun Becker, aplicado al contexto docente universitario peruano
se manifiesta, por ejemplo, en la formacion genérica, cuando un ingeniero o un

educador desarrollan su catedra segun su especialidad, en cualquier universidad sin
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embargo cuando se trata de formacion especifica, el desarrollo de la labor docente

universitaria se concreta segun la especializacion y naturaleza de la universidad.

Si bien la Teoria del Capital Humano mantiene los supuestos basicos de la
economia neoclésica, Becker y sus discipulos de la Escuela de Chicago introdujeron
nuevos factores y enfoques en sus analisis, 1o que contribuy6 al indudable éxito
académico de sus investigaciones e, incluso, a la popularizacién acritica de sus

principales topicos.

La incorporacion del factor tiempo a sus analisis y la
diferenciacion en ocupaciones con niveles diversificados de
cualificacion y remuneracion permitio a los defensores del Capital
Humano reformular parcialmente los axiomas neoclasicos
insostenibles, planteando que la mano de obra no es una simple
mercancia comprable/expulsable en cualquier momento, sino el
resultado de un proceso de inversiones en capital humano que
requiere tiempo y adecuacién a los cambios tecnolégicos y
organizativos. (Beneyto, 2013)

Es por ello que existe una linea de carrera en base especializaciones y
adquisicion de nuevos conocimientos que seran un valor agregado en el desempefio
del trabajador, en este caso el docente en una universidad, estableciéndose las
categorias docentes en base a una trayectoria académica e investigativa y logros

profesionales.

Todo ello conlleva a analizar el caso peruano desde el siglo XX en donde la
industrializacion del aparato productivo no fue una realidad y se dio impulso a la

exportacion de materias primas convirtiendo a nuestra economia en dependiente de
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las fluctuaciones de los mercados internacionales por ende, la educacion superior
universitaria no tuvo el apoyo y monitoreo del estado sino por el contrario que a
mediados de los noventa el Estado renuncia a su rol de garantizar una gratuidad
plena y de calidad, siendo el sector privado quien toma la posta y apoyado en la
liberalizacion educativa se inicia una privatizacion de la educacion bésica regular y
universitaria sin los mas minimos estandares de calidad incidiendo en la formacion

académica de los estudiantes y en un pobre capital humano gque necesita un pais.

e) Tedricos del capital humano
Luego de la segunda revolucion industrial entre los siglos XIX y XX, la
poblacién y sobre todo los sectores econdémicos se dieron a la tarea de la formacion
intelectual y profesional de las personas para enfrentar un nuevo escenario
industrial y econdmico, por ello se realizaron los primeros estudios sobre capital

humano siendo uno de los primeros Schultz, que afirma:

Se encuentra que el incremento de conocimientos y habilidades
permite a un individuo acceder a mejores puestos de trabajo y
remuneracion, por lo que la formacion constituye una inversion en
capital humano cuyo precio se paga a través de unos costes directos

o indirectos. (p.14).
Luego, Becker (1983) amplia el modelo de Schultz, en sentido de que un
individuo busca maximizar su inversion en capital humano, por lo que tiene que
decidir entre diferentes posibilidades trabajo, ocio o estudio para utilizar

eficientemente un bien escaso, el tiempo.
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En este sentido, cada persona asigna este bien en base a sus expectativas futuras,
renta disponible, precio de los insumos y coste de oportunidad de cada actividad

(Becker 1983).

Cabe sefialar que Shultz inici6 en la Universidad de Chicago, el estudio sobre
los recursos humanos como capital en el area agricola de las naciones
subdesarrolladas que empezaban un lento proceso de industrializacion en desmedro
de la agricultura, luego como teoria lo categorizo como un componente
microecondémico que se utiliza para analizar algunos fendmenos macroeconémicos

como el producto bruto interno o el desempleo de un pais.

Gary Becker profundizo el estudio del capital humano e inclusive identificd
variables que influyen en el rendimiento del capital humano como el alcoholismo y

la puntualidad y su relacion con la productividad de las organizaciones

f) Enfoques del capital humano
Dentro del capital humano existen dos enfoques que a lo largo de la historia
reciente se han ido contraviniendo de acuerdo a lo que ambos esperan de este

capital:

a) Modelo Neoclasico de Capital Humano: cuyo principal exponente es Becker,
siendo util para el analisis de este tipo de capital. Este modelo considera que el
trabajador es otro componente méas de la produccion y asume que no existen
factores internos a la empresa que desvirtten el sistema productivo. Sin embargo,

no puede explicar el cambio tecnoldgico, asi como la existencia, dentro de un
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mismo contexto econdémico, de empresas similares que utilizan diferentes

combinaciones de capital y trabajo.

b) Modelo Institucional de Capital Humano cuyo principal aporte consiste en
incorporar en el analisis econdmico, la interrelacion que existe entre los agentes
involucrados como el empleador y los empleados, asi como el efecto que los
cambios institucionales y sociales ocasionan y el papel que el Estado y la familia
desempefian en la evolucion y desarrollo de los procesos econdémicos. (Pueyo

2004).

Ambos enfoques tienen en comdn que toman en cuenta el rol del trabajador sin
embargo en el primero no se menciona el papel del Estado y en el segundo se
muestra la interrelacion del empleador y los empleados mediante un sistema de
representacion como los sindicatos y las celebraciones de pactos colectivos como

acuerdos laborales.

g) La Gestion del Capital Humano

Gestionar hoy en dia los recursos humanos implica la utilizacion de herramientas
actuales de gestion como la gestion estratégica de recursos humanos; esta es
entendida por Cuesta (2015) como el conjunto de decisiones y acciones directivas
en el &mbito organizacional que influyan en las personas, buscando el mejoramiento
continuo, durante la planeacion, implantacion y control de las estrategias
organizacionales, considerando las interacciones con el entorno. Para poder realizar
lo planeado es muy importante su control para la toma de decisiones correctivas del

proceso.
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En una organizacion es importante tener objetivos claros y precisos en funcién
al analisis de amenazas y oportunidades y como debe utilizar sus activos para poder
competir, pues como menciona Gomez-Mejia, Balkin y Cardy (2008) una
organizacion desarrolla su estrategia empresarial estableciendo un conjunto de
objetivos a largo plazo en base a (1) un analisis de las oportunidades y amenazas
del entorno y (2) una valoracion realista acerca del modo en el que la empresa debe

utilizar sus activos para competir mas eficientemente.

Desde la planificacion hasta el control para la realizacion de los objetivos de una
empresa existe un proceso, Pascual (2014) considerd que un proceso surge de una
necesidad que alguien plantea (input) y que busca una respuesta (output) que
satisfaga esta necesidad, para conseguirlo, el encargado o encargados de
satisfacerla, identifican las actividades que tienen que desarrollar parea poder llegar

a cumplir con la expectativa del demandante.

Para valorar el capital humano es importante la determinacion de sus factores, y
esto va a depender del tipo de actividad que desarrolle la organizacion en general,
del puesto de trabajo, de las responsabilidades que asuma el empleado, del entorno
que se encuentre, de la cultura de la empresa, del clima laboral, de la normativa

social. (Porret, 2012)

Cuesta (2015) consider6 que el capital humano comprende las capacidades para
hacer trabajo, dadas por el conjunto de conocimientos, experiencias, habilidades,
sentimientos, actitudes, motivaciones y valores, portados por las personas que
trabajan. Toda persona insertada en una organizacion debe ser poseedora de
conocimientos, habilidades y experiencia, pero principalmente valores para la

realizacion de lo planificado. Para Roig (1996) los factores mas comunes en la
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gestion del capital humano son: la capacidad profesional, la competencia

profesional, el nivel de prestacion, y el nivel de comportamiento (Porret, 2012)

Ahora bien, para Porret toda organizacion debe tener cuatro componentes

esenciales:

1° Existencia de unos objetivos.

2° Establecer un plan para realizar los objetivos.

3° Necesidad que existan entradas o inputs que se clasifican como la
informacidn, porque se necesitan para subsistir y desarrollarse, la energia porque
necesita fuerza que mueva sus instalaciones y realice el proceso de transformacion,
pudiendo ser desde la eléctrica a la humana, y los materiales porque se necesita
transformar y devolver al entorno.

4° Como consecuencia de lo anterior, el resultado o outputs en forma de bienes
0 servicios que también podemos denominar informacion, energia y materiales para
satisfacer a sus clientes, pero ademas seran rentas para los propietarios, retribucion
para sus trabajadores y pagos para sus proveedores todo ellos debidamente
transformado que lanza a su entorno.

Es necesario precisar que la informacion es substancial a toda organizacion ya
que sin ella seria imposible la comunicacion. La energia tiene que ver con la
transformacion de esa realidad aplicando tecnologia. Y los materiales, puede ser el

intelectual que permita transformar y restituir al entorno.

El capital humano es el recurso mas valioso de toda organizacion ya que a traves
de sus ideas, pensamientos, innovaciones y su creatividad es capaz de influir en los
resultados positivos de las empresas ya que es la base fundamental de éstas para

generar utilidades y alcanzar objetivos.
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Al respecto entre lo sefialado por Cuesta y GOmez-Mejia sobre gestionar los
recursos humanos y gestionar el capital humano respectivamente, el primero
menciona a nivel macro sobre las decisiones y acciones directivas en el ambito
organizacional, mientras el segundo se refiere a nivel micro sobre las precisiones
sobre los puestos de trabajo en una organizacion, sin embargo, ambos concuerdan
en que debe existir una relacién verificable para el éxito en los objetivos trazados

por una organizacion.

Por lo expuesto, se concluye que el éxito de las organizaciones como las
universidades depende de su capacidad de darle un valor agregado al capital
humano. Por ello, la universidad debe estimular y potenciar todas las capacidades
de la comunidad universitaria que le permitan desarrollar sus competencias en las
diversas areas académicas y de gestion para el beneficio de la institucién y de la
sociedad en general. People represent a vital resource of all organizations, whatever
is their activity field, a resource which ensures survival, development and their

competitiveness success” (Dadarlat 2015:85).

En consecuencia, una eficaz gestion del capital humano implica que las
universidades en concordancia con las nuevas politicas implementadas desde el
Estado mediante las condiciones basicas de calidad como punto de partida para
lograr un licenciamiento y poder seguir funcionando y al vez establecer criterios y
condiciones para la acreditacion de sus carreras profesionales y que esto sirva para
ir acortando las brechas con las universidades latinoamericanas en cuanto a su

posicionamiento en los rankings internacionales.
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h) La Gestion del Capital Humano en la universidad

Segun Friedman, Hatch y Walter (2000) una organizacion educativa de nivel

superior como lo es una universidad, debe tener en cuenta lo siguiente:

e Valorar a los seres humanos como inversores de capital, que hay que
medir y desarrollar, quiere decir que el recurso humano debe estar en
constante evaluacion de sus capacidades asimismo proyectar un
crecimiento en el corto y mediano plazo de sus potencialidades en

beneficio de la institucion

e Comprender que los inversores de capital humano son dindmicos y se
pueden revalorizar con el tiempo, es decir, el docente a partir de lo
anterior y pasando por una linea de carrera, puede constituir un activo
importante para la universidad de acuerdo a un perfil académico e

innovador

e Valorar los procedimientos utilizados para reclutarlos, compensarlos
y desarrollarlos son prioridades en la organizacion, por ello es
importante establecer criterios académicos, valorando su experticia y

experiencia laboral para su admision y promocion docente

e Comprender que el valor de la organizacion puede deteriorarse si no
se gestiona eficientemente el capital humano, siendo una
consecuencia la vigencia, prestigio y posicionamiento de la
universidad en una sociedad en base a un conjunto de indicadores de

calidad, producto de una acertada gestion del capital humano.
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i) Los Gestores del Capital Humano

Adaptando las teorias elaboradas en el campo empresarial al ambito
universitario, los gestores del capital humano vienen a ser el rector, decanos,
directores, jefes de departamento, etc. Ellos tendrian que tener en cuenta que la
capacitacion y actualizacion de los docentes es una inversion a corto y mediano

plazo que va a contribuir al beneficio de la institucion.

Los requisitos del éxito abarcan desde aportar a la organizacion, el capital
humano adecuado, hasta proporcionar informacion para que los docentes puedan
gestionar su inversion de capital humano. Por consiguiente, los gestores deberian
gestionar la mejora y el cambio de los programas de capital humano. Asi como,
conseguir una interaccion dindmica completa entre las estrategias de gestion de
capital humano y la estrategia macro de la organizacion. Segun Arthur Andersen en

Friedman, Hatch y Walter los gestores deben:

a) Medir el rendimiento de la organizacion, evaluando la calidad los

costes y la productividad, entre otros factores.

b) Evaluar la calidad a partir del desempefio externo e interno.

c) Mejorar procesos y sistemas, con la participacion
voluntaria del personal.

d) Implementar los cambios necesarios.

e) Comparar el rendimiento del capital humano considerando el

ajuste estratégico

Los directivos han de crear entornos de trabajo de alto rendimiento, para retener

a las personas claves y observar atentamente los costes asociados con el premio a
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la aportacion individual. Es fundamental comprender que las personas que ejecutan
las estrategias afectan profundamente al rendimiento del capital humano de cada

individuo.
j) Estrategias de Gestion del Capital Humano

Mencionar al capital humano como un factor de mejora continua e inversion a
futuro en cuanto a la cualificacién y especializacion no basta por si solo, Cuentas

(2015) afirma que

La estrategia clave que produce competitividad en un mundo
globalizado como el actual, es el hecho de contar cada vez mas con
inversores de capital humano cualificado que puedan observar y
analizar el ambiente, apreciar la posicién de la organizacion y
responder creativamente. En ese sentido, la participacion de todos
los docentes en decisiones estratégicas es un elemento importante

del beneficio intrinseco de la inversion del capital humano. (p. 21)

De acuerdo a lo anterior, es vital que en los centros de formacidn se incentive en
los docentes el desarrollo de estrategias, ello tendréd un resultado favorable para la
organizacion y su performance ante la competencia, sin embargo, la organizacion
debe delimitar el capital humano con el que cuenta para una determinada estrategia

competitiva

La gestion del Capital Humano que desarrolle una organizacion, debe sustentarse
en todos sus elementos como en su propia realidad, contemplar cada fase elemento
y factor que la organizacion comprenda y asuma que le sirva para potenciar a su

personal.
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Adaptado a la dinamica educacional, la gestién del Capital Humano en los

docentes engloba las siguientes estrategias, Cuentas (2015):

- Contratacion de las personas adecuadas: docentes con
ingentes capacidades, esfuerzos y tiempo para invertir y
establecer un acuerdo con ellas.

- Disposicién del clima institucional: maxima inversion de
los docentes que trabajan en la organizacion, mediante la
creacion de un ambiente que estimule la aportacion de
capital humano.

- Constitucion del capital humano de las personas:
aprendizaje formal y no formal para transformar el capital
humano movil en duradero. Asi como, la conversion de
conocimiento tacito en explicito.

- Retencién del capital humano: actividades dirigidas a
conservar a los inversores de capital humano, a través del

compromiso y dedicacion. (p. 26)

Cabe sefialar que estas estrategias se aplican en los docentes segin su
especializacion académica, perfil investigativo y de produccion cientifica ya que
las funciones administrativas han sido claramente delimitadas en la actual ley

universitaria 30220.
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k) Dimensiones de la gestion del capital humano

Las dimensiones que se presentan a consideracion se fundamentan en Porret
(2012) y estas son: la capacidad profesional, la competencia profesional, el nivel de

prestacion el nivel de comportamiento:

La capacidad profesional

Esta determinada por la capacidad de comprension e interpretacion de datos, de
normas, de principios y de técnicas. Asimilacion de las instrucciones, el analisis y
estudio de los problemas, capacidad de razonamiento y discusion, capacidad de
innovacion y de creatividad. Capacidad critica de autosupervision y de valoracion,

asi como la habilidad y destreza para ejecutar sus tareas.

La capacidad profesional es aquella necesaria para el desarrollo de la ocupacion;
hace referencia a todas las dimensiones de la profesionalidad, tales como: capacidad
técnica, capacidad organizativa, de relacion con el entorno y de respuestas a

contingencias. (Glosario Observatorio Ocupacionales, 2013)

También la capacidad profesional expresa las capacidades més caracteristicas de
la profesion, sefialando especialmente las que no son directamente observables en
la realizacion del trabajo, asi como las que tienen que ver con la respuesta a las
contingencias, la organizacion del trabajo, la cooperacion y relacion en el entorno

y la responsabilidad/autonomia. (Glosario Observatorio Ocupacionales, 2013)
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La competencia profesional

Aqui se evalla el grado y tipo de formacion profesional, nivel de conocimiento
de las tareas, grado de experiencia demostrada, nivel de iniciativa y decision y nivel

de esfuerzo fisico y mental.

Navio (2005) considerd que la competencia profesional puede ser considerada
como un conjunto de atributos personales: capacidades, motivos, rasgos de
personalidad, autoconcepto, aptitudes, actitudes y valores, propiedades personales,
caracteristicas de la personalidad y recursos individuales. Complementaria y
alternativamente se considera algunos atributos personales que se relacionan con
los contextos de trabajo: conocimientos, habilidades, destrezas, actitudes, valores,
comportamientos y conductas y experiencias. Estos, a diferencia de los personales,

tienen sentido precisamente por el contexto desde el que surgen o se manifiestan.

Se debe sefialar en base a lo anterior y para efectos de una cabal interpretacion
de esta investigacion, que la diferencia entre la capacidad profesional y la
competencia profesional, estriba que en la primera se integran las habilidades y
destrezas para el desarrollo de determinadas labores u ocupaciones, mientras que
en las competencias profesionales se tiene como valor agregado a la sintesis de la

especializacion y la experticia en la ejecucion de las responsabilidades asignadas.
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El nivel de prestacion

Es la cantidad de trabajo efectuado, la calidad del trabajo, rapidez y ritmo de

actividad.

La prestacion es la accion y efecto de prestar, es decir, entregar algo a alguien
para que lo use y después lo devuelva, ayudar al logro de algo, ofrecerse. Una
prestacion puede ser el servicio convenido en un acuerdo o exigido por una

autoridad (Pérez y Merino, 2010).

Un ejemplo practico de prestacion de un servicio por los docentes, es cuando se
desarrollan las modalidades de dictado de una asignatura o la gestién que
desempefia en los cargos designados en su facultad. Este servicio dado es sometido
a una evaluacion por los usuarios, que, en el caso de la comunidad universitaria,
serian no solo los alumnos sino también los trabajadores y los egresados de la

universidad que requieren realizar trdmites académicos y administrativos.

El nivel de comportamiento

Grado de adaptacion al trabajo y de integracion dentro de la empresa u
organizacion. Grado de participacion y de colaboracion. Responsabilidad ante las
tareas, ante los comparieros y en relacion con los demas componentes de la empresa.
Grado de asistencia y puntualidad. Disciplina y obediencia. Sentido del orden, del
cuidado y del aseo. Capacidad de liderazgo. Grado de intercomunicacion y de

interrelacion dentro de la organizacion.
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Es importante precisar que en el lugar de trabajo pasamos bastantes horas al dia,
compartiendo el espacio con otros comparieros. Si cada uno hiciera lo que quisiera
la convivencia seria imposible, por lo que hay que adaptarse y cumplir las normas

establecidas. (Universia, 2015)

Soto (S/F) considero los siguientes factores que influyen en el comportamiento

en el trabajo:

Factores internos de la persona. Actitud, aptitud, experiencia, destreza, practica,

motivacidn, inteligencia, estado emocional, situacion familiar.

Condiciones ambientales o arquitectonicas. lluminacién, microclima, limpiezay

orden en el espacio de trabajo, control de residuos.

Caracteristicas del equipo, herramientas y tareas, los factores que se requieren
para el trabajo o una tarea en él, como la frecuencia y repetitividad de tareas,
retroalimentacion, actividades dinamicas, horarios de trabajo, reconocimientos,

autoridad, estructura de la organizacion, disefio del equipo.

Internship UK (2015) consideré que el comportamiento en el trabajo depende de
la actitud y ambos pueden influenciar en la atmosfera y la productividad dentro del
lugar de trabajo. La actitud es la manera de pensar o sentir algo, y describe la forma

en la que una persona se siente interiormente.
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CAPITULO 111

SISTEMA DE HIPOTESIS

3.1 Hipotesis general

Existe asociacion en el nivel de conocimiento significativo entre la Ley
Universitaria 30220 y el Capital Humano en docentes de la Facultad de Educacion

de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos.

3.2 Hipotesis especificos

1. Existe asociacion entre un nivel de conocimiento de la Ley Universitaria
30220 y la capacidad profesional del capital humano en docentes de la

Facultad de Educacion de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos.

2. Existe asociacion entre un nivel de conocimiento de la Ley Universitaria
30220 y la competencia profesional del capital humano en docentes de la

Facultad de Educacion de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos.
3. Existe asociacion entre un nivel de conocimiento de la Ley Universitaria

30220 y la prestacion del capital humano en docentes de la Facultad de

Educacion de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos.
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4. Existe asociacion entre un nivel de conocimiento de la Ley Universitaria
30220 y el comportamiento del capital humano en docentes de la Facultad de

Educacién de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos.
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CAPITULO IV

METODOLOGIA

4.1 Tipo y nivel de investigacion

La presente investigacion es de tipo cuantitativo y de alcance correlacional
porque asocia variables mediante un patrén predecible para un grupo o poblacion
(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010) y de nivel descriptivo, por el cual nos
lleva a la busqueda de nuevos conocimientos y campos de investigacion, no tiene

objetivos practico especificos (Sanchez y Reyes, 2015).

4.2 Disefio de la investigacion

El disefio es no experimental de alcance correlacional, porque tiene como
funcién determinar el grado de asociacion que existe entre las 2 variables en un

contexto en particular (Hernandez, Fernandez y Baptista 2010).
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El disefio esta configurado de la siguiente manera:

X: Nivel de Conocimiento

o

r: Correlacion

\ Y: Capital Humano

X=V1
Y =V2

r = Correlacion

Identificacion de las variables.

Variable X: Nivel de conocimiento de la ley universitaria 30220

Variable Y: Capital Humano

4.3 Poblacién y muestra

La poblacién de estudio estuvo conformada por 120 docentes de las Escuelas
profesionales de Educacion, Educacion Fisica y posgrado de la Facultad de
Educacién de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, Lima Perd. Las
edades de los participantes oscilan entre los 27 afios y 74 afos de edad configurada
por todos los individuos en la que se obtuvo la data, pues, la poblacion es el conjunto
de todos los elementos o unidades de analisis, que pertenecen al ambito espacial

donde se desarrolla el trabajo de investigacion (Carrasco, 2016)
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La técnica de muestreo utilizado en la investigacion fue el no probabilistico
intencional, ya que se eligié la muestra cuya representatividad se da segun la
intencion del investigador , la muestra es parte o subconjunto de la poblacién y se
caracteriza segun Carrasco (2016) como una parte o fragmento representativo de la
poblacidn, cuyas caracteristicas esenciales son las de ser objetiva y reflejo fiel de
ella, de tal manera que los resultados obtenidos en la muestra puedan generalizarse

a todos los elementos que conforman dicha poblacion.

La muestra fue de tipo poblacional, porque estd conformada por toda la
poblacién elegida en la investigacion de 120 docentes de las Escuelas profesionales
de Educacion, Educacion Fisica y posgrado de la Facultad de Educacion de la
Universidad Nacional Mayor de San Marcos y en donde se hace una clasificacion
segun la categoria docente a la cual pertenecen (ver anexo 4). El tiempo aproximado
de desarrollo de las respuestas de los 2 instrumentos fue de 20 minutos por parte de

los docentes, teniendo en cuenta la disposicion de sus horarios y carga académica.
Criterios de inclusién

- Docentes ordinarios y contratados de las Escuelas profesionales
de Educacion, Educacion Fisica y de la unidad de posgrado de la
Facultad de Educacion de la Universidad Nacional Mayor de San

Marcos.
Criterios de exclusién

- Docentes ordinarios y contratados de la Facultad de Educacion de
la Universidad Nacional Mayor de San Marcos que por su carga

académica y profesional estuvieron ausentes del estudio.
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En la tabla 7, que considera las puntuaciones segun sexo, se indica que mas de

la mitad de la muestra seleccionada son de sexo masculino (57.5%).

Tabla 7

Distribucién de frecuencias y porcentajes segn sexo

Sexo f %
Masculino 69 57.5
Femenino 51 425
Total 120 100.0

En la tabla 8, se observa los puntajes segin edad, se indica que 74 de 120

participantes, sus edades fluctGan entre 27 a 50 afios. (61.7%).

Tabla 8
Distribucién de frecuencias y porcentajes segun edad
Edad f %
27 - 50 74 61.7
51-60 30 25.0
61-74 16 13.3
Total 120 100.0

En la tabla 9, se observa los puntajes segun nivel de estudios. el cual indica que

a 58 participantes (48.3%) tienen grado de magister, en tanto que el nivel de
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estudios de licenciado obtiene una puntuacion de 46.7% que corresponde a 56

participantes.

Tabla 9
Distribucién de frecuencias y porcentajes segun nivel de estudios

Nivel de estudios f %
Licenciado 56 46.7
Magister 58 48.3
Doctor 6 5.0
Total 120 100.0

79



4.4 Operacionalizacion de Variables

Variable | Definicion | Dimensiones | Definicién de las Indicador
(Tipo) conceptual Dimensiones
Es aquella
necesaria para el
desarrollo de la
ocupacion; hace _
referencia a todas | - Comprension e
las dimensiones | interpretacion de
de la | datos
profesionalidad, | - Comprension e
tales COMO: | interpretacion de
. capacidad
Capacidad ,p . normas.
. técnica, A
profesional . - Anédlisis de
capacidad
L problemas.
organizativa, de
relacion con el - Critica de la
Metodologia entorno y de | autosupervision.
mediante la -
cial e les respuestas 2 | - Habilidad para
contingencias. ejecutar tareas.
Capital | Planteanalos (Glosario
humano | @lumnos im- Observatorio
pulsos  que Ocupacionales,
les facilitan 2013)
la
interpretacio _Conjunto de - C?r,ado de
N atributos formacion
elaboracion, persor_lglzs. profesional.
ejecucion y capgm aces, - Tipos de
verificacion (rjnotlvos, rﬁzg(()js formacion
de una € personafidad, profesional.
basqueda Competencia | utoconcepto, o
) ] . aptitudes - EXperiencia
independient | profesional ) ’ demostrad
actitudes y | demostrada
e de |
soluciones a va or_es,
los propled]ades
problemas persona,es_, ;
propuestos caracteristicas de

la personalidad y
recursos
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(Balderas,
1999).

individuales.
(Navio 2005)

Comportamiento

trabajo y de

integracion
dentro de la
empresa u
organizacion.
(Universia 2015)

Una prestacion - Cantidad de
puede ser el | trabajo
servicio efectuado
convenido en un - Calidad del
3 acuerdo o exigido trabajo
Prestacion | por una _
autoridad.” - Ritmo en la
(Pérez y Merino, | actividad
2010) - Ayuda al
logro de
objetivos
Grado de - Adaptacion
adaptacion al | al trabajo.

Intercomunicaci
on en la
organizacion.

Interrelacién en
la organizacion

4.5 Técnicas e instrumentos

4.5.1 Nivel de conocimiento de la ley universitaria 30220

A. Ficha técnica

El instrumento utilizado fueron dos listas de cotejo que se elaboraron, 1 para
recoger la informacion referida al conocimiento y cumplimiento de la ley
universitaria y 1 para la gestion del capital humano, ambos en la Facultad de
Educacién de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos. Sus autores son

docentes de la Facultad de Educacion de UNMSM. El grado de aplicacion fue en
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docentes, la forma de aplicacion fue individual y el area de aplicacion fue en gestion

universitaria.

V1: Lista de cotejo sobre el nivel de conocimiento de la Ley universitaria

30220
V2: Lista de cotejo de Gestion del Capital Humano

La validacion del instrumento de recopilacion de informacion se realizd
mediante juicio de 8 expertos en tesis y gestion universitaria, de la Facultad de

Educacién de la UNMSM.

B. Descripcion de los instrumentos

Se tratd de dos instrumentos estandarizados para medir el conocimiento de la ley
universitaria y la gestion universitaria conformada por 4 dimensiones que tiene el
instrumento, fue elaborado por los docentes: Dr. Miguel Inga Arias, Dr. Jorge
Rivera Mufioz, Dr. Edgar Damian Nufez, Dra. Esther Velarde Consoli y el Mg.
Carlos Giles Abarca en el 2017 y adaptado por la Dra. Alicia Castro Celis en el

2019.
C. Confiabilidad

Hernandez, Fernandez & Baptista (2010) sefiala que la confiabilidad de un
instrumento de medicidn se refiere al grado en que su aplicacion repetida al mismo
individuo produce resultados iguales, por ello se realizd la prueba piloto del
instrumento sobre el Nivel de conocimiento de la Ley Universitaria con 50 unidades
de analisis con caracteristicas semejantes a la poblacién a estudiar, arrojando un

alfa de Cronbach de 0.81.
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Los items de la lista de cotejo sobre el nivel de conocimiento de la Ley

universitaria 30220 determinan una confiabilidad a través del Alfa de Cronbach de

0.676 lo que indica que tiene una buena consistencia interna.

En cuanto al instrumento lista de cotejo de Gestion del Capital Humano se

realizé una prueba piloto con 50 unidades de analisis con caracteristicas semejantes

a la poblacion a estudiar arrojando un alfa de Cronbach de 0. 78.

Como segunda actividad de la recoleccion de datos se aplico el instrumento

determinando una confiabilidad del Alfa de Cronbach alcanzando un valor de 0.696

Tabla 10

Analisis de las dimensiones y confiabilidad de la lista de cotejo del Nivel de

Conocimiento de la ley Universitaria.

Item

Régimen
sancionador
Supervision
universitaria
Organizacion
académica
Docentes
Eleccion de
autoridades y
transparencia
administrativa

Media de
la escala si
se elimina

el

elemento

13.29
17.33
13.76

18.28

18.04

Varianza de la escala
si se elimina el
elemento

15.502
21.451
13.429

23.159

23.065

Correlacion
elemento-
total
corregida

432
479
534

354

401

Alfa de
Cronbach si
se elimina
el elemento

595
581
531

.624

.614

Alfa de Cronbach =.676
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La confiabilidad del instrumento Nivel de Conocimiento de la Ley Universitaria, se
observa que el coeficiente alfa de Cronbach alcanza una puntuacién de .676, lo cual
evidencia que el instrumento Nivel de Conocimiento de la Ley Universitaria, es

confiable.

Tabla 11

Analisis de las dimensiones y confiabilidad de la lista de cotejo sobre la Gestion

del Capital Humano

Item Media de Varianza de la Correlacion Alfa de
laescalasi escala si se elimina elemento- Cronbach si
se elimina el elemento total se elimina el

el corregida elemento
elemento
Capacidad 20.84 14.218 505 601
profesional
Competencia 25.72 22.087 467 610
profesional
Prestacion 28.23 25.420 404 .660
Comportamiento 21.42 16.161 .568 520

Alfa de Cronbach =.69

Se observa que el coeficiente alfa de Cronbach es .696, lo cual evidencia que el

instrumento Gestion del Capital Humano es confiable.

D. Validez de contenido

Fue evaluado por 8 profesionales del area de gestion universitaria alcanzando

una validez de contenido, concluyendo gue el instrumento es valido.
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4.6 Plan de analisis
Los datos obtenidos fueron elaborados para su proceso a una plantilla de
Microsoft Excel empleando las herramientas del programa y por el sistema de

analisis de datos Stata 12.

A continuacidn, el analisis de los datos recogidos se hizo a través de la estadistica

descriptiva teniendo como producto, las tablas.

Luego, se analizaron los resultados de la lista de cotejo sobre el nivel de
conocimiento de la Ley universitaria, también se analizaron los resultados
obtenidos por los docentes en la lista de cotejo sobre la gestion del capital humano.
Para la contrastacion de hipétesis, la prueba que correspondié fue Chi cuadrada para

verificar la asociacion de las variables y finalmente se presentaron los resultados.

4.7 Consideraciones éticas

Se utilizé el formato de consentimiento informado proporcionado por el

Comité Institucional de Etica de la Universidad Peruana Cayetano Heredia.

Los principios éticos que se cumplieron fueron el respeto por las personas,

beneficencia, autonomia y justicia.

El estudio estuvo bajo la evaluacion y aprobacién del Comité Institucional de
Etica de la universidad, en el cual se explicd a los encuestados sobre la
confidencialidad del estudio para fines netamente de utilidad en investigacion. Ser
cientifico supone una alta carga de dignidad personal respecto a si mismo y su

compromiso social. (Pérez Cruz I, Diaz Suarez L. 2011).
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CAPITULO V

RESULTADOS

5.1 Presentacion de resultados

A continuacion, se presentan los resultados estadisticos del nivel de
conocimiento de la ley universitaria en 30220 y la gestion del Capital Humano en
docentes de la Facultad de Educacion de la Universidad Nacional Mayor de San

Marcos, con las tablas e interpretaciones del estudio.

En latabla 12 se observa el nivel bueno del nivel de conocimiento de la variable
Ley universitaria alcanzado por los participantes corresponde a 90 participantes

(75%).
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Tabla 12

Distribucién de frecuencias y porcentajes segun nivel de conocimiento de la Ley
Universitaria 30220 de los docentes de la Facultad de Educacion de la Universidad
Nacional Mayor de San Marcos.

Nivel de f %
conocimiento

Bajo 15 12.5

Regular 44 36.7

Bueno 46 38.3

Excelente 15 125

Total 120 100

En la tabla 13 se observa que los niveles regular y bueno de conocimiento de la
variable Capital Humano alcanzado por los docentes corresponde a 79 participantes
(68.8%).

Tabla 13

Distribucion de frecuencias y porcentajes segin nivel de conocimiento de la
variable Gestion del Capital Humano en docentes de la Facultad de Educacion de
la Universidad Nacional Mayor de San Marcos.

Nivel de conocimiento f %
Bajo 18 15.0
Regular 40 33.3
Bueno 39 32.5
Excelente 23 19.2
Total 120 100.0

En la tabla 14 se observa que el nivel regular de conocimiento de la variable

Gestion del Capital Humano en la dimension capacidad profesional alcanzado por
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los docentes corresponde a 61 docentes, (50.8%) muy aproximado al nivel bueno

(49.2%)

Tabla 14

Distribucion de frecuencias y porcentajes segin nivel de conocimiento de la
variable Gestion del Capital Humano en la dimension capacidad profesional de los
docentes de la Facultad de Educacion de la Universidad Nacional Mayor de San
Marcos.

Nivel de f %
conocimiento

Regular 61 50.8

Bueno 59 49.2

Total 120 100.0

Se observa en la tabla 15 que los niveles bueno y excelente de la variable Capital
Humano en la dimensién prestacion alcanzado por los docentes corresponde a 81

docentes, (34.2%) nivel bueno y muy aproximado al nivel excelente (33.3%)

Tabla 15

Distribucién de frecuencias y porcentajes segun nivel de conocimiento de la
variable Gestion del Capital Humano en la dimension prestacion en docentes de la
Facultad de Educacion de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos.

Nivel de f %
conocimiento

Bajo 15 125

Regular 24 20.0

Bueno 41 34.2

Excelente 40 33.3

Total 120 100.0
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Se observa en la tabla 16 que las puntuaciones se ubican en el nivel bueno de la
variable Gestion del Capital Humano en la dimension comportamiento alcanzado

por 39 docentes (32.5%)

Tabla 16

Distribucion de frecuencias y porcentajes segin nivel de conocimiento de la
variable Gestion del Capital Humano en la dimension comportamiento de los
docentes de la Facultad de Educacion de la Universidad Nacional Mayor de San
Marcos.

Nivel de conocimiento f %
Bajo 23 19.2
Regular 25 20.8
Bueno 39 32.5
Excelente 33 27.5
Total 120 100.0

Contraste de hipdtesis

En latabla 17 se presenta los resultados de la hipotesis general, sobre el nivel de
conocimiento de la Ley Universitaria y el nivel de conocimiento del Capital
Humano, donde se muestra una asociacion de .001, lo cual indica una asociacion
entre el nivel de conocimiento de la Ley Universitaria y el nivel de conocimiento

del Capital Humano.
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Tabla 17

Asociacion entre los niveles de conocimiento de la Ley Universitaria 30220 y el
nivel de conocimiento del Capital Humano de los docentes de la de la Facultad de
Educacidn de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos.

Ley Universitaria Chi

sig
30220 cuadrado

Escaso Moderado Abundante 17.885 4 .001

Capital .
Humano Bajo Recuento 4 12 2
% de Ley
Universitaria ~ 26.7% 27.3% 3.3%
30220
Medio Recuento 5 17 18
% de Ley
Universitaria ~ 33.3% 38.6% 29.5%
30220
Alto Recuento 6 15 41
% de Ley
Universitaria ~ 40.0% 34.1% 67.2%
30220
Total Recuento 15 44 61

En la tabla 18 se presenta los resultados de la hipotesis especifica 1, sobre el
nivel de conocimiento de la Ley Universitaria y la dimension Capacidad
Profesional, donde se muestra una asociacion .099, que indica que no existe

asociacion.
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Tabla 18

Asociacion entre los niveles de conocimiento de la Ley Universitaria 30220 y la
dimension Capacidad Profesional de los docentes de la de la Facultad de
Educacidn de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos.

Ley Chi

Universitaria 30220 cuadrado gl sig

Escaso Moderado Abundante 4.635(a) 2 .099

Capacidad )
) Bajo Recuento 7 28 26
Profesional
% de Ley
Universitaria 46.7% 63.6% 42.6%
30220
Medio Recuento 8 16 35
% de Ley
Universitaria 53.3%  36.4% 57.4%
30220
Total Recuento 15 44 61

En la tabla 19 se presenta los resultados de la hipotesis especifica 2, sobre el
nivel de conocimiento de la Ley Universitaria y la dimensién Competencia

Profesional, alcanzando un puntaje de .016 validando una asociacion.
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Tabla 19

Asociacion entre los niveles de conocimiento de la Ley Universitaria 30220 y la
dimension Competencia Profesional de los docentes de la de la Facultad de
Educacidn de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos.

Ley Chi
Universitaria 30220 cuadrado gl  sig
Escaso  Moderado Abundante 12.255(a) 4 .016
Competencia  Bajo Recuento 1 3
profesional 1
% de Ley
Universitaria 26.7%  25.0% 4.9%
30220
Medio Recuento 5 16 19
% de Ley
Universitaria 33.3%  36.4% 31.1%
30220
Alto Recuento 6 17 39
% de Ley
Universitaria 40.0%  38.6% 63.9%
30220
Total Recuento 15 44 61

En la tabla 20 se presenta los resultados de la hipotesis especifica 3, sobre el

nivel de conocimiento de la Ley Universitaria y la dimension Prestacion,

alcanzando una asociacion de .023 validando una asociacion.
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Tabla 20

Asociacion entre los niveles de conocimiento de la Ley Universitaria 30220 y la
dimension Prestacion de los docentes de la de la Facultad de Educacion de la
Universidad Nacional Mayor de San Marcos.

Ley Chi
Universitaria 30220 cuadrado gl sig
Escaso Moderado Abundante 11.32 4 .023
Prestacion  Bajo Recuento 3 9 2
% de Ley
Universitaria 2?'0 20.5% 3.3%
30220 &
Medio Recuento 1 11 12
% de Ley
Universitaria 6.7% 25.0% 19.7%
30220
Alto Recuento 11 24 47
% de Ley
Universitaria 703'3 54.5% 77.0%
30220 &
Total Recuento 15 44 61

En la tabla 21 se observa los resultados de la hip6tesis especifica 3, sobre el nivel
de conocimiento de la Ley Universitaria y la dimension Comportamiento,

alcanzando una asociacion de .030 indicando que existe asociacion.
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Tabla 21

Asociacion entre los niveles de conocimiento de la Ley Universitaria 30220 y la
dimension Comportamiento de los docentes de la de la Facultad de Educacion de

la Universidad Nacional Mayor de San Marcos.

Ley

Universitaria 30220

Chi
cuadrado gl sig

Escaso Moderado Abundante 10.696 4 .030

Comportamiento  Bajo Recuento 5 13 5
% de Ley 61
) - 333
Universitaria ” 29.5% 8.2%
0
30220
Medio Recuento 2 10 13
% de Ley
) 7133
Universitaria ” 22.7% 21.3%
0
30220
Alto Recuento 8 21 43
% de Ley
) ~~ 533
Universitaria 47.7% 70.5%
30220
Total Recuento 15 44 61
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CAPITULO VI

DISCUSION

6.1 Discusion de los resultados

El conocimiento de la ley universitaria promulgada en el 2014 es importante
para todos los actores del acontecer universitario porque exige en este caso, a los
docentes, mas que su experticia académica, una adecuada y optima gestion del
capital humano en las universidades, especialmente las publicas, porque en estas se
manejan recursos del Estado y por lo tanto, se requiere capacidad profesional,
competencia profesional, nivel de prestacion y nivel de comportamiento para el

logro de sus objetivos.

Se debe conocer el escenario internacional y nacional universitario, en el primero
desde el periodo de 2005 al 2013 ya se vislumbraba que la educacion universitaria
requeria de politicas sobre la calidad y la gestion como lo refieren los investigadores
Buitrago, Caicedo, Gallego y Ramirez (2014) y en la realidad nacional con la

anterior ley, se consideran algunos diagnésticos sobre la situacion de las
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universidades peruanas antes de la ley 30220 como el de Figallo (2018) con el cual
se concluye que las universidades publicas y las asociativas han sido el soporte en
cuanto a la expansion universitaria, en el caso concreto de la ampliacion de la
matricula derivando en una proliferacion de las universidades y en consecuencia el
crecimiento en la demanda de docentes calificados para desempefiar la catedra

universitaria pero a la vez en la gestion de los recursos humanos.

En cuanto al docente universitario, su motivacion para el ejercicio de su labor
también debe tener la iniciativa propia y autonoma de la formacion continua como
lo menciona Diaz (2018) y las tendencias que influyen en las politicas de formacion

docente universitario de Da Silva (2014).

En el presente estudio se encontr6 gque los docentes de la Facultad de Educacién
de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos mostraron niveles regular y
bueno de asociacion entre el conocimiento de la Nueva ley Universitaria 30220 y

el capital humano.

A partir de los hallazgos encontrados, se acepta la hipotesis alternativa, como se
sefiala en la Tabla 17, que establece que existird una asociacion en el nivel de
conocimiento significativo entre la Ley Universitaria 30220 y el Capital Humano
en docentes de la Facultad de Educacion de La Universidad Nacional Mayor de San

Marcos.

Estos resultados se relacionan con lo que sostiene Gonzales (2012) en politicas
estatales y Rios (2016) en aplicacion de la ley universitaria, quienes sefialan que las
universidades ignoran conscientemente las politicas de Estado en materia de

formacion profesional y que la aplicacion de la nueva ley universitaria 30220,
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cumple con el 27% de las condiciones basicas establecidas por la ley universitaria,

es decir cumple con 15 y no cumple con 40 de las 55 condiciones basicas.

Estos autores concluyen que la influencia de las politicas de Estado en cuanto a
niveles de cumplimiento es baja. Esto esta de acuerdo con los hallazgos encontrados

en el presente estudio.

Pero en lo que no concuerda los resultados del estudio de los autores sefialados
es en cuanto a la asociacion del conocimiento de la nueva ley 30220 y el capital
humano en docentes, esto se debe a que no se encuentran antecedentes que hayan

estudiado dicha asociacion.

Tampoco guarda relacion con los resultados encontrados por Oré (2017) en
docentes, donde concluye que la implementacion de la nueva Ley restringio la
autonomia universitaria, debido a que la presente investigacion no centra su estudio

en la autonomia universitaria.

En lo referente a la hipotesis especifica 1, referida a la Tabla 18, la asociacion
de la Ley universitaria y la dimensién Capacidad profesional, se indica una
asociacion de .099, que indica en relacion con los hallazgos encontrados en el
presente estudio que no existe asociacion entre la Ley universitaria y la dimension
Capacidad Profesional, estos resultados guardan relacién con lo que sostiene
Hurtado y Vargas (2013) que concluyen su investigacion afirmando que, si una
organizacion se niega a apoyar el capital intelectual y/o humano, no invierte en este
mismo, No Se preocupa por su preparacion, por su formacion, por retroalimentarlo,

se expone a perder su identidad.
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Pero en lo que no concuerda plenamente es en que ellos mencionan que la
institucion que no apoya al capital intelectual y/o humano se expone a desaparecer

en poco tiempo.

En la hipdtesis especifica 2 referida a la tabla 19, la asociacién de la Ley
Universitaria y la dimension Competencia Profesional, los resultados encontrados
en el presente estudio, se muestra que existe una asociacion significativa de .016
validando una relacion de la Ley Universitaria y la Dimensién Competencia
Profesional, que guardan relacion con los hallazgos de Garcia (2008) en estudiantes
de maestria, que concluye su estudio afirmando que la calidad de la gestidn
académico administrativa se relaciona significativamente con el desempefio

docente.

También concuerda con Hurtado y Vargas (2013) que concluyen en su
investigacion que si una organizacién no se preocupa en preservar su capital

humano corre el riesgo de perder identidad y por ende desaparecer al poco tiempo.

Pero en lo que no guarda relacion es con las conclusiones de Diaz (2018) que los
resultados muestran que existe una diferenciacion entre el tipo de motivacion de los
docentes y como es que perciben su labor dentro del aula. A partir de ella es que
consideran iniciar y continuar con las capacitaciones a las que se han inscrito,

ademas de la constancia que tienen en las mismas.

En la hipotesis especifica 3 referida a la tabla 20, la asociacion de la Ley
Universitaria y la Dimension Prestacion, los resultados encontrados en el presente
estudio que muestra una asociacion significativa de .023 validando una asociacion

entre la Ley Universitaria y la Dimension Prestacion. se encuentra que guarda
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relacién con los estudios realizados por Roncal (2017), Jiménez (2012) y Palomino
(2012), que concluye el primero manifestando que existe correlacion entre la
variable calidad de prestacion de servicios y sus dimensiones con la variable
satisfaccion de usuarios, por consiguiente, si se mejora la calidad de prestacion de
servicios se podra mejorar de manera directa y significativa la satisfaccion de los
usuarios, el segundo manifiesta que el desempefio profesional de los docentes es
factor determinante para que los alumnos de la universidad adquieran competencias
especificas previstas en el programa de estudios y el tercero encuentra que existe
relacién entre el desemperfio del docente y el aprendizaje de los estudiantes, es decir
mientras mas optimo es el desempefio del docente, mayor es el aprendizaje de los

estudiantes.

Por otra parte, se encuentra que no guarda relacién con Campos y Flores (2017)
que concluyen su investigacion afirmando que las instituciones educativas que
buscan la adecuacion dentro de los periodos determinados, deben de destinar un
presupuesto especial para cubrir las necesidades como las mejoras en auditorios,

salones, laboratorios, bafios, entre otros.

Con respecto a la cuarta hipotesis especifica referida a la tabla 21, relacion de la
Ley Universitaria y la Dimension Comportamiento, los resultados encontrados en
el presente estudio muestran una asociacion significativa de .030 validando una
asociacion entre la Ley Universitaria y la Dimension Comportamiento, se encuentra
que no guarda relacion con las conclusiones manifestadas por Pedreira (2017) en
su tesis: Explicaciones sobre el comportamiento y concepciones sobre ensefianza y

aprendizaje en profesores universitarios de cursos de formacion docente, donde
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concluye manifestando que las condiciones de ejercicio de la docencia universitaria

podrian estar dificultando la utilizacion adecuada de estas capacidades.

No se encuentra relacion con alguna otra investigacion, debido a que no existen
antecedentes que puedan relacionar que existe asociacion entre la Ley Universitaria

y la Dimension Comportamiento.

El presente estudio encuentra limitaciones en cuanto al recojo de informacion,
debido a que se desarroll6 en plena implementacion del proceso de licenciamiento
de las universidades en el marco de la Ley Universitaria 30220, entonces se tuvo
que superar la duda en desarrollar los cuestionarios por parte de los encuestados, ya
que se mostraban escépticos sobre la naturaleza del recojo de informacion afectando

el cronograma que para esta actividad se habia planteado.

Se encuentra que las dimensiones prestacion y comportamiento, tienen pocas
investigaciones y son variables que son necesarias estudiar y conocer, por eso que

se sugiere estudiarlas en futuras investigaciones.

A partir del presente estudio se puede proponer futuras lineas de investigacion,
tomando como referencia por ejemplo la de Cuentas (2015) sobre las estrategias de
gestion del capital humano y que exploren el impacto que causo y sigue causando
la aplicacion de la Ley 30220 en los docentes universitarios en el Peru, en el disefio
del curriculo de las universidades peruanas, la gestion del talento humano, la
focalizacion de la investigacion, la responsabilidad social universitaria y el
acompariamiento al estudiante y el seguimiento a los egresados, que se plantean

todos estos aspectos en la mencionada ley.
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Los resultados obtenidos en la presente investigacion, demuestran la asociacion
entre el nivel de conocimiento de la ley universitaria 30220 y el capital humano en
docentes de la Facultad de Educacion de la Universidad Nacional Mayor de San
Marcos, la normatividad en este caso la Ley 30220 encuentra relacién directa con

la gestion del capital humano.
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CAPITULO VII

CONCLUSIONES

1. En el presente estudio se determind que los docentes si tienen conocimiento
de los diferentes alcances de la Ley Universitaria 30220 y que por ello
encuentran que, si existe asociacion con la gestion del capital humano de la

Facultad de Educacion de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos.

2. Los docentes no identifican una asociacion de la capacidad profesional y el
nivel de conocimiento de la ley universitaria 30220, porque esta debe ser
una cualidad implicita del docente para su ejercicio profesional y

académico, y no determinada por una normativa.

3. En cuanto a la competencia profesional, los docentes consideraron que si
existe una asociacion con el nivel de conocimiento de la ley universitaria
30220 mediante el cumplimiento de requisitos académicos y profesionales
para una mejor gestion de la Facultad.

4. Los docentes han demostrado tener un alto conocimiento de la ley
universitaria y eso conlleva a una mejor y adecuada prestacion del servicio,
no solo en lo académico sino también en la gestion institucional por lo tanto
si se evidencia una asociacion entre el nivel de conocimiento y la prestacion

del capital humano.
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5. Es evidente que los docentes son conscientes que un mejor manejo de las
habilidades blandas tendra como consecuencia un mejor clima institucional
entre otros aspectos, por consiguiente, si existe una asociacion entre el nivel

de conocimiento de la ley universitaria y el comportamiento.
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CAPITULO VIII

RECOMENDACIONES

Se recomienda disefiar y ejecutar un estudio sobre las estrategias de gestion
del capital humano existente en la Facultad de Educacion de la Universidad
Nacional Mayor de San Marcos

Realizar un diagnostico sobre la implementacion y cumplimiento de la ley
universitaria 30220 transcurridos 5 afios de su promulgacién, en cuanto a la
gestién docente universitaria.

Proponer talleres sobre la ley universitaria y la gestion del talento
universitario como practicas actualizadas del desarrollo de la institucion.
Implementar un sistema de monitoreo y evaluacion docente en base a las

competencias de la gestion del capital humano en la Facultad.
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ANEXO 1: Matriz de Consistencia

Problema | Objetivos Hipotesis Variables
Problema | Objetivo general Hipotesis general Variable 1:
principal

Determinar el nivel de Existira una asociacion | Nivel de
¢Cual sera | conocimiento de la Ley | en el nivel de conocimiento
el nivel de | Universitaria 30220 de | conocimiento bajo de la Ley
conocimient | los docentes y su significativo entre la Universitaria
odelalLey | asociacion con el capital | Ley Universitaria 33220
Universitari | humano de la Facultad 30220 y el Capital
a 30220 de | de Educacion de la Humano en docentes de

los docentes
y su
asociacion
con el
capital
humano de
la Facultad
de
Educacion
de la
Universidad
Nacional
Mayor de
San

Marcos?

Universidad Nacional

Mayor de San Marcos.

Objetivos especificos

1. Identificar la
asociacion entre el nivel
de conocimiento de la
Ley Universitaria 30220
y la capacidad
profesional del capital
humano de los docentes
de la Facultad de
Educacion de la
Universidad Nacional

Mayor de San Marcos.

2. Describir la
asociacion entre el nivel
de conocimiento de la
Ley Universitaria 30220

la Facultad de
Educacién de la
Universidad Nacional

Mayor de San Marcos.

Hipotesis especificos

1. Identificara la
asociacion entre el
nivel de conocimiento
de la Ley Universitaria
30220 y la capacidad
profesional del capital
humano en docentes de
la Facultad de
Educacion de la
Universidad Nacional

Mayor de San Marcos.

2. Identificard la

asociacion entre el

Variable 2:

Capital

humano




y la competencia
profesional del capital
humano de los docentes
de la Facultad de
Educacion de la
Universidad Nacional

Mayor de San Marcos.

3. Describir la
asociacion entre el nivel
de conocimiento de la
Ley Universitaria 30220
y la competencia
profesional del capital
humano de los docentes
de la Facultad de
Educacion de la
Universidad Nacional

Mayor de San Marcos.

4. Describir la
asociacion entre el nivel
de conocimiento de la
Ley Universitaria 30220
y el comportamiento del
capital humano de los
docentes de la Facultad
de Educacion de la
Universidad Nacional

Mayor de San Marcos.

nivel de conocimiento
de la Ley Universitaria
30220 y la competencia
profesional del capital
humano en docentes de
la Facultad de
Educacion de la
Universidad Nacional

Mayor de San Marcos.

3. Identificara la
asociacion entre el
nivel de conocimiento
de la Ley Universitaria
30220 y la prestacion
del capital humano en
docentes de la Facultad
de Educacion de la
Universidad Nacional

Mayor de San Marcos.

4. ldentificard la
asociacion entre el
nivel de conocimiento
de la Ley Universitaria
30220 y el
comportamiento del
capital humano en
docentes de la Facultad
de Educacion de la
Universidad Nacional

Mayor de San Marcos.




ANEXO 2: Lista de Cotejo sobre el Nivel de Conocimiento de la Ley
Universitaria 30220

l. INSTRUCCIONES
No existe respuesta correcta o incorrecta, solo refleja lo que usted opine.
Las respuestas serén confidenciales y anonimas
Marque con un aspa X o v* la respuesta que crea es la correcta

Il. Por favor, le pedimos que lea cuidadosamente cada una de las
preguntas y marque SI o NO segun su opinion.

items
Sl

(1) ¢Cree usted que el temor a las sanciones por infraccién de no
seguir los lineamientos de licenciamiento mejoraré la calidad

educativa?

(2) ¢Le parece a usted que el temor a las sanciones por infringir las
normas sobre el uso educativo de los recursos publicos mejorara

la calidad educativa?

(3) ¢Asume usted que el temor a las sanciones por infringir las
normas sobre el otorgamiento de grados y titulos mejorara la

gestion?

(4) ¢Las normas establecidas en la ley sobre las condiciones basicas

de calidad son las pertinentes?

(5) ¢Cree usted que la supervision sobre el cumplimiento de las
condiciones basicas de calidad permitira una buena formacion

profesional?

(6) ¢Cree usted que la supervision del cumplimiento del director o
jefe de la dependencia considera los requisitos minimos
exigibles para el otorgamiento de grados y titulo garantiza la

transparencia en la gestion?

(7) ¢Cree usted que la fiscalizacion de los recursos publicos de la
universidad mejoraréa la gestion para el logro de objetivos

estratégicos?




items

S

NO

(8) ¢La fiscalizacion de la reinversién de excedentes de la
universidad mejoraré la gestion para el logro de objetivos

estratégicos?

(9) ijLa fiscalizacion de los beneficios otorgados por el marco legal
de la universidad mejorara la gestion para el logro de objetivos

estratégicos?

(10) ¢ La propuesta de SUNEDU al Ministerio de Educacion sobre
politicas y lineamientos, técnicas redundara en la mejora de la

calidad universitaria?

(11) ¢ La supervision por parte de SUNEDU en que ninguna
universidad tenga en su plana docente o administrativa a
personas impedidas conforme al marco legal vigente garantiza

la calidad educativa?

(12) Los criterios técnicos que establezca SUNEDU para la
convalidacion y/o revalidacion de estudios, grados y titulos
obtenidos en otros paises garantizara la idoneidad profesional.

(13) Laorganizacion y administracion y hacerlo pablico la
estadistica de la oferta educativa a nivel superior por SUNEDU

facilitara la informacién respectiva

(14)  Laacreditacion de las universidades al ser voluntaria

motivara a que las universidades busquen acreditarse.

(15)  Si el régimen de estudio esta determinado por el Estatuto de
la universidad, entonces la universidad garantiza la formacién

profesional de calidad.

(16)  Si cada universidad determina el disefio curricular y niveles
de ensefianza entonces la universidad garantiza la formacion

profesional de calidad.

(17)  Para Ud. la investigacion constituye una funcion esencial y

obligatoria de la universidad.




items

S

NO

(18)  Launiversidad fomenta y realiza produccién de
conocimientos y desarrollo de tecnologias en funcién de las

necesidades que la realidad nacional demanda.

(19) Laformacion en estudios generales y especificos y de

especialidad garantizan una formacion profesional integral

(20)  ¢Asume usted que al ser eliminado el bachillerato

automaético garantizar la investigacion en la universidad?

(21)  El dominar una lengua extranjera o un alengua nativa

garantiza la formacion académica del pregrado.

(22) El presentar y aprobar una tesis o un trabajo de suficiencia

profesional garantiza la formacion profesional del licenciado

(23)  Siun bachiller termina en una universidad solamente en ella
puede sacar su titulo es un problema para la democratizacion de

los titulos

(24)  Siun alumno desaprueba tres veces un mismo curso al ser
separado garantiza que los que quedan seran los que tengan una

mejor preparacion profesional.

(25) ¢Considera usted que el ingreso a la docencia universitaria
con Grado de Maestro garantiza la calidad del docente

universitario?

(26)  Si se tiene el 25% de docentes a tiempo completo garantiza

la formacidn del estudiante universitario

(27) Al ser beneficiado con un 50% mas de sus haberes el
docente que promueva y dinamice la investigacion mejorara la

produccién cientifica.

(28)  El voto universal secreto, personal y directo para la eleccion
de las autoridades de la universidad garantizara una mejor

gestion.




items

S

NO

(29) Al publicar en sus portales electronicos informacion:
estatuto, TUPA, Plan Estratégico Institucional, Reglamentos,
Actas aprobadas en las sesiones de Consejo transparentara la

gestion.

(30)  ¢Esté usted de acuerdo en que la responsabilidad social
universitaria es fundamento de la vida universitaria y contribuye

al desarrollo sostenible y al bienestar de la sociedad?




ANEXO 3: Lista de cotejo de Gestion del capital humano

. INSTRUCCIONES
No existe respuesta correcta o incorrecta solo refleja lo que Ud, Opine.

Las respuestas seran confidenciales y anénimas
Marque con un aspa X o v* la respuesta que Ud. crea es la correcta.

Las respuestas estan configuradas de la siguiente manera:

V. DATOS GENERALES
4.1 Puesto que ocupa:

4.2 Grado de instruccion:

V. Por favor, le pedimos que lea cuidadosamente cada una de las
preguntas y marque el nimero que describa mejor su opinion.

N° items
SI

NO

1 Cuando tiene datos que procesar comprende e interpreta
con facilidad

2 Interpreta con facilidad las normas para aplicarlo en el

trabajo

3 Cuando se presenta un problema en el trabajo facilmente

lo soluciona aplicando un conocimiento de gestion.

4 Cuando le dan instrucciones para una tarea facilmente los

aplica.

5 Cuando se presenta un problema en el aula. Analiza el

problema en sus partes para comprenderlo mejor.

6 Cuando se presenta un problema lo evalla

minuciosamente

7 Presenta propuestas con argumentos firmes

8 Cuando discute es que encontré formas de profundizar

en los argumentos.

9 | Acostumbra a generar nuevas propuestas




10 | Acostumbra a generar nuevas asociaciones entre su
experiencia y los nuevos problemas

11 | Cuando tiene la oportunidad de supervisar tareas realiza
una autocritica de experiencia como supervisor

12 | Critica su autovaloracion

13 | Se considera habil realizando tareas especificas

14 | Se considera diestro realizando tareas a mediano plazo

15 | Considera que hay coherencia entre su grado de
formacion profesional y la labor que desempefia en la
practica

16 | Su formacioén profesional le permite ser competente en
sus labores cotidianas

17 | La experiencia le ha permitido solucionar siempre
problemas similares de manera sencilla

18 | Aprovecha todas las oportunidades que se le presenta
emprendiendo acciones inmediatas

19 | Crea oportunidades favorables para mejorar los servicios
y crear programas

20 | Es firme en sus determinaciones para resolver problemas

21 | Considera que en las labores diarias cumple con todo su
esfuerzo fisico

22 | Considera Ud. que en las labores diarias cumple con todo
su esfuerzo mental

23 | Considera que el trabajo que realiza cada dia es el mas
adecuado

24 | Sus inmediatos superiores de felicitan frecuentemente
por el trabajo realizado

25 | Considera que realiza con prontitud sus tareas

26 | Considera que el ritmo de trabajo que realiza es el
adecuado

27 | Considera que las tareas que realiza permiten el logro de

objetivos institucionales




28 | Considera que se ha adaptado totalmente al ritmo del
trabajo

29 | Facilmente se integra a los equipos de trabajo

30 | Participa activamente en los equipos de trabajo

31 | Se considera un empleado colaborador

32 | Asiste puntualmente a su centro de labores

33 | Llega puntualmente a su centro de labores

34 | Tiene organizada las tareas a realizar

35 | Cumple la ejecucién de las directivas en los tiempos
previstos

36 | Tiene cuidado de su persona en su forma de vestir

37 | Mantiene el aseo personal durante su permanencia en el
centro de labores

38 | Lidera los equipos de trabajo

39 | Comunica la informacién, datos, conocimientos,
experiencias oportunamente a sus comparieros de labores

40 | Existe una correspondencia mutua con sus comparieros

de labores




ANEXO 4: CUADRO DE CATEGORIAS DOCENTES DE LA FACULTAD

DE EDUCACION DE LA UNMSM (POBLACION)

PRINCIPAL | ASOCIADO | AUXILIAR | CONTRATADO
EDUCACION 13 24 15 6
EDUCACION 2 20 10 2

FISICA

POSGRADO 15 10 3

Fuente: Unidad de Personal de la Facultad de Educacion - UNMSM (2019)




