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RESUMEN

En la investigacion se planteé el siguiente problema: ;De qué manera la
propuesta de un Modelo de seleccién del Recurso Humano, aplicando Gestion
del conocimiento, ayudard a organizar la incorporacion efectiva del docente
universitario en la Universidad Nacional del Santa? el objetivo fue: Desarrollar
una propuesta de modelo de seleccion del recurso humano aplicando gestion del
conocimiento que ayude a organizar la incorporacion efectiva del docente en la
Universidad Nacional del Santa. En cuanto a la metodologia es de tipo
cuantitativo y cualitativo, el nivel es descriptivo, transversal y disefio no
experimental. Para procesar la informacion se utilizé el software Microsoft
Excel; como técnicas se empleo la observacion, encuestas, revision bibliografica
y como instrumento una lista de cotejo validada mediante juicio de expertos. Se
planted la matriz de operacionalizacion, respecto a la dos variables planteadas en
la investigacion, la primera variable: “modelo de seleccion del recurso humano”
con 30 indicadores y la segunda variable: “Organizacion para la incorporacion
efectiva del docente Universitario” con 28 indicadores. Los resultados que arrojo
la investigacion de la variable “modelo de seleccion del recurso humano™ fue de
un 71.9% de los indicadores que faltan cumplir respecto al modelo de seleccion
de la UNS vy la variable “Organizacion para la incorporacion efectiva del docente
Universitario” fue de un 55% de los indicadores que faltan cumplir respecto al
modelo de seleccion de la UNS. Se aline6 el modelo de gestion del conocimiento
llamado “Knowledge Assessment Tool”, que se basa en los siguientes
facilitadores: liderazgo, cultura, tecnologia, medicion y proceso. Como los

resultados se cred el modelo de seleccion del recurso humano propuesto.

Palabras clave: Modelo de seleccion, efectividad docente, gestion del conocimiento.
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ABSTRACT

In the investigation it was raised the next problem: How will the proposal for a
Human Resource Selection Model, applying Knowledge Management, help to
organize the incorporation effective of the university teacher at the University
National of Santa? The objective was to: Develop a proposal for the selection of
human resources applying knowledge management that helps to organize the
incorporation effective of teachers in the University National of Santa. As for the
methodology, is of type quantitative and qualitative, the level is descriptive, cross
and design non experimental. The Microsoft Excel software was used to process the
information; as techniques, observation, surveys, bibliographic review were used and
as an instrument a checklist validated by expert judgment. The operationalization
matrix was proposed, with respect to the two variables proposed in the research, the
first variable: “human resource selection model” with 30 indicators and the second
variable: “Organization for the effective incorporation of University teachers” with
28 indicators. The results of the investigation of the variable “model of human
resource selection” were 71.9% of the indicators that are missing to comply with the
selection model of the UNS and the variable “Organization for the effective
incorporation of University teachers” was of 55% of the missing indicators regarding
the UNS selection model. The knowledge management model called “Knowledge
Assessment Tool” was aligned, which is based on the following facilitators:
leadership, culture, technology, measurement and process. As the results, the

selection model of the proposed human resource was created.

Key words: Selection model, teaching effectiveness, knowledge management.
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INTRODUCCION

El Consejo Universitario de la Universidad Nacional del Santa aprueba el reglamento
y autoriza la convocatoria para el concurso publico, tanto para entrar a la docencia
universitaria, como para la docencia ordinaria; asi mismo la ratificacién y promocion
de los profesores de la UNS; estamos enterados que es un largo y tedioso proceso

la seleccion de nuestro personal docente universitario.

Para el concurso publico de ingreso a la docencia universitaria el proceso abarca
tiempo por los aspectos que son evaluados desde nombrar al jurado evaluador,
revision de los requisitos minimos, solucionar las impugnaciones que esta sujeto al
entendimiento e interpretacion de las bases que muchas veces no estan claras y el
jurado termina interpretandola a su manera, ocasionando inestabilidad en el proceso
como: el cdlculo de los puntajes totales de cada rubro que abraca la evaluacion del
disefio de clase, evaluacion del proyecto de investigacion y evaluacion del curriculo;
todo esto ocasiona demora y tiempo mas aun si la poblacion de postulantes es mucho

mayor.

El docente Universitarios es un ente educador por lo tanto debe tener ciertos valores
resaltantes como la puntualidad, honestidad, honradez etc. Debe tener un grado de

cultura a nivel universitario y debe de estar constantemente capacitado.

Es por estos diferentes motivos que se trabajara esta propuesta de Modelo de
seleccion que esta relacionada directamente con el capital intelectual que son los
docentes y el proceso mismo de seleccién docente de la Universidad Nacional del
Santa del afio 2013; este trabajo implica el estudio de dos variables de investigacion
y la aplicacion de la gestion del conocimiento. “Siendo este un tema de ayer, vigente
hoy y también en el futuro. Si bien su esencia no cambia, las formas de trabajo si lo

hacen, estos cambios han originado la evolucion de esta™ (Alles, 2016, p.5).

La investigacién se baso en dos variables, la primera variable es el “modelo de

Seleccion del Recurso Humano” con sus 4 dimensiones que son: Seleccion del
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Personal propuesta por Chiavenato, Proceso de Seleccion Basada en competencias,

Estandares de Acreditacion para la Seleccion Docente y Modelo de Licenciamiento.

La segunda variable es “Organizacion en la incorporacion efectiva del docente
Universitario” con sus 6 dimensiones que son: Perfil docente en el modelo educativo
basada en competencias para los procesos de seleccion docente, La gestion por
competencias, evaluacion, seleccion y promocion del profesor universitario, silabo
por competencias, disefio de clase magistral, capacidad de desarrollo de la exposicion

del tema y trabajo de Investigacion.

Respecto a la Gestion del conocimiento se aplicara el modelo Knowledge
Assessment Tool, que consta de 4 facilitadores que son: liderazgo, cultura, tecnologia
y medicion; con los resultados obtenidos se cre6 el modelo propuesto de seleccion

del recurso humano.

Los aspectos mencionados se deben tener en cuenta en el modelo propuesto que
contribuira a la captacion docentes eficientes y competentes ya que al tener docentes
muy bien seleccionados calificados, estos contribuirdn a mejorar periodicamente la

ensefanza aprendizaje en los estudiantes, asi como el prestigio de la UNS.

El trabajo de tesis propone este marco tedrico relacionado con las variables de
estudio, a fin de poder tener el fundamento necesario para la propuesta del modelo de
seleccion del recurso humano aplicando gestion del conocimiento y proponer un
modelo completo que incluya todos los aspectos antes mencionados y asi poder

incorporar de manera efectiva al docente de la Universidad Nacional del Santa.

La investigacion consta de V capitulos. En el capitulo I contiene a la problematica de
investigacion que consta de: el planteamiento fundamentacion de los problemas de
investigacion, antecedentes de la investigacion, formulacion del problema de
investigacion, delimitacion del estudio, justificacion e importancia de la
investigacion y objetivos de la investigacion. El capitulo IT consta del marco teorico

que a su vez contiene a: los fundamentos tedricos de la investigacion y marco
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conceptual. El capitulo III se presenta el marco metodologico que incluye a la
hipétesis central de la investigacion, variables e indicadores de la investigacion,
métodos de la investigacion, disefio de la investigacion, poblacion y muestra,
actividades del proceso investigativo, técnicas e instrumentos de la investigacion,
procedimiento para la recoleccion de datos, técnicas de procesamiento y analisis de
los datos. El capitulo IV presenta a los resultados y discusion y por tltimo el
capitulo V  se muestran las conclusiones del trabajo de investigaciéon y las

recomendaciones para las futuras investigaciones.
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CAPITULO I
PROBLEMA DE INVESTIGACION
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1.1. Planteamiento fundamentacién del problema de investigacion

En Ecuador en la Universidad Nacional Técnica de Cotopaxi en la Facultad de
ciencias administrativas se encontrd que existe falta de herramientas técnicas
para el proceso de seleccion del personal, por esos motivos existe un personal
ineficiente con mucha falta de conocimientos.

Esto se puede observar en el trabajo, porque se tiene un perfil inadecuado para
el puesto laboral, La falta de herramientas técnicas para la seleccion del
personal provoca el incumplimiento de objetivos, el ineficiente personal
ocasiona que los empleados laboren solo con el conocimiento empirico, por
tanto el personal labora sus actividades en base a experiencia la misma que no
es favorable para el desarrollo de la institucion, la falta de conocimiento en el
trabajo origina tiempos muertos, el personal que no esté capacitado a desarrollar
sus actividades especificas, no brinda un buen nivel de rendimiento. El perfil
inadecuado para el puesto laboral genera la pérdida de recursos.

(Chacha y Chimbolema, 2017)

En Venezuela los docentes Universitarios sélo se limitan a dar clases sin dar el
debido fortalecimiento de los mismos. En el desarrollo de las actividades
docentes que ejecutan durante su ejercicio, lo que pudiera estar afectando el
rendimiento académico que esta asociado con una serie de indicadores, entre
estos: percepcion del estudiante de sus logros, de los compromisos y del
desempefio del docente en términos de su competencias es frecuente y muy
penoso ver a los estudiantes desmotivados y sin interés en las clases porque sus
docentes no cubren sus vacios. Los docentes no demuestran poseer
competencias productivas asociadas con la capacidad de estar abierto e inmerso
en los cambios que se suceden a gran velocidad para orientar y estimular los
aprendizajes de los estudiante; asi como de las competencias destinadas a
estimular la capacidad de comunicarse y entenderse; ejercer la tolerancia, la
convivencia, la cooperacion, entre otras debilidades, salieron a relucir la
dificultad para planificar, adquirir, construir contenidos y conocimientos a
través del estudio o la experiencia, identificar los obstaculos que se presentan en

la ejecucioén de proyectos u otras actividades del aula, seleccionar diferentes
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estrategias para el desarrollo del proceso de ensefianza y aprendizaje para la
optimizacion del tiempo de los recursos asi como de las informaciones
disponibles.

(Velasquez y Marcano, 2012).

En Pert Arequipa Los negocios son familiares o gente muy de confianza, que
han ido creciendo de forma empirica; es decir con la realizacion de actividades
de administracion de negocios orientados por conocimientos empiricos, esto
ocasiona que los procesos no estén bien definidos y que se cometan errores que
a la larga se traducen en problemas graves para la empresa, toman al personal
sin criterios técnico profesionales es decir una mala seleccién y reclutamiento
del personal, genera uno de los problemas maés relevantes ya que,
lamentablemente al no utilizar algiin modelo a seguir, se selecciona al personal
de manera subjetiva, lo que conlleva a una alta rotacion de personal y pérdidas
para la empresa.

(Jaramillo y Urquiza, 2018)

En Tacna En la superintendencia Nacional de los Registros Pblicos SUNARP,
pareciera que no hay un buen desempefio laboral, debido a un proceso de
reclutamiento y seleccion de personal poco adecuado, las politicas no estan de
acorde con la mision de la entidad, ademas del incumplimiento de un proceso
transparente, la evaluacion, y pasos para la identificacion del personal idoneo en
el reclutamiento y seleccion de personal, son poco eficaces, y mas ain el
personal que realiza el referido proceso no cuenta con la capacitacion suficiente
que promueva estrategias para la optimizacion del proceso de reclutamiento y

seleccion de personal. (Bernedo, 2013)

En Lima en la actualidad la practica del docente no se realiza con un
asesoramiento, y supervision del trabajo pedagégico que se vienen
desarrollando en las aulas, esto para garantizar el aprendizaje significativo de
los estudiantes. El educador debe acompaiiar y facilitar el proceso de ensefianza

aprendizaje para propiciar situaciones que favorecen la elaboracion de nuevos
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saberes y el desarrollo de los valores y las actividades previstas en el nuevo
curriculum, sin embargo el docente elabora y disefia estrategias metodologicas
adecuadas durante su labor pedagdgica pero sin ningin planeamiento
estratégico pedagdgico, ni acompafamiento, lo que permitira determinar
algunas alternativas de solucién para la mejora y una calidad de gestion
pedagogica que es una de las premisas de la calidad educativa de las
instituciones educativas, cuyos resultados serdn alcanzadas a la institucién
educativa en estudio asi como a las instancias pertinentes para su aplicacion de
la propuesta a presentar.

(Salinas, 2014).

En la Universidad Nacional del Santa que se llamara en el trascurso del presente
trabajo como UNS, el consejo Universitario aprueba el reglamento y autoriza la
convocatoria para el ingreso a la docencia Universitaria ya sea en condicion de
ordinario o contratado. En el area de personal de la direccion de recursos
humanos de la UNS se realiza la inscripcion de postulantes a los concursos
publicos para la captacion de docentes, estas convocatorias de seleccion del
docente Universitario duran entre 5 a 6 dias y consta en tres etapas: la
publicacion de postulantes aptos, la evaluacion de postulantes y la absolucion de
impugnaciones. Estas etapas se desarrollan, segln la necesidad de carga horaria
propuesta por los diferentes Departamentos. Por otro lado la Universidad se
encuentra en proceso de acreditacion y curriculo por competencias; el modelo
propuesto contribuird a este proceso de seleccion del recurso humano a contar

con docente efectivos.

Al convocar la UNS el concurso publico de seleccion mediante su reglamento
de concurso publico de ingreso a la docencia Universitaria en la UNS, este
reglamento no se actualiza en cuanto a innovacion de nuevos modelos de
seleccion, gestion del conocimiento, nuevos enfoques por competencias que en
la actualidad se estd aplicando, por otro lado en cuanto a tecnologia el proceso
de seleccion se lleva a cabo en forma manual y no en una plataforma

tecnologica; para poder incorporar efectivamente al docente hace falta la
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renovacion y actualizacion de ciertos indicadores que se presentaran mas
delante respecto a las variables de investigacion planteadas; poniéndose en
practica estos indicadores tendremos como consecuencia docentes alineados con

el perfil docente que se requiere.

Otro problema es la falta de conocimiento de muchos docentes en pedagogia
como por ejemplo una de los problemas actuales es la redaccion del silabo por
competencias, esto se da principalmente en las facultades de ingenieria y
ciencias; esto dificulta que el docente pueda realizar un buen disefio de clases,
maneje correctamente los instrumentos de evaluacion etc. Teniendo como

consecuencia a estudiantes desaprobados que no comprenden al docente.

Sosa (2017) capacitacion docente sobre gestion de procesos pedagogicos en la
ensefianza universitaria. En la actualidad en la UNS existen capacitaciones para
los docentes, pero estas son de poca duracion y no terminan de llenar los

espacios vacios.

Los estudiantes se quejan constantemente que sus docentes conocen mucho de
sus temas, pero no tienen el trato de docente formador, es decir el docente no
logra muchas veces en sus sesiones de clase que el alumno entienda ni
comprenda, como muestra el Anexo F, los resultados de aplicar las encuestas a
10 estudiantes el cual se obtuvo que el 60% de los estudiantes contestaron que
sus docentes no se dejan entender en las clases de los diferentes cursos que
dictaron y el 40% dijeron que si; 70% contestaron que sus docentes no tiene un
trato de formadores ni aplican la pedagogia en clases y el 30% dieron que si; en
relacion a que si los docentes dominan su tema el 90% dijeron que si domina su

tema y el 10% dijeron que no.

El docente catedratico debe ser una persona con ciertos valores resaltantes como:
Liderazgo, innovacién, respeto, responsabilidad, integridad, honestidad,
compromiso y trabajo en equipo, apoyando a la Universidad mediante su

departamento, direccion de escuela y a la universidad en general, es decir
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cumplan con: los acuerdos tomados en reunion , informe de avance lectivo,
entrega de registros, actas de evaluacion, entrega de silabos, puntualidad a
sus sesiones de clase, cumplimiento de labor lectiva, presentacion e informes de

trabajos asignados en comisiones.

UNS (2018) en el reglamento de evaluacion para ratificacion de los docentes
ordinarios de la UNS, respecto a la evaluacion del desempeiio docente por los
estudiantes menciona los siguientes criterios: “conocimiento de la materia,
didactica, asistencia y puntualidad a clases, cumplimiento del silabo, relacion
docente — estudiante, €tica y moral”, son indicadores que todos los docentes
deben cumplir, sin embargo estos se aplican solo a los procesos de evaluacion
para ratificacion de los docentes ordinarios y no para todos los concursos de

captacion.

Necesitamos que el docente universitario incorporado sea competente para la
Universidad. Para solucionar esta problematica se plantea una propuesta de

modelo de seleccion aplicando la gestion del conocimiento.

1.2. Antecedentes de la investigacion
En Ecuador la investigacion se tituld: “Modelo de seleccion de personal por
competencia para las cooperativas de ahorro y crédito de la ciudad de latacunga
en el area comercial”. La investigacion tuvo como resultado que el proceso de
seleccién por competencia permite la evaluacion profunda del individuo en
referencia, evaluando su conocimiento, experiencia, habilidad, aptitud, y
actitudes para asi predecir el nivel de desempefio que tendra el trabajador en
caso de ser contratado y como resultado de sus encuestas se determino que el
sector bancario se rige en el modelo de seleccion por competencia, mientras que
las Cooperativas de Ahorro y Crédito en su mayoria utiliza el proceso de

seleccion tradicional. (Chacha y Chimbolema, 2017)

En Espafia la investigacion se tituld: “Propuesta de mejoramiento para los

procesos de seleccion, capacitacion y evaluacion de desemperio, integrada al
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sistema de gestion de calidad en servientrega S.A.” La investigacion tuvo como
resultados obtenido atn como estudio descriptivo permitié observar un espacio
en el proceso de talento humano para mejorar la percepcion en el desarrollo de
competencias de personal que debe ser evaluado con actividades de seguimiento
y mejora, con las siguientes conclusiones: Con el avance de la tecnologia, en el
contexto laboral la empresa debe promover el desarrollo de los colaboradores, se
requiere mayor alcance en los procesos de selecciéon por competencias, es
necesaria la implementacion del sistema de evaluacion y certificacion de
competencias laborales en la totalidad de la organizacion y es pertinente ampliar
el alcance de la aplicacion de técnicas de evaluacion de desempefio a
colaboradores del nivel de accion para efecto de seguimiento y medicion de sus

resultados individuales y grupales. (Rodriguez, 2007)

En Chiclayo la investigacion se tituld: “Seleccion de personal y su influencia en
el desempefio laboral de los colaboradores del area operativa del sector hotelero
de las categorias tres y cuatro estrellas de la ciudad de Chiclayo, Pera — 20177,
La investigacion tuvo como resultados que la investigacion realizada ha
permitido comprobar que si existe una influencia entre la seleccion de personal y
el desempefio laboral de los colaboradores del area operativa (housekeeping y

recepcion) en el sector hotelero de las categorias tres y cuatro estrellas de la

ciudad de Chiclayo, Pert - 2017. (Diaz y Vilchez, 2018)

En Arequipa la investigacion se titulo: “Propuesta de un Modelo de
reclutamiento y seleccion de personal por competencias para las dreas operativas
del sector gastronémico de Arequipa 2017”. La investigacion tuvo como
resultados obtenidos que el 69% no gestiona los recursos humanos por
competencias, los trabajadores tienen conocimientos minimos sobre el modelo

de competencias en la gestion de recursos humanos. (Jaramillo y Urquiza, 2018)
En Lima la investigacion se tituld: “Gestion del conocimiento y competencias

profesionales de los docentes de una red educativa de Lima”. La investigacion

indican como resultados que la gestion del conocimiento influye
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significativamente sobre las competencias profesionales de los docentes (F =
18,136, p <,001). Igualmente se puede apreciar en los resultados que las citadas
variables estan correlacionadas en sus totales y en sus dimensiones.

(Torres, Riveros, Solis y Acevedo, 2016)

1.3. Formulacién del problema de investigacion
¢De qué manera la propuesta de un Modelo de seleccion del Recurso Humano,
aplicando Gestion del conocimiento, ayudara a organizar la incorporacion

efectiva del docente universitario en la Universidad Nacional del Santa?

1.4. Delimitacion del estudio
Esta investigacion se desarrollo en la Universidad Nacional del Santa, que
involucra al a la direccion de recursos humanos, direccion de departamento,
consejo Universitario, jurado evaluador y docentes postulantes.
El desarrollo de esta propuesta investigativa se llevd a cabo en el afio 2013, con
el reglamento para el concurso publico de ingreso a la docencia universitaria

ordinaria en la Universidad Nacional del Santa.

1.5. Justificacién e importancia de la investigacion
La propuesta del modelo de seleccion del personal docente es importante porque
ayudara a la Universidad a tener docentes competentes, calificados y aptos para
desempefiarse y ejercer la docencia universitaria de acuerdo al perfil docente
que requiera la universidad.
La investigacion esta dirigida para el area de recursos humanos, a la comision
evaluadora del proceso de seleccion docente, a los docentes y estudiantes de la
UNS para que pueda ser aplicado y tener como beneficiados a toda la poblacion
estudiantil ya que tendrdn una ensefianza de calidad.
En cuanto a los resultados del presente trabajo serviran para que el modelo
propuesto se ponga en marcha y logre la efectividad docente.

El presente trabajo se justifica:
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Justificacion Técnica:

Para realizar el presente modelo propuesto de seleccion docente, la Universidad
Nacional del Santa cuenta con los equipos apropiados para que pueda ser
implementado el modelo, utilizando su plataforma de la UNS, a su vez cuenta
con toda la tecnologia como programadores y disefiadores en el drea de
UDEMSI (Unidad de desarrollo, evaluacién y mantenimiento de sistemas de

Informacion).

Justificacion Institucional:

El modelo propuesto de seleccion docente es justificable porque logra organizar
la incorporacion efectiva del docente Universitario, a través de sus indicadores
incluidos en el modelo y porque contribuira en el mejoramiento de la ensefianza
aprendizaje a través de la obtencion de docentes efectivos, mejorando a la

organizacion.

Justificacion Social:

El presente modelo propuesto de seleccion docente es justificable socialmente
porque con ello se veran beneficiados la UNS con sus docentes y estudiantes,
porque al lograr docentes efectivos mejorara el proceso de ensefianza

aprendizaje y ello involucra a la masa estudiantil.

1.6. Objetivos de la investigacion: General y especificos
Objetivo general
Desarrollar una propuesta de modelo de seleccion del recurso humano aplicando
gestion del conocimiento que ayude a organizar la incorporacion efectiva del

docente en la Universidad Nacional del Santa.

Objetivos especificos
e Analizar y describir los modelos de seleccion del recurso humano
planteados.
e Analizar y describir como estd organizado la incorporacion efectiva del

docente Universitario.
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Evaluar los indicadores que faltan cumplir en los modelos de seleccion
del recurso humano planteados, respecto al modelo de seleccion de la
UNS.

Evaluar los indicadores que faltan cumplir en la organizacion para la
incorporacion efectiva del docente Universitario, respecto al modelo de
seleccion de la UNS.

Determinar y describir los procesos del nuevo modelo en la seleccion del
recurso humano.

Determinar y describir como esta organizado la incorporacion efectiva del
docente Universitario en el nuevo modelo.

Adaptar un modelo de gestion del conocimiento alineado con el proceso
de seleccion y la organizacion para la incorporacion efectiva del docente
Universitario.

Elaborar un modelo de seleccion del recurso humano aplicando gestion
del conocimiento que ayude a organizar la incorporacion efectividad del

docente en la UNS.
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2.1.2. Gestion de recursos humanos

2.1.2.1. Proceso de gestion de recursos humanos (DRH).
Garcia y Casanueva (1999) firma: “es el conjunto de précticas, técnicas y
politicas que buscan la integracion y la direccion de los empleados en la
organizacion de forma que éstos desempefien sus tareas de forma eficaz y
eficiente y que la empresa consiga sus objetivos” (p.96).
Se refiere a que todos los empleados estén integrados en un solo objetivo, es
decir la direccion de recursos humanos marche juntamente con la
organizacion cumpliendo los objetivos organizacionales de la empresa, para
que todos sus empleados se vean como un capital humano, capaz de producir
cficientemente para bienestar de la empresa, para tener un buen personal
competente y capacitado, esto parte desde una buena gestion de recurso
humano y se inicia en una planificacion, reclutamiento y seleccion que son

piezas claves para una buena gestion del RH que se vera a continuacion:

1. La Planificacion de los Recursos Humanos: Es algo futuro que las
organizaciones tienen que saber contar con el personal idoéneo para su
organizacion como habilidades, comportamientos y valores requeridos
estos son captados en el momento oportuno y para el puesto adecuado

para que puedan alcanzar los objetivos de la organizacion.

2. Reclutamiento: El reclutamiento es un proceso en donde la empresa atrae
suficientes solicitudes de empleo para poder captar al personal mas

idéneo para la empresa.

3. Seleccion: Es un proceso que consiste en brindar un examen a los
candidatos solicitantes para poder captar a los candidatos mas apropiados

para el puesto.

4. Orientacion e integracion del personal: Proceso de incorporacion de un
nuevo empleado y la orientacion debida para que este empleado pueda

desempeiiar sus funciones correctamente.

5. Formacion y capacitacion: Se da cuando el empleado ya cuenta con un

puesto de trabajo y recibe capacitaciones de acuerdo en el puesto de
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trabajo que labora y le va a permitir desempefiarse con eficiencia,

transformando sus capacidades y le permite incrementar sus valores.

6. Evaluacion del rendimiento: Luego que el empleado recibe una
capacitacion la empresa espera de €l un buen desempefio de sus funciones
y estos se miden por los resultados que el empleado pueda arrojar para

con la organizacién

7. Desarrollo de la carrera: Se refiere cuando el empleado que ha obtenido
una larga y competente trayectoria laboral, este espera que sea ascendido

y ocupar algin cargo importante en la empresa.

8. Salarios y recompensas: El empleado por su trabajo y desempefio recibe

compensaciones y beneficios por parte de la empresa.

VAW,
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Figura 02. El Proceso de Gestion de Recursos Humanos.
Fuente: Garcia y Casanueva, 1999.

Para el presente trabajo nos abocaremos en el proceso de seleccion que consta
de:

Seleccion del Personal

Chiavenato (2009) la seleccion se da después del reclutamiento y consiste en
un proceso en el cual por diversas técnicas de seleccion se capta al mejor

empleado para que ocupe una vacante en la empresa, mediante el
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reclutamiento se captan diferentes solicitudes y mediante un proceso de
seleccion por medio de exdmenes, filtros y clasificacion se logra seleccionar
al individuo adecuado para el cargo adecuado. La seleccion logra solucionar
dos problemas principales: El primero es la adecuacion del hombre al cargo,
es decir los empleados pueden explotar su potencial al maximo cuando existe
una buena seleccion debido a que en el proceso de seleccion se maneja un
examen de seleccion exclusivo para saber que empleado se puede desempenar
para el cargo apropiado, el segundo es la eficiencia del hombre en el cargo es
decir si ya tenemos a la persona competente para el cargo apropiado ahora el
proceso de seleccion se debe encargar que se elija al personal eficiente que
realice su trabajo bien hecho y lo haga a la perfeccion.

El autor Chiavenato propone 10 aspectos importantes a tener en cuenta en la

seleccion de personal.

1. La Seleccién como Proceso de Comparacion

En este acapite la seleccion tiene que verse como un proceso de comparacion
es decir primero debe verse los requisitos del cargo, es decir todas las
exigencias y caracteristicas minimas que debe cumplir un candidato para ser
seleccionado y por otro lado el perfil del candidato deseado, este es un punto
de partida muy importante al iniciar el proceso ya que estd ligado
directamente con los requisitos del cargo, en otras palabras debemos saber
claramente el perfil del candidato deseado para presentar los requisitos
exigidos, se tendra que comparar si se adecua al perfil deseado que quiere la
organizacion, en el primer aspecto la suministra el analisis y la descripcion
del cargo y en la segunda se obtiene por la aplicacion de las técnicas de

seleccion.

Requisitos del cargoJ#I Perfil de los candidatos

Figura 03. Proceso de Comparacion- Fuente: Chiavenato, 2009
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2. La Seleccion como Proceso de Decision

Luego del proceso de comparacidn existiran varios candidatos elegidos, de
los cuales se elegiran a los mejores, quedando algunos de ellos que también
cumplen los requisitos pero que no obtuvieron el puntaje deseado, estos
pueden ser considerados en su base de datos de la organizacion. Aqui se

aplican 3 modelos:

a. Modelo de Colocacion: Cuando no existe competencia, un candidato para
un puesto y este debe ser elegido.

b. Modelo de seleccion: Cuando existen varios candidatos para elegir solo a
uno, es alli donde se presenta un proceso de seleccion riguroso en donde
solo uno es elegido y los demas rechazados.

c. Modelo de clasificacion: Cuando existen varios candidatos para varias

vacantes, estos procesos suelen durar mas tiempo.

3. Bases para la Seleccion de Personas

Este aspecto consta en que el proceso de seleccion es un sistema de
comparacion para tomar una decision respecto a la persona elegida en el
proceso, por lo tanto los criterios a tomar en cuenta en un proceso de
seleccion deben estar apoyados en algun tipo de estandar para que el proceso
tenga validez y esté debidamente fundamentado, en resumen lo que se
requiere es la obtencién de toda la informacién correspondiente para

incorporarla en los criterios del cargo.

4. Recoleccion de Informacion Acerca del Cargo
En lo que respecta a la recoleccion de informacion acerca del cargo, aqui se

pretende trabajarla de 3 formas:

1. Descripcion y Analisis del Cargo: Aqui se veran los contenidos del cargo
intrinsecos y los requisitos que debe tener el aspirante del cargo que son los
extrinsecos. Aqui es importante que el candidato recopile informacidn acerca
de los requisitos y todas las caracteristicas que debe cumplir el postulante al

cargo, para que el proceso de seleccion sea centrado en ellos.
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2. Aplicacion de la Técnica de los Incidentes Criticos: En este punto los jefes
directos realizan anotaciones tanto sistémicas como rigurosas relacionados a
los hechos y comportamientos de todos los ocupantes que estan postulando al
y dan como resultado si el postulante a producido un mejor o peor

desempefio.

3. Requerimiento de Personal: Aqui consiste en verificar los datos
consignados en el requerimiento y cargo del jefe inmediato, indicando los

requisitos y caracteristicas de los aspirantes al cargo.

5 Eleccion de las Técnicas de Seleccion

Luego que se ha recopilado toda la informacion del cargo a ocuparse se tiene
que elegir la técnica de seleccion mas apropiada, la cual va a permitir llevar
un orden en el proceso de seleccion, esta técnica pueden clasificase en 5
aspectos que se mencionan a continuacion.

Chiavenato (2009) a continuacion se detallan cada técnica de seleccidn

mediante un grafico (p.148).

« Entrevista dirigida (con ruta preestablecida)
EEERENIDES 8 AeTncclOn ¢ Entrevista libre (sin ruta definida)
» Generales e Cultura general
Pruebas l: e |diomas
de conocimientos
o de capacidad » Especificas E + Conocimientos técnicos
¢ Cultura profesional
Pruebas * Pruebas de aptitudes * Generales
psicoidgicas * Especificas
« Expresivas * PMK
* Proyectivas  Rorscharch
Pruebas de + Prueba del arbol
personalidad « TAT
« Inventarios I: « De motivacion
* Deintereses
Técnicas de * Psicodrama, dinamica de grupo
simulacién * Dramatizacion (role playing)

Figura 04. Técnicas de seleccion. Fuente: Chiavenato, 20009.
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5.1. Entrevista de Seleccion

Luego de que el aspirante al cargo ya ha pasado por un proceso de
reclutamiento, se tiene que determinar qué tipo o tipos de entrevista se va a
elegir, este factor muchas veces es el decisivo que determinara si el postulante
al cargo sera aceptado o rechazado.

La entrevista debe estar dirigida por personal con mucha habilidad y buen
tacto de tal manera que la eleccion sea acertada y tenga los resultados
esperados, la entrevista consta de 5 elementos basicos por ser todo un sistema
de comunicacion y estos son:

1. Fuente: Aqui se determina las caracteristicas del empleado como:
personalidad, hébitos, la forma de expresarse, limitaciones, es aqui donde se
origina la fuente o criterio donde el receptor anotaran la fuente.

2. Transmisor: Es un instrumento donde el receptor codificara el mensaje del
emisor en palabras, gestos y expresiones y anotara la manera como se

transmite la informacion entre emisor y receptor.

3. Canal: Es la parte de conexion entre los canales y lo méds importante son las

palabras y los gestos.

4. Instrumento para descifrar: En esta etapa de intercambio de informacion
entre receptor y emisor la informacion se puede interpretar de diferentes
maneras, es por ello que este instrumento ayudara a descifran la informacion
correcta.

5. Destino: Es la llegada del mensaje claro y preciso, para ello depende
mucho de la persona que se encarga de la entrevista, esta persona debe ser
muy capacitada para que los mensajes se entiendan y sobre todo la evaluacion
sea la correcta, ya que la entrevista es un método mas usado para el proceso
de seleccion.

5.1.1. Etapas de la Entrevista de Seleccién

Con el desarrollo de las siguientes etapas serviran para determinar el perfil
del entrevistado y compararlo con el perfil que requiere la organizacioén o

empresa.
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Gomez (1998) presenta una clasificacion de estas etapas: Preparacion,
ambiente, desarrollo de la entrevista, terminacion de la entrevista y

evaluacion del candidato. Estas etapas se detallaran mas adelante.

5.1.2. Pruebas de Conocimiento o de Capacidad

Gomez (1998) plantea que: “Las pruebas de conocimiento tienen como
objetivo evaluar el grado de nociones, conocimientos y habilidades
adquiridos mediante el estudio, la practica o el ejercicio” (p.28).

Los tipos de prueba que se pueden ofrecer son: orales “preguntas y respuestas
verbales™, escritas “preguntas y respuestas escritas”, De realizacion por
ejemplo ejecucion de un proyecto, prueba de corrida de un programa, disefio
de un objeto en 3D, simulacion de fabricacién de una pieza usando un
software. Por otro lado esta los conocimientos como puede demostrar el
entrevistado sus conocimientos de cultura, conocimientos generales,
especificos y relacionados con el cargo a ocupar, luego la manera como se
elaboran, para ello se requerira diferentes técnicas como las tradicionales,
Objetivas y/o Mixtas, la decision de que técnica se elija dependera de la

organizacion.

5.1.3. Pruebas Psicométricas

Collins (1998) considera que: “Se basan en el analisis de muestras del
comportamiento humano, sometiéndose a examen bajo condiciones
normativas, verificando la aptitud, para intentar generalizar y prever como se
manifestara ese comportamiento en determinada forma de trabajo” (p.51). En
este tipo de prueba se muestra el comportamiento de la persona y se evalua la
parte fisica, intelectual y la personalidad de la persona, evalta su aptitud de la
persona en relacion con los demas y los compara, la predisposicion natural
para determinado puesto de trabajo, evaluacion por medio de comparaciones,
permite pronosticar el comportamiento a futuro del candidato, la aptitud,
habilidad real o en el trabajo, entrenamiento del aprendizaje, rendimiento en

el trabajo, habilidad.
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5.1.4. Pruebas de personalidad

Smith (1998) indica que: “analizan los rasgos del caricter y temperamento de
cada individuo, se denominan genéricas cuando evaltan la parte general de la
personalidad como equilibrio emocional, interés, frustraciones, ansiedad,

agresividad, nivel de motivacion, etc.”.

5.1.5. Técnicas de Simulacioén

Smith (1998) para realizar las técnicas de simulacion se debe tener en cuenta
tanto las pruebas psicologicas y las entrevistas, esta técnica consiste en que el
postulante es sometido a una especie de prueba relacionada con un caso real
similar al que desempefiara como futuro empleado de la empresa u
organizacion, como resultado de esta técnica se debe mostrar una expectativa

mas cercana a su futuro comportamiento del candidato.

6. Etapas de la Entrevista de Seleccion

Ya mencionadas anteriormente, aqui se detallaran las siguientes etapas:
Preparacion: se debe tener en cuenta los objetivos y la meta para cumplir con
la entrevista juntamente con la mayor cantidad de informacion obtenida
acerca del candidato.

Ambiente: El ambiente puede ser fisico y psicoldgico, para la primera debe
ser un lugar comodo y tranquilo arreglado para ese fin y psicologico el clima
debe mostrar una seguridad para el entrevistado de tal manera que se sienta
tranquilo en un lugar ameno y cordial donde pueda explayarse con

tranquilidad.

Desarrollo de la entrevista: es el proceso principal de la entrevista donde se
desarrolla todo el proceso de preguntas y respuestas, en esta atapa el
entrevistador se guiard con un formulario o instrumento de evaluaciéon  en
donde anotara todo el desenvolvimiento del entrevistado calificando
oportunamente y el entrevistado se concentrard siguiendo la secuencia de la

entrevista.
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Terminacion de la entrevista: La persona que entrevista debe realizar una
senal al entrevistado que termind la entrevista, a la vez el entrevistado en ese

momento debe recibir la informacion para saber qué hara luego.

Evaluacion del candidato: Inmediatamente que termina la evaluacion el
entrevistador tiene que empezar la evaluacion del candidato, aprovechando

que la menoria esta fresca.

7 Analisis y Diseiio del Puestos

Collins (1998) nos dice que: “El andlisis del trabajo representa una
herramienta muy ttil, ya que enlaza otras funciones de la administracion de
los recursos humanos entre estas estan las de reclutamiento, seleccion,
evaluacion del desempefio, capacitacion y desarrollo, promocion vy

administracion de sueldos y salarios”.

Para realizar este andlisis es necesario conocer toda la estructura de la
organizacion y poder entender cada 4rea y puestos de trabajo, esto lo manejan
los gerentes de recurso humanos quienes son los que describiran las
caracteristicas del puesto. Con la informacion recopilada del analista de
puestos se obtiene como resultados las especificaciones y descripciones mas

detalladas.

Collins (1998) “Para determinar el nivel de retribucion por el desempefio del
puesto, el valor relativo es uno de los factores importantes, el valor es
determinado dependiendo del grado de responsabilidad, habilidades y

esfuerzo requerido”.

El sueldo o a veces llamado salario sera previsto de acuerdo a las actividades,
responsabilidad y habilidades que demuestre el empleado.

Ohiggins (1999) plantea que un buen andlisis y disefio de puestos referidos al
proceso de gestion de recursos humanos trae como consecuencia: “‘menor
costo, buena imagen de la organizacion y beneficia el clima de la

organizacion”.
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Cortez (1998) nos dice que: “Las caracteristicas de este tipo de Seleccion de
Personal es que es un método mas complejo, que implica mayores costos, asi

como también mayor variedad de candidatos”.

Hoy en dia el despliegue de tecnologias de informacion han avanzado a pasos
agigantados para todas las dreas de las organizaciones, especialmente los
recursos humanos existiendo Outsourcing con grandes portales de recursos
humanos entre ellos para el proceso de seleccion de cualquier organizacion

sea de productos o de servicios.

8. Instrumentalidad de Pruebas Psicotécnicas en el Proceso de Seleccién
y Categorias

Tirapu (2007) en lo que respecta a la Instrumentalidad de las pruebas, la
Aptitud Mental es una de las primeras pruebas que se utiliza para la seleccion
de personal, esta prueba se aplica mucho en los paises industrializados, esta
prueba mide en el candidato ciertas caracteristicas como: inteligencia,
desenvolvimiento mental, capacidad para que se adapte conscientemente su
pensamiento a través de nuevas exigencias, medir la capacidad en diferentes
ambientes en el que se desenvuelve como areas y oficios. Esta prueba sirve

para ver su rendimiento posterior del individuo.

9. Bases Técnicas de Seleccién de Personal

Ohiggins (1999) para este autor luego de recopilar informacion acerca del
cargo, llega a la conclusion que al aplicar la técnica relacionada a los
incidentes criticos, el requerimiento de personal, el analisis del cargo en el
mercado, se tomard una buena decision.

En relacion a las bases teoricas para una buena seleccion del personal es
necesario que se tome en consideracion: el analisis del cargo, la aplicacion de

la técnica de los incidentes criticos y el analisis de los datos del empleado.
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Proceso de Seleccion del Personal (Chiavenato)

Adecuscitn del hombre ol cargo Eficiencia del hombre en el cargo

6 Etapas de la Entrevista de Seleccion

1. La Seleccion como Proceso de Comparacién Preparacion, ambiente (Fisico y Psicolégico), desarrollo de la entrevista,

Los requisitos del cargo de docente terminacién y evaluacién.
Perfil del Docente 7 Anailisis v Diseno del Puestos
2. La Seleccién como Proceso de Decisién ¢ Instrumentalidad de Pruebas

Psicotécnicas en el Proceso de
Seleccién v Categorias

a. Modelo de Colocacién
b. Modelo de seleccion
t. Modelo de clasificacion
2. Bases para la Seleccién de Personas
Informacidn sobre el cargo

9. Bases Técnicas de Seleccion
de Personal

4. Recoleccion de Informacién Acerca del Cargo

I. Descripcion v Analisis del Cargo

(Requisitos v las caracteristicas) iz Y s o
4 ! 5. Eleccién de las Técnicas de Seleccion

2. Aplicacion de la Técnica de los Incidentes Criticos' Epyrevista de Seleceion. Pruebas de Conocimiento o de Capacidad:
Comporntamientos del docente, desempeiio trabajo  (Ingles, Cultura general), Pruebas Psicométricas, Pruebas de
3. Requenimiento de Personal Docente (verificacion) personalidad, Técnicas de Simulacion

Figura 05. Seleccion del Personal. Fuente: Chiavenato, 2009.

2.1.2.2. Gestion de Recursos humanos basadas en competencias

MacClelland (1973) gestion por competencias es un modelo que se hace cada
vez mds vigente en nuestros dias y que se robustece con la integracion de las
fortalezas que promueven el buen desempefio, el mismo plantea que cada
empresa u organizacion posee caracteristicas que las distinguen de las demas,
pero también existen muchos factores que les permiten establecer algunos
mecanismos algo similares relacionados con la gestion para que sean
implementados por la parte directiva de la empresa, cabe indicar que esta
estandarizacion no impide que cada empresa explote su potencial es decir
cada empresa posee su propio potencial para que opere de manera
satisfactoria en las organizaciones y poder lograr un posicionamiento en el
mercado.

Este potencial de cada organizacion es la que permite determinar sus
cualidades habilidades técnicas y conocimientos que tiene que tener su
personal o capital humano y que deben destacarse entre las demas como dice
MacClelland que nos dice que es un desempefio superior y asi poder
seleccionarlos y considerarlos para los perfiles de los empleados que es la

clave de un desempefio sobresaliente.

45



2.1.3. Seleccion

2.1.3.1. El proceso de seleccion del recurso humano basada en competencias
La seleccion de personal es una actividad propia del area de recursos
humanos y en la cual participan otros niveles de la organizacion.
Su objetivo es escoger al candidato mas idoneo para un cargo especifico,
teniendo en cuenta su potencial y capacidad de adaptacion.
Cuando se pretende contratar personas, los procesos de seleccion, no
solamente deben ser beneficiosos para las organizaciones que contratan, sino
también para el nuevo colaborador.
La seleccion de personal por competencias es un tema muy reciente que esta
cautivando a las empresas modernas que quieren asegurarse de contar con un
personal calificado y competente, y aunque son pocas las personas y el
material escrito encontrado en este campo, es necesario tener mas produccion

literaria por parte de los encargados de recursos humanos y psicologos.

2.1.3.2. Concepto de seleccion de personal basada en competencia
Lopez (2010) la seleccion de personal como competencia es un
procedimiento para poder encontrar al personal adecuado que cubra el puesto
adecuado en la organizacion, cuando nos referimos a adecuado es que el
empleado debe cubrir las necesidades de la organizacion con su potencial
humano y también que ese mismo empleado se sienta satisfecho con su
trabajo para que pueda trabajar satisfactoriamente. Un empleado muy bien
seleccionado, competente y bien colocado en la empresa de acuerdo a sus
potenciales serd un empleado que generard mucha produccién para las
organizaciones y se convertird en capital humano que contribuya en el logro
de los objetivos de la organizacion, por otro lado las empresas ahorraran
costos de personal, porque no tendran la necesidad de estar cambiando ni
rotando a su personal que esto generara mas gastos para la empresa, como
gastos de seleccion de personal nuevos contratos etc. En otras palabras se
debe tener la persona adecuada para el puesto adecuado. No se debe de perder
de vista nunca los objetivos de la organizacién, tenerlos siempre en cuenta

para el perfil del nuevo empleado, que sea competente para toda la
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organizaciéon y no solo para un solo puesto, es decir que un empleado
competente se debe desempefiar muy bien en su puesto pero también
desempefiarse para el bien de toda la organizacion, como lo muestra en el

figura 06.

Docente Universitario Institucion

Es para la

Figura 06. Seleccion del RH y la Institucion. Fuente: Lopez, 2010.

Muchas organizaciones optan por el outsourcing, que quiere decir servicios
de terceros que hagan el trabajo de seleccion, hoy en dia existen muchos de
estos servicios, sobre todo via Web que envian grandes cantidades de
solicitudes de empleo como recepcion de curriculos vitae para una mayor
captacion de empleados, que mediante software, realizan los filtros
apropiados y consiguen al empleado mas idoneo que reducen los costos de
reclutamiento y seleccion para la organizacion, sin embargo esta opcion debe

analizarse muy bien si se realiza internamente o externamente.

2.1.3.3. Aspectos importantes en el proceso de seleccion por competencias
Lopez (2010) el proceso de seleccion se inicia desde la necesidad de cubrir
una vacante para un puesto, que puede suceder por diferentes motivos como
incremento de docentes, o por sustitucion de este y se inicia desde el

reclutamiento y todos los pasos del proceso de seleccion, pero todo este
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proceso dependera de las habilidades o competencias de quien dirige el

proceso de seleccion, pero cuanto mas amplios sean los pasos, el proceso

adquirira mas seguridad de los postulantes que elija.

A continuacion se detalla aspectos importantes:

a)

b)

d)

La redaccion de anuncio: En la actualidad existen muchas opciones
via Web para la redaccion de un anuncio publicitario, sin embargo este
debe ser directo y claro que indique lo que la organizacién desea, asi
se evitara que la organizacion tenga que hacer muchos filtros, el
anuncio debe contener: nombre y el tipo de organizacidén o empresa, el

contenido, la direccion del trabajo etc.

Las Remuneracion: Los tipos de contrato, las pretensiones salariales
y demads beneficios, lugar, direccion electronica o correo electronico

para presentar el C.V. y medios de recepcion.

Andlisis del curriculum vitae: Para enviar el curriculo vitae se
requiere leer bien el anuncio, porque la forma y tipo de curriculo que
se envia debe estar en relacion a las caracteristicas y al perfil docente
que se pretende cubrir y al tipo de empresa que lo requiera, teniendo
en cuenta la prolijidad, tipo de escritura y errores comunes que puedan
suceder como: sexo, edad, raza etc., estos algunas veces pueden ser
discriminatorios o puntos clave para que a fin no ser demandados.
Luego de captar todos los posibles C.V. se debe realizar la técnica del
filtrado, para luego seleccionar mediante una lista a los postulantes
que pasan a la ronda de la entrevista citindolos adecuadamente para
garantizar el correcto proceso de seleccion.

La entrevista: Luego de haber pasado por un proceso de filtrado y
mostrar los que pasan a la entrevista, es alli donde se iniciara el
dialogo respectivo donde los puntos clave serdn las expresiones,
posturas y ademanes de cada candidato, aqui tanto el entrevistado

como el entrevistador cumpliran roles importantes. Las preguntas para
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los entrevistados deben ser redactados con debida anticipacion, las
preguntas pueden ser tanto abiertas, cerradas, de sondeo o provocadas
segln lo requiera la organizacion dependiendo de las caracteristicas

del postulante que se desea captar.

La entrevista por competencias: En la etapa de la entrevista por
competencia se indicara la manera como se debe actuar en una
entrevista para captar al docente con un perfil humano mas
competente, para ello es importante luego de tener a las personas
seleccionadas para la entrevista que esta sea personal o por medio de
video conferencia de tal manera que se interactlie entre entrevistado y
entrevistador utilizando herramientas en esta etapa que es fundamental
para las organizaciones que han aplicado un esquema global de
gestion y una buena practica como el estilo objetivo de preguntar, esto
ayuda a que el entrevistado responda sobre hechos y no sobre
opiniones o pareceres, que muchas veces hace que la entrevista se
alargue y no se pueda captar lo requerido. Este tipo de entrevista es

objetivista porque se centra en hechos concretos.

Uno de los aspectos claves que hay que tomar en cuenta es en el como
va la interrelacién entre entrevistado y entrevistador, para ello se debe
ir anotando los aspectos del desenvolvimiento de la entrevista.

Es importante que el entrevistador siempre tenga mas rango y
experiencia que el entrevistado, por ejemplo un joven sin experiencia
no puede entrevistar correctamente a un gerente, el entrevistador debe
tener capacidad de analisis y agilidad para que pueda identificar
comportamientos que se puedan desprender en el momento de la
entrevista en relacion a los hechos. La técnica es muy importante ya
que permite indagar en el interior de las personas y ver como es en el
pasado para ver su comportamiento laboral, es decir “ver el futuro a
través del pasado”, ;coOmo puede ser esto cierto, nos preguntamos?, las

personas expresan diferentes conductas estas se repiten dia a dia
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durante el trayecto de su vida, es alli donde nos permite captar un
comportamiento de una persona cuando se le presenta un caso
particular relacionada con su trabajo laboral y asi determinar cémo

serd su comportamiento similar con su trabajo real.

La entrevista por competencias es una herramienta que se puede
aplicar a cualquier tipo de persona u candidato a un puesto, mientras
mas tiempo dura esta técnica permitird evaluar mejor al personal
competidor. Ahora como podemos utilizar este método, para ello la
institucion evaluadora debe tener bien presente todas sus
competencias genéricas asi como su vision, su mision y sus valores de
la Institucion, luego la institucion evaluadora detectara a los
postulantes mas exitosos que cumplen dicho comportamiento, la
persona que entrevista primero definira cuéles son los parametros de
mayor importancia no sin antes haber realizado un andlisis del puesto,
estos se basaran en: a) las competencias técnicas, b) la experiencia
funcional, c) las competencias profesionales y por ultimo d) las
capacidades sociales, basandose en todos estos aspectos se redacta las
preguntas que seran iguales para todos los postulantes creando un
perfil el mas completo para el cargo, de ese modo cada postulante
tendra la misma posibilidad que todos de ser elegido, demostrando su

potencial y valia.

El registro de la entrevista

Luego de realizarse la entrevista, es importante contar con toda la
informacion del proceso realizado para tomar una decision, estos
registros se pueden realizar en dos etapas: a) anotar los datos que
corresponde al entrevistado como su experiencia, sus conocimientos,
su remuneracion actual etc., b) luego que el postulante ha finalizado se
le realiza una valoracion respecto a la forma como se presentd, su
expresion, competencias de personalidad y la comparacion con el

perfil que se requiere.
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Evaluacion

Aqui la evaluacién puede ser de tres maneras: a) Psicoldgicas, b)
Assessment center y c¢) conocimientos técnicos o habilidades
especificas.

En relaciona los examenes psicologicos estos nos sirven porque
permiten ver al candidato en diferentes facetas, no se considera como
algo totalmente excluyente salvo que los resultados de este examen
perjudiquen el desempefio del puesto y arrojen un resultado
patoldgicos. En el caso del Assessment Center viene a ser una técnica
que evallla recursos y potenciales para la gestion, en este caso se
utilizan muchas técnicas de evaluacion, esta técnica esta basada en
buscar el potencial de las personas. Aqui se utiliza una metodologia
que vienen a hacer la mezcla de varias técnicas de evaluacion que son:
ejercicios de gestion, dinamicas de grupo, cuestionarios de
personalidad y entrevistas personales; con estas técnicas nos permiten
evaluar ciertas caracteristicas como aptitudes y también conductas que
evaltian la planificacién, y gestion, negociacion de los candidatos,
habilidades directivas.

En relacion a los conocimientos técnicos y habilidades se puede
aplicar pruebas de conocimiento, examenes escritos, pruebas de
competencia personal especifico, pruebas de lapiz papel, competencia
personal, y pruebas del logro, ejercicios en bandeja, juegos de

empresa simulacidn en el trabajo, y debates en grupo.

Assessment Center

Espriella (2016) indica que: “Son ejercicios donde se prueban las
habilidades de los candidatos requeridos para una vacante laboral
especifica y este método es mas confiables a la hora de evaluar y
conocer las aptitudes de los candidatos que se postulan a una vacante™.
No solo se debe aplicar en un proceso de seleccion los aspectos

mencionados en la evaluacion como: entrevistas, pruebas Psicoldgicas
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2.1.3.4.

2.1.3.5.

2.1.3.6.

y otras técnicas mas como pruebas psicotécnicas (pruebas técnicas), el
curriculo vitae, disefio de clase. Si solo se aplica estas técnicas
tendriamos resultados a un nivel de un 15%, es decir no se lograria la
efectividad del candidato, pero si aplicamos todos los aspectos en

conjunto lograriamos hasta un 70% de efectividad.

Descripcion general de un proceso de seleccion, roles y métricas para
una seleccion eficaz

Corral (2007) indica que: todo proceso de reclutamiento de seleccion variara
en funcion de la empresa y sus circunstancias. Pero el hecho de intentar
generalizar los posibles elementos de un proceso de seleccion comin nos
servira a modo de guia para ilustrar que es posible definir distintos pasos y

organizarlos de una manera logica.

Sistema de seleccion basado en competencias

Corral (2007), Seleccionar empleados es cada vez mas dificil en los ultimos
afios ante la escasez de talento. El coste de contratar y formar a los nuevos
empleados es muy alto. Por otro lado, la legislacion sobre igualdad de
oportunidades estd haciendo que las decisiones de contratacion sean mas
arduas. No siempre se obtiene informacion fidedigna, o util acerca de los
candidatos después de dedicar mucho tiempo y dinero a pasar pruebas,
contratar expertos externos y celebrar entrevistas. Como respuesta a estas
presiones, se han desarrollado nuevos sistemas de seleccion, tales como los
sistemas basados en competencias, que permiten alcanzar decisiones de
contratacion mas acertadas y justas gracias a la aplicacion de unos sencillos

principios.

Estrategias adecuadas para una seleccion eficaz
Corral (2007) para el autor eexisten 5 técnicas para la seleccion por

e

competencias: “1. Identificar los requerimientos criticos del puesto, 2.
Utilizar el comportamiento pasado para predecir el comportamiento futuro,

3. Organizar los elementos de seleccion en un sistema, 4. Aplicar técnicas y
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habilidades eficaces de entrevista, y 5. Implicar a varios entrevistadores en

sesiones organizadas de intercambio de informacion™.

1. Identificar los requerimientos criticos del puesto.

Para realizar esta técnica primero debemos:

1. Definir comportamientos que llevan al éxito o fracaso

en la posicion tomada.

2. Agrupar los comportamientos por afinidad con las
acciones que representan v los resultados que producen

)

3. A cada grupo de comportamientos se le da una etiqueta
o titulo de competencia como: “Liderazgo™ o
“Planificacion v Organizacion”.

.

4. El entrevistador evita reunir informacion irrelevante
que no tenga que ver con estas competencias, ahorrando
tiempo y aumentando las probabilidades de contratar la
mejor persona posible para el puesto.

5. Utilizar las competencias como: centra a los

entrevistadores en la informacion exacta que deben
buscar, asegura que los entrevistadores buscan toda la
informacién importante necesaria para tomar una
decision de contratacion, evita que el rendimiento en una
sola competencia influya excesivamente sobre la decision
contratacion.

Figura 07. Pasos para identificar los requerimientos criticos del

puesto. Fuente: Corral, 2007.

2. Utilizar el comportamiento pasado para predecir el comportamiento

futuro.

Se refiere que los evaluadores analizaran a los postulantes o empleados y

veran que si en algin momento un candidato soluciono un problema similar

en el pasado, es casi cierto que lo podra solucionar a futuro

Behavior (1969) nos dice que: “cuando hablamos de comportamiento en este

contexto nos referimos a la descripcion de las acciones de una persona en el

pasado, asi como sus logros™.
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Aqui el autor se refiere a que el individuo va acumulando comportamientos
que son acciones que ha adquirido en el pasado juntamente con todos sus
logros, todo eso en conjunto forman un patron de persona para el futuro, una
forma de medir ese comportamiento que es observando como ocurrié y que

resultados a tenido. Algunos comportamientos a utilizar son:

1. Eliminacién de malentendidos sobre experiencias que pasaron. Se refiere
que mientras mas se le pone a prueba a los candidatos mediante casos y se
analiza sus comportamientos pasados este se contrastara para su nuevo
comportamiento futuro y hace que se tenga mas confianza al candidato.

2. Evitar que aspectos personales afecten a la evaluacion. Se refiere a que
muchas veces los jurados a la hora de evaluar son duros y chocan con la parte
personal del candidato, esto hara que el candidato no explote todo su
potencial en si demostrando timidez, nerviosismo y en conclusion tendremos
a una mala evaluacion.

3. Reduce posibilidades que el postulante se sobrevalore. Muchas veces el
candidato tratando de quedar bien en la exposicion trata de hablar mds de lo
debido, y comete errores explayandose mas de lo debido, esto hace que el

jurado le llame la atencidn indicando que se limite a hablar lo que se le pide.

3. Organizar los elementos de seleccion en un sistema.

Se organiza todos los elementos mediante un proceso que ahorrard dinero y
tiempo, como el chequeo médico ello hard que sea facil la decision y se vaya
filtrando a los candidatos, los desechados y los que van quedando, con esta
sistema se evita que en el camino se olvide de analizar alguna competencia
importante como persuasion, capacidad de trabajo e iniciativa, estas pueden
ser muy dificiles de evaluar, pero con un sistema organizado sera complicado
que se nos escape una pregunta y se pueda evaluar con diferentes puntos de

vista, este sistema se podra evaluar tantas veces como sea necesario.

4. Aplicar técnicas y habilidades eficaces de entrevista.

La persona que entrevista es una especie de administrador, debe gestionar el
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tiempo utilizado de manera apropiada, debe analizar bien al candidato para
que le haga las preguntas apropiadas y pueda extraer sus comportamientos
pasados. Como un principio se puede usar la guia de entrevista para el
proceso de seleccion, luego se puede realizar preguntas de seguimiento para
luego obtener algunos ejemplos de comportamientos pasados del postulante,
por otros lado se puede registrar comportamientos que han sido descritos por
el mismo postulante, tratar en todo momento de mantener la autoestima del
postulante, se debe controlar la entrevista es decir la secuencia, las ventajas
de poner en practica esta técnica son para asegurar que se obtenga la
informacion conductual de calidad del postulante, y por ultimo el
entrevistador realiza entrevistas que ayudan a elevar el prestigio de la

Institucion.

5. Implicar a varios entrevistadores en sesiones organizadas de
intercambio de informacién.

Las organizaciones toman muchos aspectos importantes como sesiones de
integracion de datos, en la que se utilizan tablas o matrices, aqui se ordena la
lista de candidatos con las competencias y elementos de la seleccion, luego se
califica numéricamente a cada candidato y se anota la informacion conductual
eso se hace para todos los evaluadores, al final se unen todas las evaluaciones,
es decir las tablas matrices, buscando un consenso, luego se desarrolla un
analisis de fortalezas y debilidades por cada postulante y se ordena, en el que
arrojara los resultados de los candidatos elegido. Existen ventajas de este
procedimiento y son: a) Se implica a varios entrevistadores en la toma de
decision, b) se controlan los prejuicios y los estereotipos ¢) se mantiene un
alto nivel de exigencia a pesar de la ausencia de buenos candidatos o la
presion de tiempo para cubrir una vacante d) se aseguran decisiones de
seleccion mas acertadas e) se aumenta la confianza de los entrevistadores en
su decision y f) se refuerza la eficacia de las técnicas y habilidades de

entrevista.

55



Proceso de Seleccion basada en competencias

Buscar al docente que cubra el puesto 1. La redaccién de anuncio

adecuado . . .
2. Anailisis del curriculum vitae

: . (perfil que se pretende cubrir,
Se da en el Area de RRHH segun las normas legales)

Implementados por los equipos directivos

3. La entrevista (expresiones, ademanes,
posturas, preguntaras preparadas, cerradas,
de sondeo, provocadoras o abiertas.)

. 4. La entrevista por competencias: ver
comportamientes del pasade para el future.
Parametrcs importantes:

- Las competencias técnicas

- La experiencia funcional

- Las competencias prefesionales

- Las capacidacdes sociales

Logran un perfil profesional completo,
preguntas sencillas, no condicionales ni
defensivas o negativas.

Personal calificado, competente y adecuado
Cenocer filosofia v necesidades de la organizacién

Habilidades v potenciales del docente

Unlizar el comportamiento pasado
para predecir el comportamiento futuro

6. Evaluacion

- Psicologicas
- Assessment center
(cuestionarios de personalidad)

5. El registro de la entrevista
-Datos del entrevistado
-Valeracion del candidato

Figura 08. El proceso de seleccion basado en competencias. Fuente: Lopez, 2010.

2.1.3.7. Pertfil docente en el modelo educativo basado en competencias para los
procesos de seleccion.
El modelo educativo del subsistema de Universidades politécnicas, indica
que SEP (2005) el perfil del docente tiene cuatro dimensiones y son:
1).dominio de su disciplina 2).caracteristicas personales, 3).competencias

docentes y competencias tecnologicas™.

1) El dominio de la disciplina

El profesor universitario, es experto profesional en su materia que ensefia,
sabe relacionar claramente los contenidos tedricos con la practica y no solo
€so sino que los relaciona también con el mundo social.

Aparte de ello el profesor universitario hoy en dia esta actualizado con la
tecnologia y la investigacion.

Scriven (1997) nos dice: “una cualidad del buen profesor son sus
conocimientos so6lidos de las materias, incluyendo el curriculo transversal”.
Esto nos quiere decir que el docente no solo enseiia las materias de tipo social,

humanistica, cientifica y tecnologica sino que también el docente debe
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desarrollar ciertos valores y actitudes para con las personas que lo rodean.

2) Caracteristicas personales Las cualidades personales de un buen
profesor son:

Scriven (1997) las caracteristicas importantes que plantea el autor son:
“profesionalismo, mente 4gil, puntualidad, colaboracion, compromiso
educativo, ética profesional cooperacion y actitud democratica, honradez e
imparcialidad, buena disposicidn, interesado en los problemas de los alumnos
y con ciertas habilidades interpersonales”, ello le permitira buenas relaciones

con los estudiantes y generara respeto.

3) Competencias docentes
Son una serie de procesos que desarrolla el docente muy bien planificados,
esto hace que faciliten el aprendizaje, estan relacionados con los objetivos

que didacticamente va a lograr en el proceso ensefianza aprendizaje.

Tedesco y Tenti (2002) dice que: “Los docentes de hoy deben ser cada vez
mas conocedores de la cultura de las nuevas generaciones, de las
caracteristicas del entorno globalizado en el que viven nuestros estudiantes”,

“El nuevo docente debera ser capaz de comprender, apreciar y hacer dialogar".

Frade (2009) indica que: “El desarrollo curricular por competencias, debe
considerar al maestro como el eje articulador a través del cual los
conocimientos y habilidades se transforman en acciones, lo que lleva a que el

proposito del maestro es el logro de competencias en el alumno”.

Alonso y Gallego (2010) afirman que: “El modelo educativo nos dice que los
profesores deben actualizarse permanentemente y adaptarse a los procesos de
pensamiento de los alumnos con una mentalidad renovada”

Perrenoud (2004) las competencias de los docentes que plantea son:

a) Gestionar la progresion de los aprendizajes: observar y evaluar a los
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alumnos en su desempefio, evaluar con un enfoque formativo. Promover la
regulacion de los aprendizajes.

b) Organizar la propia formacion continua: establecer un trayecto formativo
que contribuya a la mejora de la gestion pedagogica. Conformar una
comunidad de aprendizaje entre los docentes de la escuela que permita
disminuir las dificultades que como colectivo enfrentan.

c) Trabajar en equipo: utilizar metodologias de trabajo que desarrollen
competencias, abonar al trabajo colaborativo, analizar situaciones que
aquejan a la sociedad en su entorno inmediato o lejano (globalizacion).
Promover la resolucion de conflictos y la superacion de situaciones que
fortalezcan la unidad.

d) Elaborar y hacer evolucionar dispositivos de diferenciacion: atender la
diversidad de alumnos que conforman la clase-grupo. Aplicar adecuaciones
curriculares de apoyo a alumnos que lo requieran. Promover el trabajo entre
pares.

e) Participar en la gestion de la escuela: contribuir a la elaboracion de un
proyecto escolar que sea una herramienta organizativa funcional que oriente
el trabajo del colectivo hacia el logro de los propdsitos educativos.

f) Afrontar los deberes y los dilemas éticos de la profesion: promover un
ambiente de didlogo como forma de solucionar los conflictos. Prevenir la
violencia en la escuela.

g) Implicar a los alumnos en sus aprendizajes y en su trabajo: fomentar la
autoevaluacion, la competencia del aprendizaje permanente, negociar
proyectos a trabajar, asi como dar a conocer los propositos que se persiguen
con las actividades a realizar. Orientar y ayudar a los alumnos a construir un
proyecto de vida.

h) Organizar y animar las situaciones de aprendizaje: conocer el curriculum,
los aprendizajes esperados que deben alcanzar los alumnos al término de un
grado o ciclo escolar, utilizar metodologias con enfoques por competencias:
proyectos, casos, ABP, dilemas éticos, consignas.

i) Utilizar las nuevas tecnologias: aprovechar los recursos de la informacion y

comunicaciéon que pueden apoyar la educacion. Crear comunidades de
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aprendizaje entre docentes y estudiantes, utilizando la telematica.

4) Competencias Tecnologicas
Todos los docentes tienen que estar actualizados con la tecnologia para el
proceso fortalecer el proceso de ensefianza aprendizaje, esto debe formar

parte del perfil docente, pero muchos no la incluyen. (Garcia, 2011).

Perfil del Docente Universitario en el Proceso de Seleccion basada en
competencias

perfiles profesionales

DOMINIO DE SUDISCIPLINA . CARACTERISTICAS PERSONALES

Conoce a profundidad el tema que ensefia,
Profesionalismo, mente agil, puntualidad

colaboracion, compromiso educativo,
ética profesional cooperacion v actitud
democratica honradez e imparcialidad.

conocimientos teornco-practicos,
Investgador

Habilidades pedagogicas

COMPETENCIAS DOCENTES

. COMPETENCIAS TECNOLOGICAS
Poseer habilidades suficientes para

desarrollar un proceso ensefanza

Aprendizaje.

-Habilidades para la gestion ¥ manejo en el aula.
- Conocer la cultura de las nuevas generaciones

Uso de las nuevas tecnologias

pedagogia actual

Figura 09: Perfil Docente Universitario basada en competencias. Fuente: Scriven

1997, Frade 2009 y Garcia 2011.

2.1.3.8. La gestion por competencias aplicada a la seleccion:
Competencias y comportamientos.
Corral (2007) manifiesta que: en la Gestion por competencias se define los
predictores que tienen el mas alto desempeiio, es decir avizorar a futuro las
capacidades de nuestros concursantes de tal manera que se evidencien
durante todo el proceso de seleccidon, que seran tomados para la toma de
decision final. Las competencias ayudan al proceso de seccion por los

siguientes motivos:
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Identificar los
comportamientos
necesarios para

un
alto en el puesto.

Disefiar
pruebas de un
Assessment
Centre

Importancia de
la gestion por
competencias

aplicada a la
seleccion

Elaborar
anuncios de
empleo

Preparar
preguntas
para
entrevistas

Figura 10: Importancia de las competencias en seleccidn.

Fuente: Corral, 2007

El siguiente grafico muestra la importancia que tiene aplicar el proceso por
competencias en la seleccion, porque mientras mas indicadores o mas detalles
le apliquemos al proceso de seleccion tendremos mejores resultados, a veces
es dificil captar las competencias especificas de cada candidato, pero mientras
mas indicadores como por ejemplo los indicadores conductuales que muchas
veces sirve de filtro para una buena seleccion, pero esto se confronta con las

entrevistas muy bien estructuradas, con peguntas bien disefiadas.

2.1.3.9. Evaluacion, seleccion y promocion del docente universitario.
De la Orden (1990) indica que: el docente es un profesor universitario
dedicado a la ensefianza y que diariamente estan compartiendo informacion
con otros docentes de otros niveles y cumple la funcion de la ensefianza a los
alumnos, el docente universitario se dedica a focalizarse en una especialidad,
siendo un experto en su area y en una ciencia, también cumple el rol de

investigador, posee ciertos valores, actitudes y buenas conductas.
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Concepto dc eficacia docente
Gonzales (2017) lo define como: “la capacidad de lograr el efecto que se
desea o se espera, es la capacidad, aptitud o poder para producir un efecto

determinado”.

Sevillano (2005) define como: “la calidad en el contexto educativo es
entendida como la capacidad de proporcionar a los estudiantes el dominio de
codigos culturales basicos, la capacidad para la participacion democrética y
ciudadana, el desarrollo de la capacidad de resolver problemas y seguir
aprendiendo, el desarrollo de actitudes y valores. Desde esa perspectiva, la
calidad educativa en términos generales, es definida como la capacidad para
favorecer las oportunidades y resultados del proceso educativo; y para
desarrollar personas mejores en un entorno local mas favorable, circunscrito

en el pais y en el mundo”

Evaluacion del profesorado Universitario.

Para ser un buen docente depende de la eficacia que tenga, a veces se recurre
a otros aspectos como: criterios ideologicos, religiosos y sociales, esto
dependera del criterio como de su competencia profesional que se pueda
tomar a la hora de una evaluacion, Los criterios de evaluacion del profesorado
universitario mas utilizados son

a) Juicio de los estudiantes, b) Juicio de los colegas, c¢) Juicio del director del
departamento, d) Numero y calidad de tesis y tesinas dirigidas, e) Proyectos
de investigacion financiados por entidades oficiales y privadas. f) Numero y
calidad de publicaciones, g) Numero y calidad de ponencias Yy
comunicaciones en reuniones cientificas y congresos nacionales y extranjeros,
h) Patentes aceptadas en los registros correspondientes, i) Ademas de los
criterios, es necesario conocer también los predictores de la eficacia docente,
es decir las variables relacionadas con la capacidad y aptitud para el logro de

los objetivos docentes e investigadores.

En general, se trata de cuestionarios que en cada item representa un atributo
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del profesor que el alumno debe calificar una escalade 1 a5,1-7,1-9. A
veces solo se utiliza una dimension y el estudiante califica globalmente al
profesor como bueno o malo, competente o incompetente. Existe un cuerpo
sustancial de investigacion pedagogica que estd intentando responder a las
multiples interrogantes que plantea la evaluacion de los provisores por los
alumnos. El planteamiento general ha consistido en el proceso de identificar
qué variables diferencian a unos profesores de los otros en cuanto a

competencia, en opinion de los estudiantes.

Para ello se ha procedido al analisis factorial de los cuestionarios. Asimismo,
se intenta determinar la validez y fiabilidad de estos instrumentos y su

procedimiento en general.

Kulik y McKeachie (1975) manifiesta la progresiva complejidad vy
elaboracion de las escalas utilizadas, los disefios y analisis, las TIC, los
resultados, lo que se traduce en la aparicion de instrumentos cada vez mas
fiables.
Coincidieron en el hallazgo de cuatro factores que, aunque denominados de
distinto modo por cada autor, pueden identificarse como:

* Destreza comunicativa.

* Relacion e interaccion con los alumnos (participacion).

* Grado de estructura, organizacion y control de la clase.

* Exigencia académica (dificultad).
La calificacion otorgada por los estudiantes muestra escasa relacion con el
sexo, edad y puntuaciones medias recibidas por la clase. Sin embargo, parece
muy alto el lado en la valoracion, lo cual indica que la valoracion estudiantil
del profesorado es una medida valida de las actitudes o predisposiciones de
los alumnos hacia el profesor, en posteriores investigaciones se ha constatado
que la calificacion de los alumnos es una funcion de todas las caracteristicas
que puedan haber de los estudiantes, caracteristicas del docente como su
experiencia, el tamano de las clases, las condiciones dc la ensefianza, caracter

obligatorio u optativo, amplitud y profundidad de conocimientos, tipo de
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disciplina, produccién investigadora y por ultimo personalidad y métodos de
ensefianza.
Las correlaciones encontradas entre valoracion de los alumnos y las citadas
caracteristicas de los profesores medidas con otros criterios han sido las
siguientes:

e Correlacion positiva con experiencia docente.

e Correlacion escasa pero positiva con produccién investigadora.

e Correlacion nula con rasgos cie personalidad.

e Relaciones inconsistentes con amplitud y profundidad de

conocimientos.

e Correlacion alta con destreza como iniciativa.
Quiza el hallazgo mas importante de las investigaciones es el descubrimiento
de significativos efectos de la interaccion entre caracteristicas del profesor y
del alumno en la calificacion estudiantil. Puesto, en otros términos, diferentes
tipos de alumnos califican de forma distinta a diferentes tipos de profesores y
modos de ensefianza
Evidenciaron la existencia de interaccion significativa entre «locus» de
reforzamiento de los estudiantes y grado de estructuraciéon y control de la
ensefianza de los profesores en las calificaciones asignadas por los primeros a
los segundos. Esto significa que la valoracion del estudiante depende de la
congruencia entre ambas variables. Los estudiantes en que predomina la
motivacion de origen interno (locus de reforzamiento interno), asignan
calificaciones muy altas a los profesores con baja estructuracion y control del
proceso de aprendizaje y viceversa, los estudiantes dependientes en su
motivacion de factores externos (locus de reforzamiento externo), califican
muy alto a los profesores con alta estructuracion y control de aprendizaje.
En resumen, las calificaciones de los estudiantes tienen una validez y
fiabilidad limitada. Su fiabilidad aumenta en la medida en que se centra en la
observacion prolongada de conductas y caracteristicas especificas de los
profesores. Por otra parte es opiniéon comun entre el profesorado que el uso de
las calificaciones de los alumnos, aunque se objetive y sistematice el proceso

puede generar hostilidad, resentimiento y desconfianza en los docentes y

63



pérdida de respeto hacia la Universidad en los alumnos.

Evaluacién por parte de comisiones de profesores o por el director del
departamento.

De la Orden (1990) indica que: puede considerarse el procedimiento
evaluativo mas frecuentemente utilizado en muchas ocasiones que la
evaluacion se limite a simples apreciaciones subjetivas, como en otros casos
se utilizan escalas y baremos, pero aun asi, muchas veces los items y
cuestionarios son excesivamente vagos y generales. Como en el caso de la
evaluacion de los estudiantes, los resultados reflejan a su vez, la congruencia
0 incongruencia entre las concepciones (implicitas o explicitas), de los jueces
y las del profesor calificado. Asimismo, es frecuente reconocer componentes
politicos ¢ ideoldgicos en general en las evaluaciones de los colegas y
directores de Departamento.

Existen modelos de escalas y baremos cuya validez no estd demostrada, pero
que, al menos, garantizan un minimo de fiabilidad En nuestro contexto
académico habra de surgir este tipo de instrumentos si queremos superar las
deficiencias inherentes a los dictamenes actuales, basados en muchos casos en

predictores poco logicos de criterios poco estables.

Evaluacion del profesor por el grado de aprendizaje de los alumnos

Podria utilizarse como criterio de evaluacion de la eficacia puramente docente
del profesor universitario la medida objetiva e independiente del rendimiento
académico de sus alumnos, jPuede esta medida ser una alternativa valida o un
complemento a la evaluacion de los alumnos y los colegas? En principio,
parece razonable suponer que el mejor criterio de la eficacia docente de un
profesor es la cantidad y calidad del aprendizaje de sus alumnos. Sin embargo
en la practica este procedimiento presenta graves dificultades, en primer lugar
habria que definir con precision cudles son los indicadores validos de este
rendimiento: en segundo lugar, dispone de los instrumentos validos y fiables
para su medida y en tercer lugar determinar con precision que el rendimiento

se debe a la accion del profesor y no a otros factores personales y de contexto.
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Kulik y McKeachie (1975) afirma que: solo podrian compararse profesores
de la misma materia y el mismo curso cuyos programas fueron coincidentes.
Por otra parte, como la unidad de medida y analisis seria la clase, se ha
demostrado que son muy pequefas las diferencias medias entre grupos de un
mismo curso (con diferentes profesores), porque existen muchos elementos
comunes a todos, por ejemplo, textos y “acceso a la informacién”, “no existen
estrategias o procedimientos generales satisfactorios para evaluar a los
profesores”. Respecto a la calificacion de los alumnos estd influenciada por
factores en parte ajenos a la eficacia académica. “La valoracion de los colegas
y de los departamentos refleja mas en la reputacion del profesor que el
resultado de un juicio objetivo e independiente basado en la observacion y
evidencias empiricas”. Respecto al rendimiento académico de los estudiantes
se presentan dificultades practicas de utilizacion y no discrimina a las clases
que utilizan los mismos textos e informacion similar las limitaciones de estos
procedimientos derivan, en gran parte, dc las caracteristicas de los
instrumentos de medida que operacionalizan los criterios evaluativos
especialmente las llamadas escalas de calificacion (rating scales), que estin
en la base de la valoracion de los profesores por parte de alumnos, colegas o
departamentos. En primer lugar, las escalas de valoracion o calificacion
(rating escales), carecen de las propiedades minimas exigibles a un
instrumento de medida, a saber: presentar al sujeto evaluado una tarea
estandariza a realizar que represente en nuestro caso, una muestra
significativa de docencia: registrar las realizaciones del sujeto (conducta
docente del profesor): una clave bien definida de puntuacion; y normas de
referencia para comparar e interpretar las realizaciones de los sujetos
examinados.

En segundo lugar, es cuestionable la validez de las escalas de calificacion y
por tanto de la evaluacion de los profesores basada en estos instrumentos,
fundamentalmente porque reflejan mas las creencias y concepciones de los
que aplican la escala acerca de lo que significa una ensefianza de calidad, que

la competencia docente real de los sujetos evaluados.
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La seleccion y promocion del profesorado Universitario

La evaluacién del docente es un proceso instrumental. Se evalia para algo
que trasciende la propia evaluacion. En la situacion actual de la Universidad
espanola se ejerce algun tipo de evaluacion con finalidad promocional o
selectiva en los siguientes momentos: propuesta de un candidato como
ayudante, propuesta de renovacion de contrato, presentaciéon de candidatos
para tomar parte en concursos, concurso a plazas de profesores titulares,
concurso de acceso a catedras entre profesores titulares o catedraticos.

En estos momentos se perfila ya, ademas, una evaluacion periddica del
profesorado, como base de asignacion de complementos retributivos. La
seleccion y promocion del profesorado se presentan pues, como las
finalidades practicas mas importantes de la evaluacion. La justificacion de
procesos rigurosos de seleccion se apoya en el alto concepto que los
profesores universitarios tienen de su propia union y de la percepcion, por
parte de la sociedad, de las desastrosas consecuencias que se derivarian de
una degradacion sensible de esta funcion.

La docencia universitaria en una profesion donde se habla tanto de atraer a los
mejores alumnos de este nivel, resulta paraddjico que exista tan poca
investigacion sobre las caracteristicas y circunstancias de las personas que
entran en la misma y de las relaciones entre estas condiciones de entrada y el
éxito posterior en otras palabras, resulta obvia la necesidad de estudiar
sistematicamente la validez predictiva de los criterios de seleccion que, como
afirmaba mads arriba, se identifican con supuestos predictores de eficacia
docente a investigadora. Los predictores de eficacia académica tomados como
criterios de seleccion del profesorado, estos pueden clasificarse por su grado
de fidelidad (isomorfismo) y se clasifican en tres categorias: Predictores de
alta fidelidad que contiene: (Muestras de actividad docente e investigadora en
situaciones reales, Docencia e investigacion en situaciones simplificadas,
Predictores de fidelidad media, Conocimiento de la ciencia a ensefar,
Docencia en situaciones simuladas como microensefianza) y Predictores de
hoja fidelidad que contiene: (Medidas de personalidad como caracteristicas

personales del profesor y Actitudes hacia la ensefianza y la ciencia).
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La Gestion por Competencias , Evaluacion, seleccion y promocion del profesor
universitario.

Identificar los comportamientos necesarios para

Evaluacion del profesorado Universitario
un desempefio alto en el puesto.

Eficacia docente
Criterios ideologicos. religiosos, sociales.

Evaluacion por parte de comisiones de
profesores o por el director del .
departamento.
Gestion pedagogica . ;
A

Dimensiones de la Gestion Pedagogica.
. Planificacion Curricular.
. Recursos Didacticos.
. Capacidades Didacticas

Juicio de los estudiantes

Juicio de los colegas.

Juicio del director del departamento.

¢ Numero v cahidad de tesis v tesinas dingidas

¢ Proyvectos de investigacion financiados
por entidades oficiales v privadas.
¢ Numero v calidad de publicaciones.

s

Evaluacion del profesor por el grado de aprendizaje de los alumnos

. Metodologia. i lided d ) o . "
PR . umero y calidad de ponencias y comunicaciones en reuniones cientificas y congresos
. Motivacidn. I Y P ¥ ' yeong
1 L nacionales y extranjeros.
. Evaluacion e Y J

* Patentes aceptadas en los registros correspondientes.

* Ademds de los criterios, es necesario conccer tambien los predictores de la eficacia
docente, es decir las variables relacionadas con la capacidad y aptitud para el logro de los
objetivos docentes e investigadores.

. Referzamiento.
. Empatia.
. Valores.

Figura 11: La Gestion por Competencias. Fuente: De la Orden, 1990, Centra, 1980 y
Kulik y McKeachie 1975.

2.1.4. Gestion del Conocimiento
Heredero y Lopez (2019) manifiestan que: tanto desde el mundo académico
como de las empresas se coincide que al valorar la gestion del conocimiento
este es un factor clave para poder obtener ventajas competitivas en las
empresas, el recojo correcto de datos, su transformacion correcta para
convertirlo en conocimiento y la distribucion inmediata de ello, todo esto se
convierte en un elemento importante que es el capital que da la supervivencia
y competitividad empresarial, convirtiéndose en uno de los factores claves del

éxito.

Gomez (2006) indica que: “la gestion del Conocimiento es un conjunto de
procesos sistematicos (identificacion y captacion del capital intelectual;
tratamiento, desarrollo y compartimiento del conocimiento; y su utilizacion)
orientados al desarrollo organizacional y/o personal y, consecuentemente, a la

generacion de una ventaja competitiva para la organizacion y/o el individuo.
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Murray (2001) dice que “permite transformar el capital intelectual de una
empresa, tal como la informacion registrada y los talentos de sus miembros,
en mayor productividad, mayor valor e incremento de la competitividad”
Bustelo (2001) indica que: “la gestion del conocimiento es la teoria que
responde a la adaptacion de las ultimas innovaciones tecnoldgicas en el
tratamiento de la informacion y las telecomunicaciones. No so6lo es gestion de
la informacidn, sino que deben intervenir procesos y personas”

Paradela (2001) la gestion de conocimientos puede considerarse como el

proceso de:

a) Integrar la informacion (accediéndola, organizandola, almacenandola,
buscandola, recuperandola, navegando por ella, codificandola,
referenciandola, categorizandola y catalogandola).

b) extraer sentido de informacion incompleta.

¢) renovarla, asegurando su continuidad a través de procesos alimentados por

personas y suplementados por herramientas de tecnologias de la informacion.

Paradela (2001) indica que una perspectiva sistematica de la gestion de
conocimiento pone el énfasis en:

a) monitorizar y facilitar analiticamente las actividades relacionadas con los
conocimientos.

b) crear y mantener infraestructuras de conocimientos.

c) renovar, organizar y transferir archivos de conocimientos.

d) potenciar, usandolos, los activos de conocimientos para darse cuenta de su

valor.

2.1.4.1. Técnicas de gestion del conocimiento
Paradela (2001) se refiere a las técnicas para la gestion del conocimiento
como el andlisis FODA que se refiere a las fortalezas, oportunidades,
debilidades y amenazas, otras técnicas son los mapas de conocimientos,
analisis de flujos de trabajo, las redes de Petri. Otras son: “revision de

conocimientos basadas en cuestionarios, sesiones de grupo, analisis del
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entorno de las tareas, analisis de protocolos verbales, andlisis basico de
conocimiento, analisis de funciones criticas de conocimientos, anélisis de
requisitos y uso de conocimientos, perfilado de conocimientos, y analisis de
flujos de conocimientos”. También podria incluirse como técnica las
“sesiones de transferencia”, que son reuniones destinadas a revisar problemas
pasados e historias exitosas, con la finalidad de analizar, agrupar y conservar

los resultados de esas reuniones para que sirvan en otros proyectos.

Murray (2001) permite a partir de las experiencias, mejorar la calidad y
eficiencia de los esfuerzos de desarrollo o servicios y habilitar que esa
experiencia y los conocimientos disponibles de la organizacion favorezcan o

estimulen el aprendizaje. O sea, colabora en la gestion del conocimiento.

Paradela (2001) indica que la gestion del conocimiento es un mapa de
conocimiento es un diagrama n dimensional que muestra multiples relaciones

entre conceptos usando nodos, enlaces y configuraciones especiales.

2.1.4.2. Competencias para la gestion del conocimiento
Sanchez (2015) en la actualidad en que vivimos en el ciclo XXI, las cosas han
cambiado mucho en las organizaciones a medida de que la tecnologia avanza
las organizaciones cambian, como la creatividad en las personas,
competencias, talento, innovacion organizativa, y el conocimiento individual,
forman el eje central para una buena gestion para la alta direccion y de
aquellos que toman decisiones. La figura que se muestra a continuacion

indica aptitudes claves que siempre se deben tomar en cuenta.
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Figura 12. Cinco aptitudes claves de competencias.

Fuente: Sanchez 2015.

Para utilizar la gestion del conocimiento es necesario dominar ciertas
aptitudes que son: Uso de internet, innovacion, procesos de calidad, gestion
de la informacion, habilidades directivas.

Internet sirve como eje principal para acceder a las fuentes importantes,
utilizar la inteligencia competitiva porque gracias al internet las
organizaciones estan en constante informacion de lo que muestra la
competencia y sirve para realizar cambios, su red del conocimiento, es decir

la mayor cantidad de acceso a la informacion posible.

Respecto a la innovacion es una herramienta de técnicas de innovacion que
mediante el uso de una metodologia se crea e innova constantemente los
procesos para realizar cambios de mejora.

El proceso de calidad se crea con el fin de: “homologar procesos de captura,
registro, organizacion y explotacion de conocimiento”, estos en conjunto
realizan mejoras en los procesos de la calidad.

En la gestion de la informacion se refiere netamente a que con la blisqueda
intensiva de la informacion por medio de algun buscador en internet se puede
con facilidad gestionar la informacion.

En las habilidades directivas como: “organizacion, coordinacion y liderazgo”,
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estas son imprescindibles para obtener habilidades directivas porque

ayudaran en la parte de la estructura para generar gestion del conocimiento

Gestion del Conocimiento

Técnicas de Gestion Adaptacion de las ultimas

del Conocimiento innovaciones, procesos.
analisis FADO. mapas de
conocimientos, anélisis de flujos de
trabajo, anélisis de flujos de
conocimientos.
Gestidn de Recursos humanos B\ Aptitudes
basadas en competencias L ST

Habilidades
dinsctivas 4
. ~ clave
determinar cuales cualidades, )

habilidades. técnicas y conocimientos Gestién dela Pracesos
: Informacién de callded
debera poseer su capital humano s

Competencias para la

Gestion del Conocimiento
herramientas que uno se sirve para

hacer una cosa.
un conjunto de procedimientos v
recursos.

la innovacion organizativa,
las competencias v el
conocimiento individual

AN

innovackn

Figura 13. Gestion del Conocimiento. Fuente: Gomez, 2006, Prusak, 2001 y
Paradela, 2001.

2.1.4.3. Modelos para la gestion del conocimiento
Modelo KMAT — Knowledge Assessment Tool
Andersen (1999) nos dice que el modelo de gestion del conocimiento “es un
instrumento de evaluacion y diagnostico. El modelo propone facilitadores:
liderazgo, cultura, tecnologia, medicion y proceso; estos favorecen el proceso
de administrar el conocimiento organizacional”.
Este modelo se plantea dentro de las organizaciones, es decir en la parte de la

gerencia del conocimiento y plantea facilitadores para el proceso como:

71



Cultura

Tecnologia

Figura 14. Modelo KMAT — Knowledge Assessment Tool. Fuente: Andersen,
1999.

a)

b)

d)

Liderazgo: Comprende la estrategia y como la institucion define su
negocio y el uso del conocimiento para reforzar sus competencias criticas.
Alinea los objetivos estratégicos.

Cultura. Refleja como la institucién enfoca y favorece el aprendizaje y la
innovacion incluyendo todas aquellas acciones que refuerzan el
comportamiento abierto al cambio y al nuevo conocimiento.

Tecnologia. Se analiza como la institucion equipa a sus miembros para
que se puedan comunicar facilmente y con mayor rapidez a través de
medios que hacen que la informacion fluya rapidamente.

Medicion. Incluye la medicion del capital intelectual y la forma en que se
distribuyen los recursos para potenciar el conocimiento que alimenta el
crecimiento.

Proceso. El Proceso es importante mencionarlo ya que incluyen los pasos
mediante los cuales la empresa identifica las brechas de conocimiento y
ayuda a capturar, adoptar y transferir el conocimiento necesario para

agregar valor al cliente y potenciar los resultados. (Rey. 2010).

Modelo Andersen

Andersen (1999) “enfoca la gestion del conocimiento desde dos perspectivas:

Individual y Organizacional La primera refiere la responsabilidad personal de
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compartir y hacer explicito el conocimiento y la segunda exige el
compromiso de crear infraestructura de soporte, implantar procesos, la cultura,
la tecnologia y los sistemas que permitan capturar, analizar, sintetizar, aplicar,
valorar y distribuir el conocimiento. Andersen, reconoce ademas, la necesidad
de acelerar el flujo de la informacion que tiene valor desde los individuos a la
organizacion y de vuelta a los individuos; de modo que ellos puedan usarlas
para crear valor para los clientes”.

Estd basado en: “La perspectiva individual, la responsabilidad personal de

compartir y hacer explicito el conocimiento para la organizacion.

a) La perspectiva organizacional: “la responsabilidad de crear la
infraestructura de soporte para que la perspectiva individual sea efectiva,
creando los procesos, la cultura, la tecnologia y los sistemas que permitan

capturar, analizar, sintetizar, aplicar, valorar y distribuir el conocimiento”.

b) La perspectiva individual: “la responsabilidad personal de compartir y

hacer explicito el conocimiento para la organizacion”.

Creacion —» Compartr Valorar 4—  Aplicar

4 \ Capturar / 4

Conocimiento I | Conocimiento
personal _ll w I organizacional
/v Distribuir \

Aprendizaje ===p Experiencia Analizar  4===  Sintetizar

Figura 15. Modelo Andersen. Fuente: Andersen, 1999,
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Modelo Nonaka y Takeuchi

Nonaka y Takeuchi (1995) “proceso de interaccion entre conocimiento tacito
y explicito y de naturaleza dindmica y continua, se centran en el origen del
conocimiento en si mismo y le da poca importancia a su pertinencia con el
entorno o la contingencia que lo rodea. Distingue dos tipos distintos de
conocimiento (tacito y explicito); es el movimiento y el trasvase de
informacion entre el uno y el otro lo que explica la generacion de
conocimiento - el conocimiento tacito es aquel que fisicamente no es palpable,
sino que es interno y propiedad de cada persona en particular y el
conocimiento explicito es aquel que se puede expresar o representar mediante
simbolos fisicamente almacenables y transmisibles. El mecanismo dinamico y
constante de relacion existente entre el conocimiento tacito y el conocimiento
explicito se constituye como base del modelo. Da a conocer los procesos de

conversion del conocimiento”

tacit tacit
- >
2 Socialization Externalization =
g c
el - iRl
( )]
AR
o
z o <
8 Internalization Combination =
explicit explicit

Figura 16. Modelo Nonaka Takeuchi. Fuente: Nonaka y
Takeuchi 1995.
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Tabla 01. Principios del conocimiento

Epistemolégic;l Ontolégica

Clasifica al conocimiento en: | Clasifica al conocimiento en: individual, grupal,
tacito y explicito organizacional e interorganizacional, formando la
espiral del conocimiento.

Se relacionan de manera | EI  proceso
dinamica y continua constantemente.

es interactivo v retroalimenta

Fuente: Valhondo, 2010

Tabla 02. Conocimiento tacito alineado al conocimiento explicito

Tacito

Explicito

Onentado a la accion, a las rutinas vy
contextos especificos

Es adquindo a través de las experiencias
personales, ademads de valores, ideales y
emociones de cada individuo

Puede ser expresado en  palabras,
numeros, formas y compartirlos.

No se puede estructurar, almacenar,
formalizar, distribuir ni compartir

Es  estructurado, almacenado v
transferible a través de lenguaje formal
y sistémico utilizando las TIC's

Fuente: Solano, 2010

2.1.5. Acreditacion

Segu la Pagina Oficial de la Sineace indica que la acreditaciénes el
reconocimiento publico y temporal a la institucion educativa, drea, programa
o carrera profesional que voluntariamente ha participado en un proceso de

evaluacion de su gestion pedagodgica, institucional y administrativa. (Sineace,
2019).

2.1.5.1. El Sistema Nacional de evaluacion, acreditacion y certificacion de la

calidad educativa (SINEACE)

“El Sistema Nacional de Evaluacion, Acreditacion y Certificacion de la
Calidad Educativa es el conjunto de normas y procedimientos estructurados
¢ integrados funcionalmente, destinados a definir y establecer los criterios,
estandares y procesos de evaluacion, acreditacion y certificacion a fin de
asegurar los niveles de calidad que deben brindar las instituciones a las que

se refiere la Ley General de Educacion N° 28044”. (Sineace, 2016).
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5 .

GESTION ESTRATEGICA

| Planificacién del programa de estudios |

Grupos de
Gestion del perfil de Aseguramiento de la interés
| egreso calidad
,l, FORMACION INTEGRAL

Responsabilidad | ‘ W
Investigacion ‘
. - ' Verificacién del

| Proceso ensefianza aprendizaje | > perfil de egreso

Gestion de los docentes Seguimiento a estudiantes |
— RESULTADOS
T SOPORTE INSTITUCIONAL
Servicios de Infraestructura y Recursos humanos
bienestar soporte y financieros

Figura 17: Relacién de dimensiones y factores del modelo de acreditacion

Fuente: Sineace, 2016

2.1.5.2.

Respecto a la figura 17 podemos observar que en el nuevo modelo
propuesto por Sineace que habla de gestion de los docentes, es alli donde
se enmarca la presente investigacion, dentro de ello se encontraré el proceso
de seleccion docente, de esta manera se contribuira a la acreditacion,

juntamente con la aplicacion de estandares.

Matriz de estindares considerados en el proceso de selecciéon docente

La Matriz de estandares en la relacion de estandares propuestos por el
Sineace en forma de tabla, donde se listan los estandares y contiene “4
dimensiones, 12 indicadores y 34 estandares”, de los cuales se selecciono,
los que estan involucrados en el proceso eleccion docente que son en la
dimension 2, el factor 5 que equivale a los estandares 14, 15, 16, 17. En el
factor 7 se encuentran: los estandares 22, 24, El factor 8 con el estandar 25.
Estos estandares son los que se relacionan con el proceso de seleccion

docente, cuyos aspectos detallados se muestran a continuacion:
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en los cursos virtuales™.

Estandar 15

Plana docente adecuada:

“El programa de estudios
asegura que la plana docente
sea adecuada en cuanto al
numero ¢ idoneidad y que
guarde coherencia con el
proposito y complejidad del
programa’.

“El programa de estudios debe cumplir con
la normatividad vigente en lo concerniente a
la plana docente.

Los docentes cuentan con los grados
académicos exigidos por el programa de
estudios superiores, asi como con las
calificaciones tanto profesionales,
didacticas y personales que aseguran el
logro del perfil de egreso.

El programa de estudios registra por
docente:  Grado  académico, Titulo
profesional, Linea de investigacion,
experiencia docente con indicacion de la
misma en los cursos que se le asigna,
experiencia profesional adicional”.

* De los tultimos 3 afios: Las horas de
capacitacion  pueden incluir:  cursos,
pasantias, participacion en proyectos,
seminarios, congresos con una duracion no
menor a 4 horas.

Estandar 16

Reconocimiento de las
actividades de labor docente.

“El programa de estudios
reconoce en la labor de los
docentes tanto aquellas
actividades estructuradas
(docencia, investigacion,
vinculacion con el medio,
gestion académica-

administrativa), como las no
estructuradas (preparacion del
material didéctico, elaboracion
de examenes, asesoria al
estudiante, etc.)”.

“Dicho reconocimiento se podra otorgar a
través de diferentes formas. El programa de
estudios debe mantener un registro de las
diferentes formas de reconocimiento
otorgados a los docentes en los tultimos
cinco anos”.

Estandar 17

Plan de desarrollo
académico del docente.

“El programa de estudios debe
gjecutar un plan de desarrollo
académico que estimule que
los  docentes  desarrollen
capacidades para optimizar su
quehacer universitario”.

“El programa de estudios debe mantener
lineamientos para el desarrollo cientifico
académico de los docentes y definir un plan
de desarrollo académico-profesional que
debe ser monitoreado para identificar los
avances y logros. Este plan de desarrollo
por lo menos debe ser para los docentes de
tiempo completo.

Asimismo, debe establecer mecanismos de
motivacion y reconocimiento por los logros
obtenidos”.
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Factor 7

Investigacion, desarrollo
tecnolégico e innovacion.

“El programa de estudios
regula y asegura la calidad de
la investigacion, desarrollo
tecnologico e  innovacion
(I+D+i) realizada por docentes
y  estudiantes,  poniendo
especial  énfasis en la
publicacion e incorporacion de
sus resultados en la docencia,
asi como en la [+D+i para la
obtencién del grado y titulo de
los estudiantes”.

Estandar 22

Gestion y calidad de la

I+D+i realizada por
docentes.
“El programa de estudios

gestiona, regula y asegura la
calidad de la i I+D+i realizada
por docentes, relacionada al
area disciplinaria a la que
pertenece, en coherencia con
la politica de I+D+i de la
universidad”.

“El programa de estudios gestiona los
recursos y alianzas estratégicas a nivel
nacional e internacional que faciliten la
[+D+i por parte de los docentes del
programa.

El programa de estudios implementa
lineamientos que regulan y aseguran la
calidad de la I+D+i a cargo de
investigadores registrados en el Registro
Nacional de Investigadores en Ciencia,
Tecnologia e innovacion tecnologica
(SINACYT).

Los lineamientos para I+D+i de calidad
deben incluir exigencias para involucrar a
estudiantes y mantener un minimo de
docentes investigadores registrados en
SINACYT, que se incremente en el tiempo.
El nivel de calidad se puede determinar por
estandares establecidos por el CONCYTEC
o entidades internacionales.

El programa de estudios usa herramientas
de vigilancia tecnologica que le ayuden a
tomar decisiones y anticiparse a los cambios
de su especialidad para orientar la [+D+i.

El programa de estudios mantiene y ejecuta
mecanismos para promover la [+D+i en las
lineas establecidas y evalua el logro (p.e.
patentes, publicaciones, desarrollos
tecnologicos, presentaciones en congresos,
entre otros), segin lo establecido por la
universidad”.
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Estandar 24

Publicaciones de los
resultados de I+D+i

“El programa de estudio
fomenta que los resultados de
los trabajos de [+D+i
realizados por los docentes se
publiquen, se incorporen a la

docencia y sean de

“El programa de estudios brinda facilidades
para que los resultados de los trabajos de
[+D+i se puedan publicar en articulos
cientificos, libros y/o capitulos de libros o
registros de propiedad intelectual.

El programa debe contar con articulos
cientificos publicados en revistas indizadas.
El programa de estudios establece y difunde

conocimiento de los | informacion actualizada de las
académicos y estudiantes”. publicaciones realizadas por sus docentes
y/o  estudiantes.  Ademads, mantiene
actualizado su repositorio de
investigaciones y es de facil acceso al
publico en general, Los silabos de cursos
incluyen resultados de las investigaciones.
Los docentes son capacitados para
ayudarlos a lograr las publicaciones”.
Factor 8 Responsabilidad Social
Universitaria.
“Es la gestion ética y eficaz
del impacto generado por la
universidad en la sociedad
debido al ejercicio de sus
funciones, académica, de
I+D+1 y de servicios de
extension y participacion en el
desarrollo nacional e
internacional”.
Estandar 25 | Responsabilidad social “Las acciones de responsabilidad social

“El programa de estudios
identifica, define y desarrolla
las acciones de
responsabilidad social

articuladas con la formacion
integral de los estudiantes”.

relevantes a la formacion de los estudiantes
deben guardar relacion con la especialidad.
Las acciones de responsabilidad social
deben considerar los principios de equidad e
inclusion en su entorno. Asi mismo,
considerar la articulacion con entidades
internas y externas a la universidad a fin de
facilitar y obtener mayor impacto en el
ambito social”.

Fuente: SUNEDU, 2015.
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Estandares de Acreditacion para la Seleccion Docente

Plana docente adecuada

Asesoria al estudiante, etc. Actualizacién B ihraiieni 30
sistema de informacion de ’

' apoyo a la gestion académica gestién académica
sievacion pedagogica; herramientas de vigilancia tecnologica administrativa
Método de ensefianza 0 & - .
adecuada Didactica y

pedagogia

Evaluar el Mecanismos de seleccién
desempe transparentes
Grados académicos docente
Titulo profesional Convocatoria publica
o debidamente difundida
Experiencia docente en los
i\

Cursos que se le asigna

Experiencia profesional
(adicional)

\ i . A Investigacicn,
Expenencia Pedagogica " responsabilidad social
Docentes investigadores Docentes con patentes, publicaciones, Cursos, Pasantias,
registrados (REGINA). desarrolios tecnoldgicos, presentaciones  Participacidn en proyectos,
manejo de tecnologias de informacién en congresos, articulos cientificos Seminarios, Congresos
y comunicacion (cursos virtuales)  publicados en revistas indizadas. de los dltimos 3 afios >=4 h

Figura 18. Estandares en el proceso de seleccion. Fuente: Sineace, 2016

Luego de haber procesado la informacion sobre los estandares, se muestra en
la siguiente figura 18, donde indica los estandares mas sobresalientes a ser

considerados en el modelo de seleccion docente.

2.1.5.3. Indicadores basicos de calidad en el modelo de licenciamiento
SUNEDU (2015) nos dice que: “el modelo de licenciamiento es el
aseguramiento de la calidad de la educacion superior universitaria” este va
de la mano con la acreditacion, “el licenciamiento actila como mecanismo
de proteccién para el bienestar individual, social y garantiza un mejor
servicio”. Respecto a los indicadores de calidad para el licenciamiento, los
que estan relacionados directamente con el proceso seleccion se encuentra
en el componente V.3. Seleccion, evaluacion y capacitacion docente y su
indicador 41 en el que indica que la Universidad es la que regula los
procedimientos para el proceso de seleccion, la evaluacion periodica
docente del desempefio y ratificacion de sus docentes lo que incluye la

evaluacion de los estudiantes por semestre académico y en el IV.2. Docentes

que realizan investigacion indica que deben estar registrados en el
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RENACYT. Los indicadores de calidad se muestran a continuacion en la

siguiente figura 19.

Indicadores basicos de calidad para la seleccion docente

Condscson V. Verntcecdn de ks deporstshdad de personal docente caldicsdo con no mensos del 29%

Mocho de wverhcacson

docentes,

El Modelo de Licenciamiento y su Implementacion

en el Sistema Universitario Peruano

Figura 19. Indicadores basicos de calidad docente. Fuente: SUNEDU, 2015.

2.1.6. Area de recursos humanos en la UNS en el proceso de seleccion docente.
2.1.6.1. La direccion de recursos humanos de la UNS
La Direccion de Recursos Humanos es el organo de apoyo encargado de
organizar, dirigir y efectuar las acciones y procesos técnicos del sistema de

personal. (UNS, 2019)

2.1.6.2. Proceso de seleccion docente en la UNS
El proceso para la captacion docente en la UNS se da por concurso publico

para plazas de docentes, en ella intervienen los siguientes organos:

2.1.6.3. Funciones de la direccion de recursos humanos UNS en el proceso de
seleccion.

e Se encarga de las inscripciones de los postulantes y se delegaréd a la

persona encargada del foliado de los documentos presentados y al

lacrado del expediente, ademas colocara en la parte externa del

expediente el listado de los documentos presentados, indicando fecha
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2.1.6.4.

2.1.6.5.

2.1.6.6.

y hora de recepcioén; una copia de la misma serd entregada al
postulante como constancia de recepcion del expediente que presento.
e El Director de RH de la Universidad decepciona el acta de cierre de

las inscripciones de postulantes.

e Publica la lista de postulantes que se encuentran inscritos por Facultad,

en las vitrinas Oficiales de la Universidad y de las facultades.

e Coloca la relacion de postulantes y los expedientes presentados por el
postulante inscritos a disposicion del Presidente del Consejo

Universitario.

Consejo universitario

El Consejo Universitario es el maximo organo de gestion, direccion y
ejecucion académica y administrativa de la Universidad.

El Consejo Universitario estda integrado por: El Rector, Vicerrectores, un
cuarto (1/4) del nimero total de Decanos, el Director de la Escuela de
Posgrado, los representantes de los estudiantes regulares que constituyen el
tercio del nimero total de miembros del Consejo Universitario, un
representante de los graduados, el Secretario General de la Universidad y el

Director General de Administracion.

Funciones del consejo universitario en el proceso de seleccion.
e Aprueba el reglamento y autoriza la convocatoria para el contrato de
Docentes de la UNS.
e El Secretario General de la Universidad levanta el acta de cierre de las
inscripciones de postulantes.
e Designa al jurado evaluador del concurso.
Miembros de jurado evaluador
Son las personas encargadas de evaluar la capacidad docente y el curriculo
vitae de todos los postulantes al concurso.
Esta conformado por seis (06) docentes principales, dos (02) por cada

facultad y un (01) accesitario por cada facultad.
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2.1.6.7. Funciones del jurado evaluador

Emitir y publicar la lista de postulantes que estan aptos y no aptos.
Evaluar los méritos, actitudes y aptitudes de los postulantes, primero
por su Capacidad docente y luego su curriculo Vitae.

Elaborar las actas con la tabla de méritos de los postulantes, indicando
sus componentes y el puntaje total, indicando si es que hubiere alguna
incidencia ocurrida.

Publicacion de la tabla de méritos de los postulantes en las vitrinas
oficiales de la Universidad y de la Facultad.

Resuelven los reclamos (impugnaciones) que pudieran presentarse.

El Presidente eleva a cada Consejo de Facultad, el acta con los
expedientes de los postulantes y el Informe Final de la Evaluacion,
suscritos por los miembros del Jurado Evaluador, para su aprobacion
correspondiente, quienes elevaran al Consejo Universitario para que
segun sus atribuciones declare oficialmente a los ganadores del

concurso y proponga el contrato respectivo.
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Figura 20. Proceso Seleccion Docente UNS. Fuente:

UNS, 2013.

85




2.1.6.8. Ley universitaria 30220
MINEDU “el estatuto de cada universidad privada define el proceso de
seleccion, contratacion, permanencia y promocién de sus docentes, con
sujecion a lo dispuesto en los articulos 80 y 82 de la presente Ley™.
Articulo 80: Docentes
Los docentes son:
80.1 Ordinarios: principales, asociados y auxiliares.
80.2 Extraordinarios: eméritos, honorarios y similares dignidades que
sefiale cada universidad, que no podran superar el 10% del nimero total
de docentes que dictan en el respectivo semestre.
80.3 Contratados: que prestan servicios a plazo determinado en los
niveles y condiciones que fija el respectivo contrato.
Articulo 82. Requisitos para el ejercicio de la docencia
Para el ejercicio de la docencia universitaria, como docente ordinario y
contratado es obligatorio poseer:
82.1 El grado de Maestro para la formacion en el nivel de pregrado.
82.2 El grado de Maestro o Doctor para maestrias y programas de
especializacion.

82.3 El grado de Doctor para la formacion a nivel de doctorado.

2.1.7. El desempeiio docente y su perfil en la UNS.

2.2.7.1. El desempeiio docente
Zabalza (2008) considera que: “existen tres dimensiones para analizar el
desempefio docente en la Universidad: profesional, personal y laboral.
Estas dimensiones afectan a la imagen de la institucion”.
En lo profesional este es un componente clave para que defina al docente
como tal desde toda su trayectoria en el trascurso de su vida como
docente como sus expectativas, necesidades. En lo personal se refiere a
su compromiso personal con la Universidad, su desempefio, su identidad
del docente como la condicidn social, caracter, la edad, temperamento, su

satisfaccion e insatisfaccion en el trabajo y su carrera.
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En lo laboral se refiere a todo lo relacionado con sus labores que realiza
como docente, incentivos, sistemas de promocion, condiciones laborales.

Aqui entra a tallar la relacion con los estudiantes, cuales son los efectos y
resultados que puede producir, como también la parte pedagodgica del
docente, como es el docente en el aula, si prioriza algun tipo de aprendizaje,

procesos pedagdgicos, aplica estrategias y recursos.

Zabalza (2008) segun el autor: “La calidad de la ensefanza esta
condicionada tanto estructural, material y organizativa que afectan su
desarrollo y excelencia, el docente estd condicionado por la institucion por
sus propositos, programas, modelo educativo, modelo pedagogico, cultura
institucional, recursos, estilo, politica, principios, normas etc.”.

Frente a este escenario se debe reconocer la importancia del desempefio
docente para crear y adecuar diversos métodos didacticos que orienten el

desarrollo de sus competencias (Delors y Jacques, 1997)

2.2.7.2. El perfil docente en la UNS
UNS (2018) En el curriculo basado en competencias el docente para
dictar catedra universitaria en la Universidad Nacional del Santa, debe
ser un facilitador y lider para el aprendizaje, generando conocimientos y
resolviendo las necesidades actuales y futuras de los estudiantes. Debe
ser promotor de la investigacion en las areas de formacion general,
especializada y complementaria y actuar con responsabilidad social en el
aula, de un trabajo participativo, coordinado, cooperativo y ético; domina

el pensamiento sistémico en la gestion de la ensefianza y del aprendizaje.

UNS (2018) Los profesores que forman a los estudiantes, son docentes
mejor capacitados ya que el objetivo principal, es darles el mejor nivel
académico, que les permita competir con los profesionales formados en
las distintas universidades del pais; asi como cumplir exitosamente su
tarea educadora.

El Docente para dictar docencia en el area de formacion de los cursos

87



Generales de las diversas escuelas, debe ser especialista en los cursos
generales como: Matematica, Fisica, Quimica, Lenguaje y técnicas de
comunicacion, Dibujo de Ingenieria, Tecnologia de la informacién e
inglés.

El Docente para dictar docencia en el area de formacion de las diferentes
especialidades debe ser especialista en los cursos de formacion de su

misma especialidad, asi como en las dreas complementarias.

2.1.8. Aspectos de evaluacion docente por el estudiante en la UNS.
Reglamento de evaluacion del desempeiio docente UNS (2017) nos dice
como ¢l estudiantado evaluard al docente UNS teniendo en cuenta los
siguientes aspectos:

Conocimiento de la materia, expresado en la satisfaccion de los estudiantes
respecto a las respuestas del docente a las preguntas formuladas por los
estudiantes, referentes a los contenidos desarrollados en clase.
Capacidades pedagogicas, expresado en la satisfaccion de los estudiantes
respecto a las estrategias de ensefanza y aprendizaje aplicados por el
docente en la sesiones tedricas y practicas de la asignatura que conduce.
Relaciones interpersonales con los estudiantes, expresado en las actitudes
y trato personal a los estudiantes.

Responsabilidad en el desempefio de sus funciones, expresado en el
cumplimiento de su labor lectiva y labores no lectivas programadas con los
estudiantes.

Cumplimiento de actividades lectivas y no lectivas programadas,
expresado en la satisfaccion de los estudiantes respecto a la asistencia y el
avance sildbico por el docente; satisfaccion de los estudiantes respecto a la
contribucién a la solucion de problemas a través de asesoria, consejeria y
tutoria.

Transferencia de los resultados de su produccion intelectual y cientifica en
el desarrollo de sus asignaturas.

SUNEDU (2015) nos dice que: “El rol que tienen los docentes en la

mejora del aprendizaje es fundamental, la interaccion debe darse dentro y
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fuera del aula, de manera que el estudiante pueda absolver sus dudas o

participar en la investigacion”.

2.1.9. Aspectos de evaluaciéon docente por parte de la Direccion del
Departamento de la UNS.
Reglamento de evaluacion del desempefio docente UNS (2017) direccién
de departamento académico, en esta instancia se evaluara:
Cumplimiento de las actividades declaradas por el docente en su carga
lectiva y no lectiva.
Participacion del docente en las actividades programadas en el Direccion
del departamento.
Relaciones interpersonales del docente con sus homologos y el personal de
apoyo administrativo a la el Direccion del departamento.

Cumplimiento de comisiones encomendadas.

2.1.10. Aspectos de evaluacion del docente por parte de Direccion de
Evaluacion y Desarrollo Académico UNS.
Reglamento de evaluacion del desempenio docente UNS (2017) en esta
instancia se evaluara el impacto de la labor docente en el aprendizaje de los
estudiantes, expresado en el nivel del rendimiento registrado en el sistema de

notas SIIGAA-DEDA.

2.2. Marco conceptual

Gestion del conocimiento: El conocimiento, por encima del capital o la mano de
obra, es el tnico recurso econdmico con sentido en la Sociedad de Conocimiento.
(Drucker, 1993)

Es un sistema facilitador de la bisqueda, codificacion, sistematizacion y difusion
de las experiencias individuales y colectivas del talento humano de la
organizacién, para convertirlas en conocimiento globalizado, de comun
entendimiento y util en la realizacion de todas las actividades de la misma, en la
medida que permita generar ventajas sustentables y competitivas en un entorno

dinamico. (Farfan y Garzén, 2006)
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Recurso humano:
Es el hombre quien con su ilimitado potencial tiene toda la posibilidad de poner
en marcha dicha tecnologia, generando con su inteligencia y talento grandes

recursos para la compaiiia. (Montoya y Boyero, 2016)

Se denomina Recursos Humanos a las personas en la medida que desempefian
una labor relacionada con la produccién de bienes y servicios. Los Recursos
Humanos forman una parte importantisima de una organizacion. Entendemos por
organizacidon cualquier organizacion social que tiene un fin politico, social o
economico, por ejemplo un continente, un pais, una region, una provincia, una
empresa, un organismo del Estado, una organizacion sindical, una ONG etc.

(Chiavenato, 2009).

Proceso de seleccion:

Chiavenato (2009) Expone que la seleccion de personal puede definirse como el
proceso de eleccion del individuo adecuado para el cargo adecuado, o en un
sentido mas amplio, escoger entre los candidatos reclutados a los que mas se
acoplen al puesto, para ocupar los cargos existentes en la empresa, la cual trata de
que la eficiencia se mantenga y preferiblemente aumente, como también el

rendimiento del personal.

Consiste en el examen de los solicitantes de empleo para captar a los candidatos

mas apropiados.

Efectividad: Capacidad de lograr el efecto que se desea o se espera. Realidad,

validez. El documento necesita la firma del director para su efectividad

Perfil del Docente Universitario: Es aquel que no puede separarse de las dos
principales funciones profesionales que debe asumir (docencia e investigacion) ni
de los ya mencionados escenarios donde las desarrollard (contexto social,

contexto institucional y micro contexto).
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CAPITULO 111
MARCO METODOLOGICO
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3.1. Hipétesis central de la investigacion

El Modelo propuesto de seleccion del recurso humano, aplicando gestion del
conocimiento, ayuda a organizar la incorporacioén efectiva del docente

Universitario, en la UNS.

3.2. Variables e indicadores de la investigacion

Las variables propuestas en la presente investigacion son:
Variable A: Modelo de seleccion del recurso humano.

Variable B: Organizacion en la incorporacion efectiva del docente
Universitario.

Los indicadores se detallan en ¢l tabla 04 la matriz de Operacionalizacion.

3.3. Métodos de la investigacion

Tipo de investigacion:

Cuantitativa. “La investigaciéon se inicia con el planteamiento de un
problema de investigacion; se ocupa de aspectos especificos externos del
objeto de estudio y el marco tedrico que guia la investigacion es elaborado
sobre la base de la revision de la literatura”.

(Herndndez, Fernandez y Batista, 2010)

Cualitativa. “La investigacion se fundamenta en una perspectiva
interpretativa estd centrada en el entendimiento del significado de las
acciones”.

(Hernandez, Fernandez y Batista, 2010)

Nivel de investigacion:

Descriptiva: Describe las caracteristicas mas importantes de un determinado
objeto de estudio, es este caso las caracteristicas del proceso de seleccion
docente, respecto a su aparicion y comportamiento del proceso, buscara
describir todas las maneras posibles y formas.

Se trata de un estudio que describe propiedades o caracteristicas del objeto de
estudio, la recoleccion de la informacién sobre las variables y sus
dimensiones, se realiza de manera independiente y conjunta, para luego

someterlos al analisis. (Hernandez, Fernandez & Batista, 2010)
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3.4. Diseiio de la investigacion
No experimental: La investigacion tiene un disefio no experimental debido a
que las variables no seran manipuladas deliberadamente, lo que hacemos en
la investigacién no experimental es observar fendmenos tal y como se dan en

su contexto natural, para después analizarlos”. (Kerlinger, 1979)

Transversal: porque se recolectan datos en un solo momento y en un tiempo
anico midiendo la situacion actual, su proposito es describir variables, y

analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado.

La recoleccién de datos para determinar la variable, proviene de un fenémeno
cuya version corresponde a un momento especifico del desarrollo del tiempo

(Supo, 2012; Hernandez, Fernandez & Batista, 2010).

En el presente estudio se utilizara el método trasversal de encuestas, que
consiste en recolectar toda la informacion necesaria para analizar los modelos
de seleccion usados y crear el modelo propuesto, utilizando como instrumento
la escala de valoracion y la lista de cotejo para medir las diferentes variables

mencionadas, es

3.5. Poblacion y muestra
Poblacion
La poblacion para el presente estudio esta conformada por todos los procesos

de seleccidn del recurso humano.

Muestra
Se tomara el muestreo por conveniencia, en donde el investigador escoge
datos del proceso de seleccion docente universitario del afio 2013 en la

Universidad Nacional del Santa y lo compara con el modelo propuesto.

3.6. Actividades del proceso investigativo

Las actividades de la investigacién se inician con la recopilacion de la
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informacién, luego se aplica las técnicas como las entrevistas, se usa los
instrumentos de evaluacion como la lista de cotejo, se procesan y analizan los

datos para finalmente construir el modelo propuesto.

3.7. Técnicas e instrumentos de la investigacion

Las Técnicas usadas en la investigacion son las técnicas de la observacion,
guias de informacion, las encuestas, la revision bibliografica, fichas de
redaccion de informacion y como instrumento se utilizo el cuestionario, la
matriz de operacionalizacion de las variables y la lista de cotejo.

Se entrevistaron a algunos docentes como estudiantes, procesando los datos
de las respuestas obtenidas, se observé el concurso del proceso de seleccion
de la UNS del afio 2013 de principio a fin, anotando los aspectos mas

importantes.

3.8. Procedimiento para la recoleccion de datos

Para que los datos tengan confiablidad y validez se requirid que el
cuestionario, la matriz de operacionalizacion de las variables y los resultados
de las variables sean sometidos a juicio de expertos, donde ellos mediran las
variables en cuestion.

Para los resultados de las variables que se presenta en la tabla 05 y 06 se
utilizé la escala de Likert 4 alternativas: siempre, frecuentemente, a veces y
nunca, donde participaron 15 docentes entre nombrados y contratados.

Las Variables planteadas son dos: la variable “Modelo de seleccion del
Recurso Humano” que consta de 30 indicadores y la variable “Organizacion
en la incorporaciéon efectiva del docente Universitario”, que consta de 28

indicadores.

3.9. Técnicas de procesamiento y analisis de los datos
Procesamiento de Datos
Para el procesamiento de datos se hard uso de un computador con el
programa Microsoft Excel, donde se ingresara la informacion obtenida de las

encuestas.

94



Analisis de Datos

Una vez procesada la informacion sobre las variables investigadas y de
acuerdo a los resultados obtenidos de las encuestas, se analizara cada
variable, dimension con sus respectivos indicadores, de acuerdo a la escala de
Likert con sus 4 alternativas: siempre, frecuentemente, a veces y nunca
obtenido los porcentajes que cumple y falta cumplir de acuerdo al proceso de
seleccion de la UNS del afio 2013, los datos son interpretados de la mejor

manera y serviran para crear el modelo propuesto.

Operacionalizacion de las variables

Aqui se definen las variables con sus respectivas dimensiones ¢ indicadores,
que servira para la bisqueda de datos y lograr un desarrollo favorable a la
investigacion.

“proceso que sufre una variable de modo tal que a ella se le encuentran los
correlatos empiricos que permiten evaluar su comportamiento en la

practica:” (Sabino, 1998)

Naupas, Mejia, Novoa y Villagémez (2013) se refieren: “los indicadores son
manifestaciones visibles u observables del fenomeno™ (p. 162).

Para el estudio la variable es el Modelo propuesto de Seleccion del Recurso
Humano, este modelo contendra todos los criterios indicados en la matriz de

operacionalizacion.
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Tabla 04 Matriz de Operacionalizacion de las variables

Objetivos

Variable

Dimensiones

Indicadores

Analizar y describir los
modelos de seleccion  del

recurso humano planteados

Modelo de seleccion

del recurso humano

Seleccion del Personal propuesta

por Chiavenato

1. La Seleccion como Proceso de Comparacion

2. La Seleccion como Proceso de Decision

3. Bases para la Seleccion de Personas

4. Recoleccion de Informacion Acerca del Cargo.

5. Eleccion de las Téenicas de Seleccion: Entrevista de Seleccion, Pruebas de Conocimiento o
de Capacidad: (Idiomas, Cultura general), Pruebas Psicométricas, Pruebas de personalidad,
Técnicas de Simulacion

6. Etapas de la Entrevista de Seleccion

7. Anilisis y Diseiio del Puestos

8.Instrumentalidad de Pruebas Psicotécnicas en el Proceso de Seleccion y Categorias

9.Bases Técnicas de Seleccion de Personal

Proceso de Seleccion basada en
competencias

10. La redaccion de anuncio
11.Analisis del curriculo vitae

12. La entrevista

13.La entrevista por competencias
14. El registro de la entrevista

15. Evaluacion

Esténdares de Acreditacion para la
Seleccion Docente

16 Mecanismos de seleccion Transparentes

17. Convocatoria piiblica debidamente difundida

18.Investigacion y responsabilidad social

19. Cursos, Pasantias, Participacion en proyectos, seminarios, congresos de los tltimos 3
afos >=4 h

20. Docentes con patentes, publicaciones, desarrollos tecnologicos, presentaciones en
congresos, articulos cientificos publicados en revistas indizadas.

21, Mangjo de tecnologias de informacion y comunicacion (cursos virtuales)

22. Docentes investigadores registrados (SINACYT).

23. Experiencia Pedagogica: adecuada Didactica y pedagogia

24. Experiencia profesional

25. Experiencia docente en los Cursos que se le asigna

26. Grados vy titulos

27 Asesoria al estudiante

Modelo de Licenciamiento y sus
indicadores basicos de calidad para

la seleccion docente

28. Calificacion de los estudiantes por semestre al docente

29. Instrumento normativo que contenga: procedimientos de seleccion, fechas de concursos
de seleccion.

30. Docentes registrados en RENACYT
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Objetivos

Variable

Dimensiones

Indicadores

Analizar y describir como
esti organizado la
incorporacion  efectiva del

docente Universitario.

Organizacion en la
incorporacion
efectiva del docente

Universitario

Perfil Docente en el Modelo
educativo basada en competencias
para los procesos de seleccion
docente

1. Dominio de su Disciplina

2. Competencias Docentes

3. Caracteristicas Personales
4. Competencias Tecnologicas

La Gestion por Competencias,
Evaluacion, seleccion y promocién
del profesor universitario,

5.Evaluacion Eficacia docente

6. Evaluacion del profesor por el grado de aprendizaje de los alumnos

7. Gestion Pedagogica

8. Evaluacidn por parte de comisiones de profesores o por el director del departamento

Silabo por competencias

9. Estructura pertinente y coherente
10. Contenidos estan debidamente seleccionados fuentes de informacion, con antigiiedad
menor de 5 afios.

Diseiio de clase magistral

11. Disefo centrado en los estudiantes: Realiza trabajos grupales, mantiene las dinamicas a
los estudiantes haciendo preguntas.

12. Clase basada en aportes de las teorias pedagogicas, didacticas, de aprendizaje y de la
especialidad

Capacidad de desarrollo de la
exposicion del tema.

13. Responde con propiedad, claridad y dominio y se deja entender claramente.

14. Demuestra puntualidad, mente agil, colaboracion, compromiso educativo, ética
profesional cooperacion y actitud, democratica honradez e imparcialidad.

15. Posee habilidades suficientes para desarrollar un proceso ensefianza aprendizaje.

16. Habilidades para la gestion y manejo en el aula.

17. Habilidades pedagogicas, Innovacion pedagogica y nuevas tecnologias.

18. Demuestra dominio del tema que expone y utiliza los términos apropiados y el manejo de
la semdntica y la sintaxis.

19. Aporta conocimientos ttiles, relevantes y aplicables en desarrollo de la carrera y/o en el
ambito profesional.

20. Los materiales didacticos usados son oportunos, pertinentes, actuales y adecuados a la
estrategia, al método y al tema propuesto.

21. El disefio se enmarca en un modelo con fases relacionadas en forma secuencial y logica.

Trabajo de Investigacion

22. El titulo contiene las variables del problema de investigacion.

23. Problema planteado en forma clara, concreta y precisa, basado en antecedentes de
conocimientos previos. Enuncia una hipotesis coherente con el problema cuando éste lo
requiere.

24. Los Materiales y métodos la muestra es representativa, adecuada y plantea un disefio
adecuado a la solucion del problema.

25. Presenta los resultados de su investigacion en forma sistemdtica en funcion de las
variables del problema, incluye pruebas estadisticas si es necesario.

26. Discute sistematicamente cada uno de los resultados obtenidos para probar su validez y
confiabilidad en funcion de prucbas estadisticas mencionadas en los resultados.

27. Formula conclusiones logicas en funcion de dicho replanteamiento.

28. En la redaccion del trabajo presenta citas justificables con indicadores adecuados a los
asuntos bibliogrificos. Las referencias bibliograficas estin asentadas de acuerdo a normas
internacionales y utilizando un solo sistema.
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION
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4.1. Variables de estudio relacionado con el proceso de seleccion UNS

Luego de analizar la matriz de operacionalizacion de las variables y haber revisado la
informacion, se procedid a crear un figura conteniendo las dos variables de
investigacion: Modelo de Seleccion del Recurso Humano y Organizacion en la
incorporacion efectiva del docente Universitario, como lo muestra la figura 21,

Ilamado las variables de estudio en relacion al proceso de seleccion UNS.

Variable A: Modelos de Seleccion del Recurso Humano

Seleccion del Personal Seleccion basada en Esténd.ami de ..V!od.e]o lde
propuesta por Chiavenato competencias Acreditacion Licenciamiento

Perfil Docente
Seleccion UNS

Encuestas

Perfil docente en el Modelo La Gestion por Competencias,

educativo basada en Evaluacion, seleccion y Silabo por Disefio de clase Trabajo de
competencias para los promocion del profesor competencias magistral Investigacion
procesos de seleccion universitario

Variable B: Organizacién en la incorporacion efectiva del docente Universitario

Figura 21: Las variables de estudio en relacion al proceso de seleccion UNS.

4.2. Resultados de las variables de estudio

A continuacion se muestran los resultados de las encuestas obtenidas de los Anexos
B, D que muestran los resultados por cada indicador en las tablas y figuras circulares
con sus respectivas interpretaciones.

En estas tablas se comparan los resultados obtenidos de las encuestas con el modelo
actual de la UNS, para determinar lo que nos falta cumplir, mostrandolo en
porcentajes y aplicando la escala de Likert: nunca, a veces, frecuentemente y
siempre, para una mejor interpretacion del investigador se creyo conveniente agrupar
las alternativas con mayor similitud como: nunca con a veces y frecuentemente con
siempre, el cual muestra un porcentaje acumulado que permitira indicar cual es el
porcentaje que nos falta cumplir y cuanto es el porcentaje que cumple, para este
procesamiento se ingreso los datos en el software Microsoft Excel como se muestran

a continuacion.
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Tabla 05 Resultados del modelo de seleccion del recurso humano

Alternativas - Frecuencia

% Falta

%

Variable | Dimensiones | Indicador Cumpli
Nunca | % vAeces % z'treecuenteme % Siempre | % rp Cumple
1 5|333 7| 46.7 2| 133 1| 6.7 80.0/| 200
2 9| 60.0 4| 26.7 2| 13.3 0| 00| 86.7| 133
3 5| 333 9| 60.0 1| 6.7 0| 0.0| 933 6.7
r 4 1| 6.7 1| 6.7 5| 33.3 8| 53.3| 13.3| 86.7
Seleccion del
Personal 5 6| 40.0 6| 40.0 2| 13.3 1 6.7 80.0 20.0
P’C"ﬁ“emp"f 6 7| 46.7 6| 40.0 2| 133 0| 00| 867| 133
lavenato
7 6| 40.0 6| 40.0 2| 133 1| 67| 80.0| 200
8 14| 93.3 1| 6.7 0| 00 0| 00 100 0.0
9 4| 26.7 5| 333 3| 20.0 3| 200/ 60.0| 40.0
MEDIA 6.3 42.2| 5.0 33.3 2.1 14.1 1.6 10.4 75.6 24.4
10 4| 26.7 5| 33.3 3| 200 3| 200/ 60.0| 40.0
¥ 4| 26.7 5| 33.3 3| 200 3| 200/ 60.0| 40.0
Procesode | 12 9! 60.0 5/333 1| 6.7 0ol 0.0 93.3 6.7
Seleccion 13 10
Basada en 66.7 3200 2| 133 0| 00| 867| 133
competencias | 14 6| 40.0 5| 33.3 3| 200 1| 67| 73.3| 267
15 41 26.7 5333 3| 20.0 3| 200| 60.0| 400
Modslo MEDIA | 62411 4.7]3L1 25( 167  17] 111] 722] 2738
Sclf!ccl:ién 16 5] 333 5| 333 3| 200 2| 133| 66.7| 333
€
B L o 17 1| 6.7 1| 6.7 8| 53.3 5| 333| 13.3| 86.7
Humano 18 0| 00 1 67 7| 46.7 7| 46.7 6.7 933
19 5| 33.3 4| 26.7 3| 20.0 3| 200/ 60.0| 400
20 5| 333 7| 46.7 1| 6.7 2| 133 80.0| 200
Estandares de
Acreditscin L2 71 46.7 8| 53.3 0| 00 0| 00 100 0.0
para la 22 8| 533 5| 33.3 1| 6.7 1| 67| 86.7| 133
Seleccion
Docente | 23 6| 40.0 6| 40.0 2| 133 1| 67| 80.0| 200
24 0| 0.0 0| 0.0 1| 6.7 14| 93.3 0.0| 100.0
25 4| 26.7 4| 26.7 4| 26.7 3| 200 533| 467
26 0| 0.0 ol 00 1| 6.7 14| 93.3 0.0| 100.0
27 8| 533 6| 40.0 1| 6.7 o| 0.0| 933 6.7
MEDIA 4.1 272| 3.9/ 26.1 2.7| 17.8 43| 28.9| 53.3| 46.7
Modelo de 28
Fier T o b 6.0 400| 50/333 30[ 200] 10| 67 733| 267
y sus 29 7.0
indicadores "1 46,7 6.0| 40.0 2.0( 133 0.0 0.0 86.7 13.3
basicos de
calidad para la | 30 150 100 0 0 0 0 0 0| 100.0 0
seleccion
docente | MEDIA 93| 62.2| 3.7| 244 1.7 11.1 03| 22| 86.7| 133
PROMEDIO - MEDIA 6.5|43.2| 43| 288 22| 149 20| 13.1| 719 281

Como podemos observar en el tabla 05 respecto a la variable “Modelo de Seleccion

del Recurso Humano™
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anexo B que son: Seleccion del Personal propuesta por Chiavenato, Proceso de
Seleccion Basada en competencias, Estandares de Acreditacion para la Seleccion
docente y modelo de licenciamiento y sus indicadores basicos de calidad para la
seleccion docente, se obtuvo en promedio entre los que contestaron nunca y a veces
el 43.2% y 28.8% respectivamente y entre frecuentemente y siempre 14.9% y 13.1%
respetivamente.

Se puede afirmar respecto a la variable modelo de seleccion del recurso humano, que
sumado los porcentajes entre nunca y a veces que son 43.2% y 28.8%, nos da un total
de 71.9%, que es el porcentaje que nos falta cumplir, por ser alternativas poco
posibles y respecto a sus dimensiones tenemos:

En la seleccion personal propuesta por Chiavenato que consto de 9 indicadores como
se muestra en la tabla 05 que arrojé una media entre los docentes que contestaron
nunca y A veces de 42.2% y 33.3%, mientras que en frecuentemente y siempre
contestaron 14.1% y 10.4%, esto nos quiere decir que en su mayoria no se cumple la
propuesta de seleccion de Chiavenato ya que nos falta cumplir un 75.6% de nuestro
modelo actual.

Se puede afirmar que en el proceso de seleccion basada por competencias que consta
de 6 indicadores como se muestra en el tabla 05, arroj0 una media entre los
docentes que contestaron nunca y A veces de 41.1% y 31.1%, mientras que en
frecuentemente y siempre contestaron 16.7% y 11.1%, esto nos quiere decir que en
la mayoria de indicadores no se cumplem debido a que sumado entre nunca y aveces
nos da un total 72.2%.

Respecto a la aplicacion de los estandares de acreditacion para la seleccion docente
que consta de 12 indicadores como se muestra en la tabla 05, arrojé6 una media
entre los docentes que contestaron nunca y A veces de 27.2% y 26.1%, mientras que
en frecuentemente y siempre contestaron 17.8% y 28.9%, esto nos quiere decir que
en la seleccion basada en competencias nos falta cumplir un 53.3%, que quiere decir
que el proceso de seleccion de la UNS cumple casi la midad de los estandares.

En el Modelo de Licenciamiento y sus indicadores basicos de calidad que consto de
3 indicadores como se muestra en la tabla 05, arrojo una media entre los docentes
que contestaron nunca y A veces de 62.2% y 24.4%, mientras que en frecuentemente

y siempre contestaron 11.1% y 2.2%, esto nos quiere decir que en la seleccion basada
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en competencias nos falta cumplir un 86.7% de nuestro modelo actual.

Tabla 06 Resultados de la Organizacion en la incorporacién efectiva del docente

Alternativas - Frecuencia

% Falta %
Variable | Dimensiones | Indicador A Siem Cumpli | Cump
Nunca | % vec | % Frecuentemente | % pre %o r le
es
| 40
Perfil Docente ol 0.0| 7! 467 6 0 2| 133| 46.7| 533
en el Modelo 20
educativo 2
basads en 4| 26.7| 5| 33.3 3 0 3| 200/ 60.0| 40.0
competencias 3 20
para los
W ne 4| 26.7| 6| 40.0 3 .0 2| 13.3| 66.7] 33.3
seleccion 4
emre 1| 6.7 13.3 5| 33.3 7| 46.7| 20.0| 80.0
MEDIA 2| 15.0f §| 333 4 28 4| 233 48.3| 51.7
5
La Gestién por 0/ 0.0 20.0 8| 53.3 4| 26.7| 20.0 80.0
Competencias, | 6 1| 6.7 6.7 2| 13.3| 11| 73.3| 13.3| 86.7
Evaluacion,
selecciony |7 10| 66.7| 5| 33.3 0| 00 0| 00| 100.0| 0.0
promocion del
profesor | 8 4| 26.7| 4| 26.7 5| 33.3 2| 13.3| 53.3| 46.7
universitario
MEDIA 3.8| 25.0| 3.3| 21.7 38| 25.0, 4.3 283 46.7| 53.3
9 5( 333 7 467 2| 133 1l 67| 80.0/| 200
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Eeiiicteng 1| 6.7| 9| 60.0 5| 333 0/ 00| 66.7] 33.3
MEDIA 3.0 20.0( 8.0 53.3 3.5 233 0.5 3.3 73.3| 26.7
I 10| 66.7| 3| 20 2| 133 0 0| 87.7| 133
Incorporac Disefio de
won dlase magistral |12 0 o| 9| 60 4| 26.7 2| 13.3| 60.0| 40.0
Efzct]iva MEDIA 5.0| 33.3| 6.0| 40.0 3.0/ 20.0] 1.0 6.7| 73.3| 26.7
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U"';’;‘S"a 14 1| 6.7| 9| 60.0 5| 333 0| 00| 66.7| 333
15 4| 26.7| 8| 53.3 2| 133 1| 67| 80.0| 200
_ 16 8| 53.3| 4| 26.7 2| 133 1| 67| 80.0| 20.0
Capacidad de
desarrollodela [ 17 2| 13.3| 10| 66.7 2| 133 1 6.7 80.0| 20.0
e"i"’tﬁ;“dc' 18 ol 00| 2| 133 12| 80.0 1| 67| 133/ 86.7
19 1| 67| 2| 133 5| 33.3 7| 46.7| 20.0| 80.0
20 o| 00| 6| 40.0 8| 53.3 1| 67| 40.0| 60.0
21 3| 200/ 5| 33.3 6| 40.0 1| 67| 53.3| 46.7
MEDIA 2.2| 14.8| 6.0 40.0 52| 34.8| 1.6 10.4| 54.8| 45.2
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23 0| 00| 0| 00 12| 80.0 3| 20.0 0.0 100
24 0| 00| 0| 0.0 13| 86.7 2| 13.3 0.0 100
Trabajode | 2° 0| 00| 4| 267 9| 60.0 2| 133| 267! 733
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MEDIA 09 57|4.1| 27.6 83| 552 1.7 114 33.3| 66.7
PROMEDIO 2.8] 19.0| 5.4 36.0 47| 31.1| 21| 139| 550/ 45.0
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Como podemos observar en la tabla 06 respecto a la variable “Organizacion en la
incorporacion efectiva del docente Universitario” en promedio de las 6 dimensiones
analizadas que detalla el anexo D que son: Perfil docente en el modelo educativo
basada en competencias para los procesos de seleccion docente, La Gestion por
Competencias, Evaluacion, seleccion y promocion del profesor universitario, Silabo
por competencias, Disefio de clase magistral, Capacidad de desarrollo de la
exposicion del tema y Trabajo de Investigacion que las 6 dimensiones en promedio
contestaron nunca y a veces el 19% y 36% respectivamente, que son porcentajes

mayores a frecuentemente y siempre que son 31.1% y 13.9% respectivamente.

Se puede afirmar respecto a la variable Organizacion en la incorporacion efectiva del
docente Universitario, que sumado los porcentajes entre nunca y a veces que son
19% y 36%. nos da un total de 55%, que es el porcentaje que nos falta cumplir, por

ser alternativas poco posibles y respecto a sus dimensiones tenemos:

En el Perfil Docente en el Modelo educativo basada en competencias para los
procesos de seleccion que consta de 4 indicadores como lo muestra la tabla 06 que
arroj6 una media entre los docentes que contestaron nunca y A veces de 15% y
33.3%, mientras que en frecuentemente y siempre contestaron 28% y 23.3%, esto

nos quiere decir que nos falta cumplir un 48.3% de nuestro modelo actual.

Se puede afirmar que en la Gestion por competencias, evaluacion, seleccion y
promocion del profesor universitario que consto de 4 indicadores como lo muestra la
tabla 06 que arrojé6 una media entre los docentes que contestaron nunca y A veces
de 25% y 21.7%, mientras que en frecuentemente y siempre contestaron 25% y
28.3%, esto nos quiere decir que nos falta cumplir un 46.7% de nuestro modelo

actual.

Respecto al Silabo por competencias que consto de 2 indicadores como lo muestra la
tabla 06 que arroj6 una media entre los docentes que contestaron nunca y A veces
de 20% y 53.3%, mientras que en frecuentemente y siempre contestaron 23,3% y

3.3%, esto nos quiere decir que nos falta cumplir un 73.3%, nos quiere decir que los
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silabos no estan bien redactados de nuestro modelo actual.

En el Disefio de clase Magistral que consto de 2 indicadores como lo muestra la tabla
06 que arroj0 una media entre los docentes que contestaron nunca y A veces de
33.3% y 40%, mientras que en frecuentemente y siempre contestaron 20% y 6.7%,

esto nos quiere decir que nos falta cumplir un 73.3% de nuestro modelo actual.

Respecto a la Capacidad de desarrollo de la exposicion del tema de clase Magistral
que consto de 9 indicadores como lo muestra la tabla 06 que arrojé una media entre
los docentes que contestaron nunca y A veces de 14.8% y 40%, mientras que en
frecuentemente y siempre contestaron 34.8% y 10.4%, esto nos quiere decir que nos

falta cumplir un 54.8%.

En los trabajo de Investigacion que consto de 7 indicadores como lo muestra la tabla
06 que arroj6 una media entre los docentes que contestaron nunca y a veces de
5.7% y 27.6%, mientras que en frecuentemente y siempre contestaron 55.2% y

11.4%, esto nos quiere decir que nos falta cumplir un 33.3% .

A continuacion se detalla cada indicador por cada una de las variables propuestas.
Para la primera variable se puede apreciar 30 indicadores, a su vez la variable B
podemos observar que tiene 28 indicadores, de acuerdo a la investigacion se
determinara los indicadores mas importantes que tienen que ser incorporados en el

modelo propuesto.

4.3. Descripcion de la variable A: Modelos de seleccion del recurso humano

4.3.1. Descripcion de la seleccion del personal propuesta por Chiavenato

1. Seleccion 2.1a 3. Bases para la \\ 4. Recoleccion 5. Eleccion de \\ . 6 Etapasde \\ 7. Anilisis \ 8.Instrumenta 9. Bases
como Proceso Seleccion Seleccion de de Informacion las Técnicas de  \la Entrevista y Disefio lidad de Técnicas de
de como Proceso Personas Acerca del Cargo Seleccion de Seleccion f/ del Puestos Pruebas Seleccion de

Comparacion de Decision Persanal

Figura 22: Seleccion del Personal propuesta por Chiavenato
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1) Seleccion como Proceso de Comparacion: Los requisitos en el proceso
seleccion deben guardar relacion con el perfil docente. En la grafio 22 se
muestra el perfil docente propuesta por Chiavenato que segln el resumen de

la encuesta que muestra la tabla 05 falta cumplir en un 80%.

Tabla 07: Seleccion como Proceso de Comparacion

Perfil Docente Chiavenato

a). Facilitador y lider para el aprendizaje

b) Generador de conocimientos

c) Resolver las necesidades actuales y futuras de los estudiantes con formacion

profesional humanistica
d) Promotor de la investigacion en las areas de formacion general, especializada v

complementaria.
¢) Actuar con responsabilidad social v ambiental en el aula.

f) Gestion en la ensefianza y del aprendizaje.cientifica y tecnologica

Fuente: Chiavenato, 2009

2) La Seleccion como Proceso de Decision: La UNS debe tener en cuenta a
los candidatos para ocupar un cargo vacante: La UNS no toma en cuenta a sus
candidatos pasados o que obtuvieron puntajes mayores, pero que no
alcanzaron a cubrir un puesto. Por estos motivos en la encuesta realizada

perteneciente al indicador 2 falta cumplir un 87%.

3) Bases para la Seleccion de Personas: En este aspecto la UNS muy poco se
apoya en estandares para que el proceso este actualizado y tenga mayor
validez, las bases estan fundamentadas en normas de la Ley Universitaria N°
30220, el estatuto y el reglamento general de la UNS y la Ley N° 27444-Ley
del procedimiento administrativo general. Tampoco se basa en alguna
caracteristica de un cargo vacante es por ello que se estan proponiendo ciertos
estandares como los que se propone SUNEDU, Sineace, teorias de modelos
de seleccion de autores reconocidos, en el proceso seleccion como la
seleccion por competencias etc. En la encuesta realizada a este indicador se

obtuvo que falta cumplir un 93%.
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4) Recoleccion de Informacion acerca del Cargo: Respecto a este indicador 4,
con un porcentaje del 13 % que nos falta cumplir lo que significa que estamos
bien en ese indicador, es decir en el proceso actual si se muestra los
contenidos del cargo y requisitos que debe cumplir el aspirante, asi como

tienen en cuenta el desempefio en el trabajo y el requerimiento del Personal.

5) Eleccion de las Técnicas de Seleccion: El indicador 5 contiene muchos
aspectos como: Etapas de la entrevista de Seleccion que se verd en el
indicador 6.

Pruebas de conocimiento o de capacidad: aqui se evala los idiomas y cultura
general que podria ser parte del curriculo vitae, y la clase magistral. Respecto
a las pruebas psicométricas esta se refiere al comportamiento de la persona,
donde el jurado observara al postulante todo su comportamiento de inicio a
fin. Las pruebas de personalidad: aqui se verd todo el caricter y
temperamento del candidato. Las técnicas de Simulacion: Se refiere a que el
postulante es sometido a situaciones de simulacion que se relacionan con la
realidad. Sobre todos estos aspectos al aplicar las encuestas, mostraron un

porcentaje del 80% que nos falta cumplir.

Tabla 08: Entrevista de Seleccion

Entrevista de Seleccion
Pruebas de Conocimiento o de Capacidad:
a) Idiomas
b) Cultura general
Pruebas Psicométricas
Pruebas de personalidad
Técnicas de Simulacion

Fuente: Chiavenato, 2009

6) Etapas de la Entrevista de Seleccion: En este indicador se obtuvo 87% que
nos falta cumplir, segin las teorias en relacion a la preparacion del ambiente
este no cumple en su totalidad, se da el desarrollo de la entrevista con la clase
magistral, pero no se tiene programado un inicio y un fin o una secuencia de

como sera la entrevista.
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Tabla 09: Etapas de la Entrevista de Seleccion

Etapas de la Entrevista de Seleccion

Preparacion del Ambiente

Desarrollo de la entrevista

Terminacion de la entrevista

Fuente: Chiavenato, 2009

7. Andlisis y disefio del puesto: En este indicador se obtuvo un 80% que nos
falta cumplir segun las encuestas, este aspecto se refiere a que para proponer
las plazas hay que conocer bien desde la estructura de la organizacion y el

perfil docente.

8. Instrumentalidad de pruebas: En este indicador se obtuvo un 100% que nos
falta cumplir, como se observa en el proceso de seleccion de la UNS no se
aplica, es decir no existen pruebas que midan el ingenio ni la habilidad del
postulante, este es un test muy simple de aplicar el cual puede durar 5

minutos, como se vera en los siguientes ejemplos:

1.Complete las dos palabras, una en cada circulo y ambas leidas en el sentido
de las agujas del reloj, que sean similares en significado. Tiene que encontarr

el punto de partida y completar las letas que faltan.

v il .
AR A\
/ E ‘ /l \l'
— S—— ._-,.ﬁ..i;
!\‘ T /’/ N\ 3 B /
% ¥

Figura 23: Ingenio y habilidad. Fuente: Philip Carter, 2000
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Los circulos contienen las letras de dos palabras de ocho letras que se pueden
leer en el sentido de las agujas del reloj. Encuentre las dos palabras, que son
opuestas en significado. Cada palabra empieza en un circulo diferente y todas

las letras parecen en el orden correcto y s6lo son usadas una vez.

(ut)
\ e E‘,"l : ‘

Figura 24: Test de inteligencia general. Fuente: Philip Carter, 2000

Empiece en una de las letras de la esquina y gire en espiral en el sentido de
las agujas del reloj rodendo el perimetro, acabando en el centro de cadrado,
para deletrear una palabra de nueve letras. Debe proporcionar las letras que

faltan.

N|O

Figura 25: Aptitud espacial. Fuente: Philip Carter, 2000

9. Bases Técnicas de Seleccion de Personal: Como resultado de este indicador

se obtuvo un 60% porciento que nos falta cumplir, es decir en los procesos
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presentes de la UNS si existe analisis de cargo pero no hay un registro donde
se guarden los incidentes criticos del concurso ni el analisis de la informacion

de cada candidato, solo un archivo guardado del curriculo de cada docente.

Tabla 10: Bases técnicas de seleccion de personal

Bases Técnicas de Seleccion de Personal
a) Analisis del cargo

b) Aplicacion de la técnica de los incidentes criticos

c) Anadlisis de los datos del empleado

Fuente: Chiavenato, 2009

4.3.2. Proceso de seleccion basada en competencias

0.Laredaccionde \\11. Andlisisdel N\ 12.La  \\I3.Laenwrevista \)I4. Elregistrode \}I5. Evaluacion
anuncio / curriculo vitae  // entrevista //por competencias Ia entrevista

Figura 26: Proceso de seleccion basada en competencias

10. La redaccion de anuncio: La UNS cuenta con un portal Web donde se
anuncia la convocatoria de plazas, asi como también en un diario de amplia
circulacion, sin embargo nos falta que en el portal web de la UNS debe existir
una opcidn para que el postulante ingrese su Curriculos Vitae, esto se puede
hacer también via Correo electronico e inclusive debe existir inscripcion de
postulantes via Web, en el presente indicador se obtuvo un 60% que nos falta
cumplir. A continuacion se muestra la pantalla de la UNS mostrando el

anuncio la convocatoria.
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(o= C.D
UNS ADMISION FACULTADES POSGRADO DIRECCIONES -
§) 0 PRODUCCION

-RESOLUCION N° 752-2018-CU-R-UNS -REGLAMENTO -CUADRO DE PLAZAS -CRONOGRAMA -SOLICITUD Y DECLARACIONES JURADAS
VER

CONCURSO PUBLICO CONTRATO TEMPORAL PLAZAS DOCENTES 2018

Reglamento, Cuadro de Plazas, Resolucién Cronograma Y DDU ( Mayo 2018 )
RESULTADOS

CONCURSO PUBLICO CONTRATO TEMPORAL PLAZAS DOCENTES 2018-|

REGLAMENTO

CUADRO DE PLAZAS

RESOLUCION

CRONOGRAMA

SOLICITUD Y DECLARACIONES JURADAS

Modificacion de tos Numerales 25, 29, 63 y 65 del cuadro de plazas docentes del concurso publico para contrato temporal de plazas
docentes ano 2018 en la UNS.

Resultados

Figura 27: La redaccion de anuncio. Fuente: UNS

11. Analisis del curriculo vitae: El Curriculo Vitae debe estar en funcion del
perfil docente que se quiere cubrir, segun encuesta el indicador 11 obtuvo un
60% que nos falta cumplir. Més adelante teniendo en cuenta todas las
especificaciones mencionadas y con los resultados de las entrevistas se
presentara lo que debe contener para evaluar el curriculo vitae, asi como el

perfil del docente.

12. La entrevista: Esta se realizara dentro de la clase magistral, el proceso de
entrevista aparte de las preguntas de conocimiento y especialidad sobre el
tema se debe calificar las expresiones, ademanes, posturas del postulante.
Segtn encuesta el indicador 12 se obtuvo un 93% que nos falta cumplir. Es
importante tener en cuenta todos esos aspectos que se llama el lenguaje

corporal.
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Figura 28: La entrevista sus ademanes y posturas. Fuente: Lopez, 2010

Tabla 11: Aspectos en la entrevista

Lenguaje corporal

[ Descripcién

1. Evitar el contacto visual

Eludir la mirada de tu interlocutor puede ser
interpretado como una falta de interés o un indicio de
ocultacion, aunque por si solo no es un indicador
fiable de la mentira.

2. Encorvar la postura

Adoptar una postura encorvada se vincula con bajos
niveles de energia, tristeza y tendencia depresiva. El
encogimiento corporal da imagen de baja autoestima
y falta de confianza.

3. Dar la mano sin firmeza

Un apreton de manos sin energia -o sin contactar
completamente ambas palmas-, puede interpretarse
como falta de autoridad o una personalidad débil. Por
el contrario, un exceso de fuerza puede entenderse
como agresividad.

4. Contraer los brazos

Cruzar o contraer los brazos no siempre es una
postura de cierre, depende del contexto y del resto del
lenguaje corporal, pero puede apreciarse como una
barrera, bloqueo o falta de transparencia.

5. Mirar hacia abajo

Bajar la mirada mientras hablamos resta fuerza a
nuestra argumentacion y nos hace parecer débiles,
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inseguros o incémodos, a no ser que lo hagamos
como un gesto reflexivo.

6. Echarse hacia atras

Inclinar hacia atras el cuerpo o separarnos
excesivamente de nuestro interlocutor expresa
desagrado, falta de interés o desconfianza.

7. Manosear con inquietud

El manoseo de objetos o partes de nuestro cuerpo
(manos, pelo, cara,...) indica descontrol emocional,
nerviosismo y ansiedad.

8. Invadir el espacio intimo

Ocupar el espacio intimo de otra persona, o tocar sus
objetos personales o de trabajo, te presenta como
alguien irrespetuoso y que no tiene claros los limites.
(La distancia intima depende de la cultura y la
personalidad, aunque generalmente la referencia es
unos 45 centimetros).

9. Mirar el reloj

Consultar el reloj cuando alguien nos habla o mirar
mas alla de nuestro interlocutor puede comunicar
desinterés y arrogancia.

10. Fruncir el cefio

Juntar y bajar las cejas sobre la nariz es una expresion
tipica de ira, que puede interpretarse como infelicidad
o desacuerdo. Muchas veces lo hacemos de forma
inconsciente, cuando nos interesamos por algo o
enfocamos la mirada.

Fuente: Reyes, 2014

13. La entrevista por competencias: En las encuestas realizadas el indicador

13 se obtuvo un 87% que nos falta cumplir. Aqui se deben formular preguntas

con las siguientes caracteristicas:

Tabla 12: Entrevista por competencias

Entrevista por competencia

Preguntas sencillas que sean
faciles de comprender.

No
preguntar .y esperar a que el
postulante conteste para realizar
otra pregunta.

atarantar al postulante,

No
condicionen las respuestas.

hacer preguntas que

No adoptar una actitud negativa
ni defensiva.

Fuente: Lopez, 2010
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14. El registro de la entrevista: En las encuestas realizadas el indicador 14 se
obtuvo un 87% que nos falta cumplir. Se mencionan algunos aspectos a tener

en cuenta.

Tabla 13: Registro de la entrevista

Realizar al Inicio de la entrevista

Tener un registro de todo el proceso

Anotar experiencias

Anotar conocimientos

Anotar remuneracion actual

Realizar al Final de 1a entrevista

Presentacion del candidato

Competencias de personalidad

Comparacion con el perfil requerido

Fuente: Lopez, 2010

15. Evaluacion: En esta etapa se evalla con pruebas Psicoldgicas que
permiten ver la personalidad de los candidatos como el Assessment center
“observar, clasificar y evaluar” y también se evalua conocimientos técnicos o
habilidades especificas. En las encuestas realizadas el indicador 15 se obtuvo
un 60% que nos falta cumplir.

Consiste en un conjunto de pruebas, que pretenden evaluar las competencias
conductuales del candidato en una situacidon, que simula lo mas realmente
posible, las tareas o situaciones con las que el candidato se puede encontrar

en la empresa.

4.3.3. Descripcion de los estandares de acreditacion para la seleccion docente

16. Mecanismos de \\ 17. Convocatoria =
seleccion piblica 18. Investigacion, 19. Cursos, 0. Docentes con 21. Mangjo de
Transparentes Debidamente Responsabilidad Pasantias.... patentes, TIC
difundida sl publicaciones. ...
22. Docentes 23, Experiencia y 25. Experiencia 5
investigadores adecuada Didéctica 4. Experiencia \ylocente en los 26. Grados y 27 Asesoria al
Registrados y pedagogia profesional Cursos titulos estudiante
(SINACYT).

Figura 29: Estandares de acreditacion para la seleccion docente
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16. Mecanismos de seleccion trasparentes: En cuento a transparencia, los
procesos de seleccion son publicados en la Web y en un diario de amplia
circulacion, sin embargo en algunos procesos anteriores se observa que existe
impugnaciones y denuncias; también se observa que existen muchos errores
en la calificacion de los jurados. En las encuestas realizadas al indicador 16 se

obtuvo un 67% que nos falta cumplir, por lo que se propone que:

Tabla 14: Mecanismos de seleccion trasparentes

Mecanismos de seleccion trasparentes

Concursos en presencia de alumnos y publico

en General.

Jurados imparciales

Filmar todo el proceso de seleccion

Publicaciones de los resultados en las fechas

indicadas.

Tener el reglamento y bases de los concursos

claros y precisos.

Fuente: Lopez, 2010

17. Convocatoria publica debidamente difundida: La UNS si difunde la
convocatoria mediante su pagina web. En las encuestas realizadas al

indicador 17 se obtuvo un 13% que nos falta cumplir.

18. Investigacion y responsabilidad social: En los procesos de concurso para
contrato de docentes y docencia ordinaria solo se evalia los proyectos de
investigacion mas no la proyeccion social y en los procesos de ratificacion y
promocion docente si se evalla tanto investigacion como proyeccion, Aqui se
propone que se debe evaluar ambos tanto Investigacion como proyeccion
social. En las encuestas realizadas al indicador 18 se obtuvo un 7% que nos

falta cumplir.

19. Cursos, Pasantias, Participacion en proyectos, Seminarios, Congresos de



los ultimos 3 afios y mayores de 4 h. En las encuestas realizadas al indicador

19 se obtuvo un 60% que nos falta cumplir.

20. Docentes con patentes, publicaciones, desarrollos tecnologicos,
presentaciones en congresos, articulos cientificos publicados en revistas
indizadas. En las encuestas realizadas al indicador 20 se obtuvo un 80% que

nos falta cumplir.

21. El docente debe tener alguna constancia del manejo de tecnologias de
informacién y comunicacion: Es decir la existencia de cursos virtuales, chat
en linea etc. En las encuestas realizadas al indicador 21 se obtuvo un 100%
que nos falta cumplir. Este es un indicador critico ya que nos falta
implementar solo tenemos en la actualidad un Campus Virtual donde se

interactua docente estudiante, también se puede enviar tares y calificarlas.

22. Docentes investigadores registrados en SINACYT: Este en un indicador
que en la actualidad se estd cumpliendo internamente, pero no se encuentran
como calificacion para el candidato. En las encuestas realizadas al indicador

20 se obtuvo un 87% que nos falta cumplir.

23. Experiencia Pedagogica: Adecuada Didactica y pedagogia, este se debe
acreditar con certificados o cursos sobre Gestion pedagogica, ya que en las
encuestas a los estudiantes existen problemas de parte del estudiante hacia
el docente. En las encuestas realizadas al indicador 23 se obtuvo un 80% que

nos falta cumplir.
24. Experiencia profesional: Este indicador si cumple, el reglamento e indica
los requisitos minimos y esta normado. En las encuestas realizadas al

indicador 24 se obtuvo un 0% que nos falta cumplir.

25. Experiencia docente en los Cursos que se le asigna: De este indicador 25

el 53% nos falta cumplir, porque en los procesos no se tiene en cuenta la
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especialidad en los cursos a la que postula, si no que se califica la experiencia
por medio del disefio de clase, mas no por certificados que deben acreditar su

experiencia en los cursos a postular.

26. Grados vy titulos: Este indicador si cumple e indica los grados minimos
para ejercer la docencia universitaria, que es tener el grado de maestro que se
encuentra en el reglamento y bases de los concursos actuales, en las encuestas

realizadas se obtuvo un 0% que nos falta cumplir.

27 Constancia de asesoria al estudiante: Este indicador si se cumple
internamente pero no se encuentra considerado en las bases de los concursos
para la incorporacion al docente solo se considera en las bases de ratificacion
y ascenso. Este indicador 27 el 93% nos falta cumplir. A la vez el docente
debe tener una constancia o resolucion que acredite que realizé asesorias a los

estudiantes.

4.3.4. Descripcion del modelo de licenciamiento y sus indicadores basicos de

calidad para la seleccion docente

29. Instrumento normativo que contenga: .
28. Calificacion de los rocedimientos de seleccion, fechas de 30. Docentes
diantes por semestre al docente concursos de seleccion Registrados en RENACYT

F igum 30: Modelo de Licenciamiento y sus indicadores basicos de calidad para la seleccion docente

28. Constancia de encuesta de calificacion de los estudiantes por semestre al
docente: Se debe considerar dentro de los concursos las calificaciones de

estudiantes hacia los docentes. Este indicador 28 el 73% nos falta cumplir.

29. Instrumento normativo que contenga: procedimientos de seleccion, fechas
de concursos de seleccion: este indicador nos arroja un 87% que nos falta
cumplir, debido a que si existe un reglamento de bases de concurso donde se
encuentran los procedimientos del proceso, pero no se encuentra un registro
donde estan las fechas de los concursos donde se pueda hacer un seguimiento

al candidato.
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30. Docentes registrados en RENACYT: Este indicador recién se esta
implementando por las universidades ya que “solo podran considerar docente-
investigador a aquellas personas naturales que hayan sido calificadas
previamente como investigadores del SINACYT por el CONCYTEC”. Este
indicador nos arroja un 100% que nos falta cumplir, debido a que se estd
implementando en la Universidad pero en el proceso de seleccion docente no

se considera aun.

4.4. Descripcion de la variable B: Organizacion en la incorporacion efectiva del

docente Universitario

4.4.1. Descripcion de Perfil Docente en el Modelo educativo basada en

competencias para los procesos de seleccion docente

1. Dominio de su 2. Competencias 3. Caracteristicas 4. Competencias
Disciplina Docentes Personales Tecnoldgicas

F igura 31: Perfil docente en el modelo educative basada en competencias para los procesos de seleccion docente

1. Dominio de su Disciplina: El profesional es experto en la materia, conoce a
profundidad el tema que ensefian y relaciona los contenidos con la practica
profesional, vinculandolos con la vida. Este indicador nos arroja un 47% que
nos falta cumplir. El docente si es experto en la materia pero no domina
mucho la parte pedagogica y muy poco los vincula con la vida, es por ello
que se reforzo este indicador con la encuesta a los estudiantes como muestra
el anexo E y F, donde corroboran el indicador 1 de la variable

“Organizacion en la incorporacion efectiva del docente Universitario”.

2. Competencias Docentes: El docente debe lograr en las aulas una
ensefianza- aprendizaje que potencie al maximo a los alumnos logrando el
aprendizaje deseado con habilidades para la gestion y manejo y desarrollo que
le permitan valorar los avances de los alumnos en el aula. Este indicador nos

arroja un 60% que nos falta cumplir,
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3. Caracteristicas Personales: El docente debe presentar mente agil,
colaboracion, profesionalismo, actitud democratica, buena disposicion,
puntualidad, cooperacion, honradez e imparcialidad, ética profesional,
compromiso educativo, con ciertas habilidades interpersonales ¢ interesado en
los problemas de los alumnos. Este indicador nos arroja un 67% que nos

falta cumplir.

4. Competencias Tecnologicas: Los docentes hacen uso muy poco de las
nuevas tecnologias en los procesos de ensefianza aprendizaje como por
ejemplo el campus virtual que esta implementado para dejar tareas al alumno,
potenciar el proceso de ensefianza a aprendizaje pero muchos docente no la

usan, Este indicador nos arroja un 20% que nos falta cumplir.

4.4.2. Descripcion de la gestion por competencias, evaluacion, seleccion y

promocion del profesor universitario

5. Evaluacion . Evaluacién del profesor por el 7. Gestion 8. Evaluacion por parte de
Eficacia docente grado de aprendizaje de los Pedagdgica omisicnes de P'_OfesOTeS o por el
alumnos director del departamento

Fi igura 32: La gestion por competencias: Evaluacion, seleccién y promocion del profesor universitario

5. Evaluacion Eficacia docente: Los docentes deben tener capacidades o
aptitudes para producir los efectos que pretende la Universidad que es el
aprendizaje de los alumnos, la investigacion y el servicio a la sociedad. En
este indicador muy pocos docentes aplican la investigacion y la difunden o
realizan proyeccion social en beneficio de la sociedad. Este indicador nos

arroja un 20% que nos falta cumplir.

6. Evaluacion del profesor por el grado de aprendizaje de los alumnos: En
relacion a la evaluacion del docente por el estudiante, los resultados de las
encuestas de los estudiantes no demuestran la cantidad y calidad del
aprendizaje de los alumnos. Este indicador nos arroja un 13% que nos falta

cumplir.
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7. Gestion Pedagdgica: Se refiere a que si existe un trayecto formativo que
contribuya a la mejora de la gestion pedagdgica, como conformar una
comunidad de aprendizaje entre los docentes de la escuela que permita
disminuir las dificultades que enfrentan los alumnos es decir ver la forma de
ayudarlos en la parte académica, cabe indicar que para que se cumpla este
indicador el docente tiene que tener capacitaciones o cursos de pedagogia.

Este indicador nos arroja un 100% que nos falta cumplir.

8. Gestion evaluacion por parte de comisiones de profesores o por el director
del departamento. Este indicador se cumple medianamente porque si existe
una evaluacion por parte del departamento pero esta no es incluida en las
bases del concurso solo para los procesos de ratificacion y ascenso. Este

indicador nos arroja un 53% que nos falta cumplir.

4.4.3. Descripcion del silabo por competencias

9. Estructura pertinente y coherente 10. Contenidos estin debidamente, Seleccionados
fuentes de informacion, con antigiiedad menor de
5 afos

Figura 33: Silabo por competencias

9. Estructura pertinente y coherente: En la actualidad se aplica en la
Universidad aunque a pesar de que existe un formato estindar algunos no se
adecuan, el silabo no siempre estan actualizados, secuenciados de acuerdo al
perfil docente y siempre existe deficiencias en redactar la capacidad de la
asignatura, pero si tienen cierto grado de profundidad en sus cursos. Este

indicador nos arroja un 80% que nos falta cumplir.

10. Contenidos estan debidamente Seleccionados fuentes de informacion,
con antigiiedad menor de 5 afios: Existen deficiencias en los contenidos estos
no estan debidamente seleccionados de acuerdo a las fuentes de informacion
y la bibliografia es antigua muy poca informacion es de los primeros 5 afios.

Este indicador nos arroja un 67% que nos falta cumplir.
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4.4.4. Descripcion del diseiio de clase magistral

11. Disefio centrado en los estudiantes. 2. Clase basada en aportes de las teorias pedagogicas,
didacticas, de aprendizaje y de la especialidad.

Figura 34: Diseiio de clase magistral

11. Disefio centrado en los estudiantes: El disefio de la clase magistral no esta
basado en los estudiantes, la clase magistral no se realiza en presencia de los
alumnos, para poder corroborar lo que dice el disefio de la clase con la
interaccion docente estudiante, como por ejemplo: trabajos grupales, verificar
si el docente mantiene la dindmica con los estudiantes etc. Este indicador falta

cumplir un 87%.

12. Clase basada en aportes de las teorias pedagdgicas, didacticas, de
aprendizaje y de la especialidad: Existen deficiencias en la redaccion del
disefio de clase la Universidad no tiene un formato establecido y los mismos
docentes no tienen muchos conocimientos sobre pedagogia para redactar un
buen disefio de clase, esto viene arrastrando desde la elaboracion del silabo,
si bien es cierto que existen algunas capacitaciones pedagogicas, pero estas

no logran cubrir muchos espacios vacios. Este indicador falta cumplir un 60%.

4.4.5. Descripcion de la capacidad de desarrollo de 1a exposicion del tema

13. Responde 14. Demuestra 15. Posee 16. Habilidades 17. Habilidades 18. Demuestra 19. Aporta 20,‘Mal§riaies 21. El disefio se
con propiedad, puntualidad, habilidades para la gestion y mﬁiﬁ: dominio del conocimien didécticos comeEa S 0
claridad y mente agil.. suficientes para  fmaneio en el aula, pedagbgica y Lo tos atiles s niodeigcaens il
TS ensefianza fuevas tecnologias. expone pertinentes y logica.

Figura 35: Capacidad de desarrollo de la exposicién del tema
13. Responde con propiedad, claridad y dominio: Se refiere cuando el docente
al exponen un tema tiene: dominio, claridad y seguridad en contestar; esta
relacionado con las entrevistas y entrevistas por competencias mencionadas
anteriormente. Este indicador falta cumplir un 60% y se corrobora con las
encuestas a los estudiantes e la pregunta 01 del Anexo E y F, en donde el 60%

de los 10 estudiantes contestaron que de todos sus docentes que les dictaron
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diferentes signaturas ellos no se dejan entender en las clases y no relacionan
con la practica no vinculan con la vida, mientras que un 40% indican que si se

dejan entender.

14. Demuestra puntualidad, mente 4gil, colaboraciéon, compromiso educativo,
ética profesional cooperacion y actitud, democratica honradez e imparcialidad:
En esta etapa se evalia desde que el docente postulante se presenta ante el
jurado e inicia su exposicion hasta que la termina y se evalGan varios
indicadores. Este indicador falta cumplir un 67% y esta muy relacionado con
el indicador 3 sobre las Caracteristicas Personales que también falta cumplir

un 67%

15. Posee habilidades suficientes para ensefianza: El docente tiene
deficiencias en llegar hacia el alumno, necesita capacitarse en cuanto a
pedagogia para lograr habilidades en el proceso de ensefianza. Este indicador
falta cumplir un 80% y estd relacionado con el indicador 2 sobre
competencias Docentes y se puede corroborar con las encuestas a los
estudiantes en el Anexo E y F pregunta 2: ;Cree que sus docentes tiene un
trato de docentes formadores y aplica la pedagogia en clases?. en donde
contestaron un 70% que no aplican correctamente la pedagogia en clase;
también tienen relacion os indicadores 16 y 17 que se desarrollara a

continuacion.

16. Habilidades para la gestion y manejo en el aula: En relacion a las
habilidades que poseen los docentes se encontrd en las encuestas que falta
cumplir un 80%.

17. Habilidades pedagdgicas, Innovacion pedagogica y nuevas tecnologias:
En relacion a las habilidades pedagodgicas, Innovacion pedagogica de los

docentes se encontro en las encuestas que falta cumplir un 80%.

18. Demuestra dominio del tema que expone: Aqui solo nos falta un 13% que

quiere decir que el docente si tiene dominio de su tema, esto se puede
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corroborar con la encuesta de los estudiantes en el Anexo E y F, en la
pregunta 3 ;Cree que sus docentes dominan su tema?, donde contestaron en

un 90% que si lo dominan.

19. Aporta conocimientos ttiles: Aqui solo nos falta un 20% que significa que

el docente si aplica conocimientos utiles en el trayecto de su carrera.

20. Materiales diddcticos oportunos, pertinentes: Aqui nos falta cumplir un
40% que quiere decir que los docentes si usan en mayoria sus materiales
didacticos y son apropiados, oportunos, pertinentes, actuales y adecuados a la
estrategia, al método y al tema propuesto. En relacion a lo que nos falta es

que algunos docentes no actualizan su informacion.
21. El disefio se enmarca en un modelo secuencial y logico: Aqui nos falta

cumplir un 53%, esto tiene que ver mucho con la parte pedagdgica para

realizar un buen diseno de clase.

4.4.6. Descripcion del trabajo de Investigacion

22. El titulo \\ 23. Problema Y| 24 LosMateriales. \\25. Presenta los resultados de 26. Discute 27. Formula 28. En la redaccion
contiene las planteado en ‘::"“"” ¥ “::t‘_:_‘:" su investigacion en forma isteméticamente cada conclusiones el trabajo presenta
variables  del / ‘forma clara, SR sistematica uno de los resultados logicas citas justificables
problema..

concrela.,.

Figura 30: Trabajo de Investigacién

En el figura 36 sobre el trabajo de investigacion cientifica, se aplico en las
encuestas los indicadores de la UNS porque se considerd que los indicadores
son tomados de los formatos de los proyectos de investigacion aprobados por
la UNS, a continuacion se detallan en la siguiente tabla con su respectivo

porcentaje de lo que nos falta cumplir respecto a las encuestas obtenidas.
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Tabla 15: Indicadores del trabajo de investigacion

Indicador

% que falta
cumplir

Trabajo De Investigacién

22

20

El titulo contiene las variables del problema de investigacion

23

Problema planteado en forma clara. concreta y precisa. basado
en antecedentes de conocimientos previos. Enuncia una hipotesis
coherente con el problema.

24

Los Materiales y métodos la muestra es representativa. adecuada
y plantea un disefio adecuado a la solucion del problema.

25

27

Presenta los resultados de su investigacion en forma sistematica
en funcion de las variables del problema. incluye pruebas
estadisticas si es necesario.

26

40

Discute sistematicamente cada uno de los resultados obtenidos
para probar su validez y confiabilidad en funcion de pruebas
estadisticas mencionadas en los resultados.

27

47

Formula conclusiones logicas en funcion de dicho
replanteamiento del Problema

28

100

En la redaccion del trabajo presenta citas justificables con
indicadores adecuados a los asuntos bibliograficos. Las
referencias bibliograficas estan asentadas de acuerdo a normas
internacionales y utilizando un solo sistema.

Fuente: UNS, 2013. Reglamento para el concurso cublico de ingreso a la docencia.

Universitaria Ordinaria en la UNS 2013

Por otro lado para reforzar los indicadores propuestos como: en la variable
“modelo de seleccion del Recurso humano™ el indicador 23. Experiencia
Pedagodgica: adecuada Didactica y pedagogia y en la variable “Organizacion
en la incorporacion efectiva del docente Universitario” los indicadores 7.
Gestion Pedagogica 12. Clase basada en aportes de las teorias pedagogicas,
didacticas, de aprendizaje y de la especialidad, se creyd conveniente
encuestar a 10 estudiantes para conocer sus opiniones en relacion con los
indicadores mencionados., estas encuestas se encuentran en el anexo F y dan
como resultados que:

Podemos determinar que la mayoria de docentes no se dejan entender en sus
clases, también podemos determinar que la mayoria de docentes no tienen un
trato de docente formador y por tltimo la mayoria de docentes si dominan su

tema.
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4.5. Propuesta del Modelo

Luego de haber procesado los resultados correspondientes, se determind los
indicadores que deben ser incluidas en el nuevo modelo de seleccion del recurso
humano.

Podemos indicar que en ambas variables existen porcentajes criticos es decir que
casi no se cumplen, como es el caso de la variable del modelo de seleccion del
recurso humano los indicadores que arrojaron porcentajes mayores a 70% que es
el caso de los siguientes indicadores: 2, 3, 6, 12, 13, 27 y 29, asi como los que no
se cumplen que son los indicadores 8, 21, 22 y 30. A su vez en la variable
Organizacion en la incorporacion efectiva del docente universitario tenemos los
indicadores que no se cumplen como los indicadores 7 y 28. Los demas se
cumplen medianamente y otros si se cumplen pero son necesarios incluirlos en

el modelo.

Luego de analizar, interpretar y discutir los resultados relacionadas con las dos
variables sus dimensiones e indicadores; asi como también el resultado de
analizar los modelos de gestion del conocimiento con el experto, el modelo de la
gestion del conocimiento Knowledge Assessment Tool y los resultados del
modelo de seleccion docente de la UNS 2013, en base a ello se presenta el
modelo propuesto, como se puede apreciar en el figura 37 se muestra el modelo

propuesto aplicando la gestion del conocimiento
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Figura 37: Propuesta de Modelo.
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4.6. Descripcion del Modelo
El modelo fue desarrollado de acuerdo a los porcentajes obtenidos por cada
indicador, es decir existen porcentajes mayores que faltan cumplir los que se
deben detallar en el desarrollo del presente modelo y aquellos porcentajes con
menor valor que falta cumplir, pero que son necesarios porque las normas lo
exige (SUNEDU, acreditaciéon) y otros indicadores que de ser necesario se

indicara aspectos de mejora.

4.6.1. E1 Modelo de Gestion del Conocimiento Knowledge Assessment Tool.
El modelo que aplica gestion del conocimiento es el modelo de Knowledge
Assessment Tool, creado por Arthur Andersen; la cual se basa en facilitadores
que son: liderazgo, cultura, tecnologia y medicion y procesos, este modelo es
el adecuado para el modelo propuesto de seleccion docente por los siguientes

motivos:

En liderazgo: como el modelo se alinea a los objetivos institucionales al

definir el negocio a través del perfil docente.

En Cultura: Como la universidad apoya al aprendizaje, al cambio y al nuevo

conocimiento, para mantener la mejora continua.

En cuanto a la tecnologia: El modelo se relaciona netamente con la
tecnologia que es la base para transmitir el conocimiento, a través de

plataformas tecnologicas.

En Medicion: Se refiere a medir el capital intelectual, este se mide en calidad
de ensefanza y aprendizaje, porque esta involucrado el recurso humano que
son los docentes, generando prestigio a la Universidad.

Procesos: Por medio del modelo fluira la informacion de los proceso de

seleccion docente de 1a UNS, siendo la brecha del conocimiento.

Knowledge Assessment Tool es un modelo estratégico en la gestion del
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especializacion.
82.3 El grado de Doctor para la formaci6n a nivel de doctorado.
Los docentes extraordinarios pueden ejercer la docencia en cualquier
nivel de la educacion superior universitaria y sus caracteristicas son
establecidas por los Estatutos de cada universidad.
e Ley 27444: Ley del Procedimiento Administrativo General
Articulo 239.- Faltas administrativas: Las correspondientes sanciones
deberan ser impuestas previo proceso administrativo.
e Acreditacion
¢ Licenciamiento

¢ Reglamento General

b) Plataforma Tecnolégica y almacenamiento: El modelo se colgara en
un enlace de la pagina web de la UNS que contiene:

Tutorial Docente, Cronograma del concurso, Cuadro de plazas docentes,
reglamento y bases del concurso, Inscripcion, Resultados, Seguimiento al

postulante, Impugnaciones

RS DADORECTOR ONTIANET e {CENCAMENTD o e e PR
RS ECTORID L NVERS TAR O CVIRTUML TS

€ DE CONVOCA TORIA
ADMISION FACULTADES POSGRADO DIRECCIONES PRODUCCION DOCENTE

Concurso pablico de ingreso a la docencia ordinaria
en la Universidad Nacional Del Santa

’ L Cronograma del concurso |

i [ Cuadro de plazas docentes I

{ Reglamento Y bases del concurso

\ docentes 2019 _Ii

’f l Inscripcién ] Seleccién ] f

| Resultados | Impugnaciones | i

‘l TUTORIAL DOCENTE

Figura 38: Plataforma Tecnoldgica y almacenamiento.
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Figura 39: Inscripcion de postulantes.
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Figura 40: Bienvenido al concurso docente.
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Figura 42: Lista de postulantes inscritos.
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Figura 43: Lista de postulantes aptos y no aptos.

os POVERSIDAD NACICRSLDEL ® w [lde

£ C & umsedupe®

- e X FENSORIR _C AMPUSCORRE O
LNV RS TADDRETTORCINTRANT T CINCAMENT] TRANTPARE NC L
LINTWE RS TARWA VRTUAL UNS

C.DE CONVOCATORIA
ADMISION FACULTADES POSGRADODIRECCION ) ENT
DMISiD ULTADES POSGRADO DIRECCIONES PRODUCCION DOCENTE

Listado de Ganadores del concurso }

N° { Apellidos y Nombres | Curriculo | Capacidad Total Ganador/ No

Vitae (1) | Docente (2) 142 Ganador

Figura 44: Lista de ganadores.
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Figura 46: Inicio del proceso de seleccion.
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¢) Seleccion por Instrumentalidad de pruebas (test)
Contiene: Las pruebas de ingenio y habilidad, conocimientos
técnicos, personalidad y simulacion; estas técnicas pueden variar de

acuerdo a la facultad y/o especialidad a que postula.
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NACHI— DFL AT ADMISION FACULTADES POSGRADO DIRECCIONES PRODUCCION DOCENTE

Apellidos y Nombres |

|

|
Seleccion por Instrumentalidad de pruebas I
|

irgexo v =abiflcas

Puntzje.
[ 1
Corscommntes Teerigoa ‘
|
|

|

| 2

| Arewcion ew Linea m
L — - —

Figura 47: Seleccion por instrumentalidad de pruebas.

d) Entrevista por competencia

Preguntas de Conocimiento, Dominio del tema, Lenguaje Corporal, Preguntas
comprensibles, Gestion en el aula, Habilidades pedagogicas y Dominio de
TIC.
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Figura 48: Entrevista por competencia.

¢) Mecanismos Transparentes

Presencia de alumnos: El Disefio de clase serd en presencia de estudiantes.
Jurados imparciales: Jurados previamente seleccionados y evaluados.

Filmar el concurso: Debe quedar evidencia de cada proceso de seleccion para
ir mejorandola, anotando cualquier incidencia o error que se pueda cometer.
Resultados en las fechas: Las fechas del cronograma del concurso deben
cumplirse oportunamente.

Reglamento claro: Los reglamentos deben estar claros y precisos bien

detallados.
4.6.3. Organizacion en la incorporacién efectiva del docente Universitario

a) Silabo x Competencias

Contenidos seleccionados, Estructurado x Competencias
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Figura 49: Silabo por competencias.

b) Diseiio de clase
Disefio centrado en estudiantes, Aporta conocimientos utiles, Materiales

didécticos, Modelo secuencial l6gico, Teorias pedagogicas.

------

e UREVERSIDAD NACIONEL DEL * +

« C & unsedupe#

' 3 UNS C DE CONVOCATORIA
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Figura 50: Disefio de clase.
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¢) Trabajo de RSU

Titulo basado en ética y medio ambiente, plantea problemas economicos,

sociales o ecologicos, trabaja con profesionales y beneficiarios y realiza una

gestion socialmente responsable.
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Figura 51: Trabajo de RSU.

d) Trabajo de Investigacion
Titulo adecuado, Problema claro, los materiales el método la muestra y el
disefio son adecuados, resultados sistematicos, discute resultados, formula

conclusiones y citas Justificables
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Figura 52: Trabajo de investigacion.

¢€) Curriculo Vitae

Calificacion del director del departamento, investigadores en SINACYT,

asesoria al estudiante, experiencia profesional, experiencia docente del curso,

congresos y seminarios, publicacion en revista cientifica o indizada, cursos de

pedagogia, registrados en RENACYT, grados y titulos, cursos y pasantias,

cursos virtuales y diplomados, estudios especialidad, reconocimientos

instituciones, idiomas y patentes
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Figura 53: Curriculo Vitae.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES RECOMENDACIONES
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5.1.

CONCLUSIONES

Se analizé y describié los modelos de seleccion del recurso humano
planteados, conteniendo 4 dimensiones que son: Seleccion del Personal
propuesta por Chiavenato, proceso de Seleccion Basada en competencias,
Estandares de Acreditacién para la Seleccién Docente y Modelo de

Licenciamiento.

Se analizd6 y describi0 que la incorporacion efectiva del docente
Universitario estd organizado mediante 6 dimensiones que son: Perfil
docente en el modelo educativo basada en competencias para los procesos
de seleccion docente, La gestion por competencias, evaluacion, seleccion
y promocion del profesor universitario, Silabo por competencias, disefio
de clase magistral, Capacidad de desarrollo de la exposicion del tema y

trabajo de Investigacion.

Se evalud los indicadores que faltan cumplir de los modelos de seleccion
del recurso humano planteados, respecto al modelo de seleccion de la
UNS, obteniendo como resultado, entre nunca y a veces, un porcentaje
promedio de 71.9% de todos los indicadores que nos falta cumplir en el
proceso de seleccion UNS, como lo muestra la tabla 05, siendo los mas
criticos 13 indicadores que son: 1, 2, 3, 5, 6, 12, 13, 14, 20, 22, 27, 28, 29

y los que no se cumplen 3 indicadores que son el 8, 21 y 30.

Se evalud los indicadores que faltan cumplir, en la organizacién para la
incorporacion efectiva del docente Universitario, respecto al modelo de
seleccion de la UNS, obteniendo como resultado, entre nunca y a veces un
porcentaje promedio de 55% de todos los indicadores que nos falta
cumplir en el proceso de seleccion UNS, como lo muestra la tabla 06,
siendo los mas criticos 5 indicadores que son: 9, 11, 15, 16, 17 y los que

no se cumplen 2 indicadores que son: 7 y 28.
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Se logré determinar y describir los procesos de seleccion del recurso
humano, siendo estos 5: Bases de concurso apoyados en estindares
(Alineados a la estructura de la Organizacién y perfil Docente, Ley U.
30220, Ley 27444, Acreditacion, Licenciamiento y Reglamento General),
Plataforma Tecnolégica (Tutorial Docente, Cronograma del concurso,
cuadro de plazas docentes, Reglamento, bases del concurso, Inscripcion,
Resultados, Seguimiento al postulante e impugnaciones), Seleccion por
instrumentalidad de pruebas (Ingenio y Habilidad, Conocimientos
Técnicos, Personalidad y Simulacion), Entrevista por competencia
(preguntas de conocimiento, dominio del tema, lenguaje corporal,
Preguntas comprensibles, Gestion en el aula, Habilidades pedagogicas y
Dominio de TIC), Mecanismos Transparentes(Presencia de alumnos,
Jurados imparciales, Filmar el concurso, Resultados en las fechas

programadas, Reglamento claro.

Se logr6é determinar y describir la organizacion en la incorporacion
efectiva del docente universitario siendo estos 5: Silabo por
competencias(contenidos seleccionados, estructurado por competencias),
diseno de clase (disefio centrado en estudiantes, aporta conocimientos
utiles, usa materiales didacticos adecuados, tiene un modelo secuencial y
logico, se basa en las teorias pedagogicas), trabajo de RSU(el titulo esta
basado en ética y medio ambiente, plantea problemas economicos,
sociales o ecologicos, trabaja con profesionales y existen beneficiarios,
realiza una gestion socialmente responsable), trabajo de Investigacion
(titulo adecuado, problema claro, materiales, método, muestra, disefio
adecuados, resultados sistemadticos, discute resultados, formula
conclusiones, citas justificables, curriculo vitae (investigadores en
SINACYT, asesoria al estudiante, experiencia profesional, experiencia
docente de los cursos a los que postula, congresos y seminarios,
publicacién en revista cientifica o indizada, cursos de pedagogia, docente
registrado en RENACYT, grados, titulos, cursos presenciales, pasantias,

cursos virtuales, diplomados, estudios especialidad, reconocimientos

141



instituciones, idiomas y docentes con patentes).

Se adapté un modelo de gestion del conocimiento que se alined con el
proceso de seleccion y la organizacion para la incorporacion efectiva del
docente Universitario, este es el modelo de Knowledge Assessment Tool,
creado por Arthur Andersen, que consta de 4 facilitadores como liderazgo,

cultura, tecnologia y medicion.

Por ultimo se elabord el modelo de seleccion del recurso humano
aplicando gestion del conocimiento, que al aplicarse ayudara a organizar a
la incorporacion efectiva del docente en la UNS, por ser un modelo
sustentado en las bases teorias, encuestas, juicio de expertos y la

aplicacion de la gestion del conocimiento.

5.2. RECOMENDACIONES

Se sugiere poner en practica el modelo propuesto de seleccion del recurso
humano aplicando gestion del conocimiento, porque ayuda a organizar a

la incorporacion efectiva del docente en la UNS.

Se recomienda dar mucha importancia a los indicadores que tienen
porcentajes bajos en nunca y a veces y los que no se aplican por ser

importantes para que contribuyan a organizar la incorporacion efectividad
del docente en la UNS.

Tener en cuenta que el modelo propuesto contiene las bases de concurso
apoyados en estandares como: acreditacion, licenciamiento y leyes

logrado la trasparencia del concurso.

Se debe tener en cuenta la implementacion de la plataforma tecnologica

en el portal Web de la UNS,
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ANEXO A

Encuestas realizadas sobre la variable: Modelo de seleccion del recurso humano
Aplicada a 15 Docentes en base a las 4 dimensiones
Seiiores docentes tengan la amabilidad de contestar la siguiente encuesta,

respecto al proceso de seleccion docente.

1. ¢Cree usted que en el proceso de seleccion los requisitos exigidos al postulante guardan relacién

con el perfil docente?

Nunca A veces Frecuentemente Siempre

2. ;Cree usted que en el proceso de seleccion como decision la UNS los tenga en cuenta como

candidatos a ocupar un cargo vacante?

Nunca A veces Frecuentemente Siempre

3. ¢En el proceso de seleccion las bases se apoyan en alglin estéandar o criterio determinado para que

tenga alguna validez, el cual se funda en las caracteristicas del cargo vacante?

Nunca A veces Frecuentemente Siempre

4. (En el proceso de seleccion se muestran los contenidos del cargo y requisitos que debe cumplir
el aspirante, asi como tienen en cuenta el desempefio en el trabajo y el requerimiento del

Personal?

Nunca A veces Frecuentemente Siempre

4. iEn el proceso de seleccion se aplican correctamente las técnicas de selecciéon?, como:
Entrevista de Seleccién, Pruebas de Conocimiento o de Capacidad: (ldiomas, Cultura general),
Pruebas Psicométricas (comportamiento humano), Pruebas de personalidad (el caracter, y el
temperamento), técnicas de Simulacion (sometido a situaciones de simulacion relacionadas con

situaciones de la realidad).

Nunca A veces Frecuentemente Siempre

5. ¢En el proceso de seleccién se desarrolla las etapas de la entrevista de seleccion como
preparacion, ambiente, desarrollo de la entrevista, terminacion de la entrevista, evaluacion del

candidato?

Nunca A veces Frecuentemente Siempre
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B.

10.

11.

12.

¢En el proceso de seleccién se lleva a cabo el andlisis y disefio de puestos es decir el
levantamiento de informacién para recabar datos del puesto como tareas normas de desempefio,
las responsabilidades ya que en base a ello podemos conocer la estructura de la organizacion y

mediante ella el funcionamiento de cada puesto?

Nunca A veces Frecuentemente Siempre

En el proceso de seleccion se usa la instrumentalidad de Pruebas Psicotécnicas (Test de 10 a 18
minutos basa en analogias verbales, prueba numérica se deriva del célculo aritmético y pretende
medir el ingenio y la habilidad)?

Nunca A veces Frecuentemente Siempre

+En el proceso de seleccidn existen bases técnicas (sé apoya en un patrdn o criterio determinado
como: analisis del cargo, aplicacién de la técnica de los incidentes criticos, analisis de los datos

del empleado)?

Nunca A veces Frecuentemente Siempre

¢En el proceso de seleccion basada por competencias la redaccion del anuncio es directo y claro,
constituye el reflejo de la organizacién y la imagen que se desea comunicar, mostrando medios de
recepcion como: presentacion de los CV mediante e-mail?

Nunca A veces Frecuentemente Siempre

¢En el proceso de seleccion basada en competencias el curriculo Vitae esta de acorde con el
perfil del docente que se quiere cubrir (facilitador y lider para el aprendizaje, generando
conocimientos y resolviendo las necesidades actuales y futuras de los estudiantes, promotor de la

investigacion)?

Nunca A veces Frecuentemente Siempre

¢En el proceso de seleccion basada en competencias se aplica la entrevista, en el que se califica
las expresiones, ademanes, posturas del postulante?

Nunca A veces Frecuentemente Siempre

¢En el proceso de seleccion basada en competencias se aplica la entrevista por competencias
como:

existe algln tipo de correlacion entre nivel y experiencia, formular las preguntas de forma sencilla
y comprensiva, efectuar una sola pregunta a la vez, evitar que las preguntas condicionen las
respuestas, formular las preguntas que no induzcan a eludir la respuesta ni a adoptar una actitud

defensiva o negativa.?
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13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

Nunca A veces Frecuentemente Siempre

¢En el proceso de seleccion basada en competencias se aplica el registro de la entrevista en
donde se anotan todos los datos valoracién del candidato, tomando aspectos como: presentacion,

expresion, contacto, competencias de personalidad y sobre todo la comparacién con el perfil

requerido?

Nunca A veces Frecuentemente Siempre

¢En el proceso de seleccion basada en competencias la evaluacion se da con pruebas
Psicoldgicas (permite que las personas demuestren distintas facetas), Assessment center
(observar, clasificar y evaluar) y conocimientos técnicos o habilidades especificas?

Nunca A veces Frecuentemente Siempre

¢;En el proceso de seleccion cree usted que se cumple los mecanismos de seleccion
transparentes, se realizan impugnaciones durante el proceso?

Nunca A veces Frecuentemente Siempre

(En el proceso de seleccion crees usted que la convocatoria plblica es debidamente difundida,
que aseguren la diversidad formativa, asi como la idoneidad de los docentes?

Nunca A veces Frecuentemente Siempre

(En el praceso de seleccion se evalla la Investigacion, proyeccion social?

Nunca A veces Frecuentemente Siempre

¢(En el proceso de seleccion se evalia los cursos, pasantias, participacion en proyectos,
seminarios, congresos de los Ultimos 3 afios Mayores o iguales a 4 horas?

Nunca A veces Frecuentemente Siempre

¢En el proceso de seleccion se evalla a los docentes con patentes, publicaciones, desarrollos
tecnoldgicos, presentaciones en congresos, articulos cientificos publicados en revistas indizadas?
Nunca A veces Frecuentemente Siempre

:En el proceso de seleccidn se evalla el manejo de tecnologias de informacion y comunicacion
(cursos virtuales)?

Nunca A veces Frecuentemente Siempre
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21.

22.

23.

24,

25.

26.

27.

28.

29.

¢En el proceso de seleccion se evalla a los docentes investigadores en SINACYT?

Nunca A veces Frecuentemente Siempre

¢En el proceso de seleccion se evallia la experiencia Pedagégica: adecuada didactica y

pedagogia, presentando alguna certificacion o curso de experiencia pedagégica?

Nunca A veces Frecuentemente Siempre

¢En el proceso de seleccion se evalla la experiencia profesional?

Nunca A veces Frecuentemente Siempre

¢En el proceso de seleccion se evalla la experiencia docente en los cursos que se le asigna?

Nunca A veces Frecuentemente Stempre

¢En el proceso de seleccion se evalla los grados y titulos?

Nunca A veces Frecuentemente Siempre

¢En el proceso de seleccion se evalla la asesoria al estudiante?

Nunca A veces Frecuentemente Siempre

¢ En el proceso de seleccion se evalla la calificacion de los estudiantes por semestre al docente?

Nunca A veces Frecuentemente Siempre

¢En el proceso de seleccion existe un instrumento donde se guardan las fechas de concursos de

seleccion?

Nunca A veces Frecuentemente Siempre

¢En el proceso de seleccion se evalua a los docentes registrados en RENACYT?

Nunca A veces Frecuentemente Siempre
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ANEXO B

Analisis de las encuestas aplicadas en el Anexo A realizadas en base a las 4

dimensiones de la Variable: Modelo de seleccion del Recurso Humano.

Modelo de seleccion del Recurso Humano
Dimension: Seleccion del Personal propuesta por Chiavenato

Indicador: 1. La Seleccién como Proceso de Comparacion

Tabla 16: Seleccion como Proceso de Comparacion

1. ¢Cree usted que en el proceso de seleccion los requisitos exigidos al postulante guardan relacion
con el perfil docente?

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 33
A veces 7 47
Frecuentemente 2 13
Siempre 1 7
Total 15 100.00

Fr?(upmempn%eﬁfre Nunca
13% 3%
Aveces
47%

Figura 54: Seleccion como proceso de comparacion.

Como se puede observar en el grafico 33 entre los que contestaron nunca y a veces el

33% y 47% que son porcentajes mayores a frecuentemente y siempre que son 13% y
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s r

7%, esto quiere decir que casi no guardan relacion los requisitos con el perfil docente.

Dimension: Seleccion del Personal propuesta por Chiavenato

Indicador: 2. La Seleccion como Proceso de Decision

Tabla 17: La Seleccion como proceso de decision

candidatos a ocupar un cargo vacante?

2. ;Cree usted que en el proceso de seleccion como decisién la UNS los tenga en cuenta como

alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 9 60
A veces 4 27
Frecuentemente 2 13
Siempre 0 0
Total 15 100.00

Frecuentement Siempre

. Ao
e U%

137

Figura 55: La Seleccion como Proceso de Decision.

Como se puede observar en el grafico entre los que contestaron nunca y a veces el
60% y 27% que son porcentajes mayores a frecuentemente y siempre que son 13% y

0%, esto quiere decir que la UNS casi no los tiene en cuenta como candidatos a
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ocupar un cargo vacante.

Dimension: Seleccién del Personal propuesta por Chiavenato

Indicador: 3. Bases para la Seleccion de Personas

Tabla 18: Bases para la seleccién de personas

3. LEn el proceso de seleccién las bases se apoyan en algln estandar o criterio determinado para
que tenga alguna validez, el cual se funda en las caracteristicas del cargo vacante?

alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 33
A veces 9 60
Frecuentemente 1 Fj
Siempre 0 0
Total 15 100.00
Frecuentement Siempre
e 0%
15 Nunca
33%
A veces

Figura 56: Bases para la seleccion de personas.

Como se puede observar en el grafico entre los que contestaron nunca y a veces el
33% y 60% que son porcentajes mayores a frecuentemente y siempre que son 7% y
0%, esto quiere decir que las bases les falta apoyarse en algin estandar o criterio

determinado para que tenga validez, el cual se funda en las caracteristicas del cargo

155



vacante.

Dimension: Seleccion del Personal propuesta por Chiavenato

Indicador: 4. Recoleccion de Informacion Acerca del Cargo.
Tabla 19: Recoleccion de informacion acerca del cargo.
4, ¢,En el proceso de seleccion se muestran los contenidos del cargo y requisitos que debe

cumplir el aspirante, asi como tienen en cuenta el desempefio en el trabajo y el requerimiento
del Personal?

alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 7
A veces 1 d
Frecuentemente 5 33
Siempre 8 53
Total 15 100.00

Nunca
7%
A veces
7%
Siempre Frecuentemen
53% i
33%

= Nunca = Aveces Frecuentemente Siempre

Figura 57: Recoleccién de informacion acerca del cargo.

Como se puede observar en el grafico entre los que contestaron nunca y a veces el
7% y 7% que son porcentajes menores a frecuentemente y siempre que son 33% vy
53%, esto quiere decir que si muestran los contenidos del cargo y requisitos que debe

cumplir el aspirante, asi como tienen en cuenta el desempefio en el trabajo y el
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requerimiento del Personal.

Dimension: Seleccion del Personal propuesta por Chiavenato
Indicador: 5. Eleccion de las Técnicas de Seleccion: Entrevista de Seleccion,
Pruebas de Conocimiento o de Capacidad: (Idiomas, Cultura general),

Pruebas Psicométricas, Pruebas de personalidad, Técnicas de Simulacion

Tabla 20: Eleccion de las técnicas de seleccion

5. ¢En el proceso de seleccion se aplican correctamente las técnicas de seleccion? como:
Entrevista de Seleccion, Pruebas de Conocimiento o de Capacidad: (Idiomas, Cultura general),
Pruebas Psicométricas (comportamiento humano), Pruebas de personalidad (el caracter, y el
temperamento), técnicas de Simulacién (sometido a situaciones de simulacion relacionadas con
situaciones de la realidad).

alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 6 40
A veces 6 40
Frecuentemente 2 13
Siempre 1 7
Total 15 100.00

Siempre

Frecuentemente

Nunca

Aveces
40%

Figura 58: Eleccion de las técnicas de seleccion.

Como se puede observar en el grafico entre los que contestaron nunca y a veces el
40% y 40% que son porcentajes mayores a frecuentemente y siempre que son 13% y
7%, esto quiere decir que casi no se aplican algunas técnicas de seleccion como:

entrevista de seleccion, pruebas de conocimiento o de capacidad: (idiomas, cultura
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general), Pruebas Psicométricas (comportamiento humano), Pruebas de personalidad
(el carécter, y el temperamento), jtécnicas de Simulacion (sometido a situaciones de

simulacion relacionadas con situaciones de la realidad).

Dimensién: Seleccion del Personal propuesta por Chiavenato

Indicador: 6. Etapas de la Entrevista de Seleccion

Tabla 21: Etapas de la entrevista de seleccion

6. ¢En el proceso de seleccion se desarrolla las etapas de la entrevista de seleccién como

preparacién, ambiente, desarrollo de la entrevista, terminacidn de la entrevista, evaluacién del

candidato?
alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 7 47
A veces 6 40
Frecuentemente 2 13
Siempre 0 0
Total 15 100.00
Frecuentemente Siempre

13% 0%

B Nunca WAveces Frecuentemente Siempre

Figura 59: Etapas de la entrevista de seleccion.

Como se puede observar en el grafico entre los que contestaron nunca y a veces el
47% y 40% que son porcentajes mayores a frecuentemente y siempre que son 13% y
0%, quiere decir que casi no se desarrolla en su totalidad las etapas de la entrevista

de seleccidon como: preparacion, ambiente, desarrollo de la entrevista, terminacion de
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la entrevista, evaluacion del candidato.

Dimension: Seleccion del Personal propuesta por Chiavenato

Indicador: 7 Analisis y Disefio del Puestos

Tabla 22: Analisis y disefio de puestos

r 4En el proceso de seleccion se lleva a cabo el analisis y disefio de puestos es decir el
levantamiento de informacidon para recabar datos del puesto como tareas normmas de
desempenio, las responsabilidades ya que en base a ello podemos conocer la estructura de la
organizacion y mediante ella el funcionamiento de cada puesto?

alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 6 40
A veces 6 40
Frecuentemente 2 13
Siempre 1 7
Total 15 100.00
Siempre
Frecuentement 7%
:
13% Nunca
40%
A veces

40%

Figura 60: Anélisis y disefio del puestos.

Como se puede observar en el grafico entre los que contestaron nunca y a veces el
40% y 40% que son porcentajes mayores a frecuentemente y siempre que son 13% y
7%, quiere decir que en el proceso de seleccion casi no se lleva a cabo el andlisis y
disefio de puestos es decir el levantamiento de informacion para recabar datos del

puesto como tareas normas de desemperfio, las responsabilidades ya que en base a
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ello podemos conocer la estructura de la organizacién y mediante ella el

funcionamiento de cada puesto.

Dimension: Seleccion del Personal propuesta por Chiavenato
Indicador: 8 Instrumentalidad de Pruebas Psicotécnicas en el Proceso de

Seleccion y Categorias

Tabla 23: Instrumentalidad de pruebas psicotécnicas

8. En el proceso de seleccion se usa la instrumentalidad de Pruebas Psicotécnicas (Test de 10 a
18 minutos basa en analogias verbales, prueba numérica se deriva del célculo aritmético y
pretende medir el ingenio y la habilidad)?

alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 14 93
A veces 1 7
Frecuentemente 0 0
Siempre 0 0
Total 15 100.00

8%

%

Figura 61: Instrumentalidad de pruebas psicotécnicas.

Como se puede observar en el grafico entre los que contestaron nunca y a veces el
93% y 7% que son porcentajes altamente mayores a frecuentemente y siempre que
son 0% y 0%, quiere decir que muy poco se usa la instrumentalizad de pruebas
psicotécnicas (Test basa en analogias verbales, prueba numeérica, medida del ingenio

y la habilidad).
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Dimension: Seleccion del Personal propuesta por Chiavenato

Indicador: 9 Bases Técnicas de Seleccion de Personal

Tabla 24: Bases técnicas de seleccion de personal

9. ¢En el proceso de seleccion existen bases técnicas como: analisis del cargo, aplicacién de la
técnica de los incidentes criticos, analisis de los datos del empleado)?

alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 27
A veces 5 33
Frecuentemente 3 20
Siempre 3 20
Total 15 100.00
Siempre Nunca

20% 27%

Frecuentemente
20%

Aveces
33%

Figura 62: Bases técnicas de seleccion de personal.

Como se puede observar en el grafico entre los que contestaron nunca y a veces el
27% y 33% que son porcentajes casi similares a frecuentemente y siempre que son
20% y 20%, quiere decir medianamente sé apoyan en un patréon o criterio
determinado como: analisis del cargo, aplicacion de la técnica de los incidentes

criticos, analisis de los datos del empleado.
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Dimensién: Proceso de Seleccion basada en competencias

Indicador: 10. La redaccion de anuncio

Tabla 25: La redaccion de anuncio

10.  ¢(En el proceso de seleccién basada por competencias la redaccion del anuncio es directo y
claro, constituye el reflejo de la organizacion y la imagen que se desea comunicar, mostrando
medios de recepcion como: presentacion de los CV mediante e-mail?

alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 27
A veces 5 33
Frecuentemente 3 20
Siempre 3 20
Total 15 100.00
Siempre Nunca
20% 27%

Frecuentemente

Figura 63: La redaccion de anuncio.

Como se puede observar en el grafico entre los que contestaron nunca y a veces el
27% y 33% que son porcentajes casi similares a frecuentemente y siempre que son
20% y 20%, quiere decir que medianamente la redaccion del anuncio es directo y
claro, constituye el reflejo de la organizacion y la imagen que se desea comunicar,

mostrando medios de recepcidén como: presentacion de los CV mediante e-mail.
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Dimension: Proceso de Seleccion basada en competencias

Indicador: 11. Andlisis del curriculo vitae

Tabla 26: Analisis del curriculo vitae

11.  4En el proceso de seleccion basada en competencias el curriculo Vitae esta de acorde con el
perfil del docente que se quiere cubrir (facilitador y lider para el aprendizaje, generando
conocimientos y resolviendo las necesidades actuales y futuras de los estudiantes, promotor de

la investigacion)?

alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 27
A veces 5 33
Frecuentemente 3 20
Siempre 3 20
Total 15 100.00
Siempre Nunca

20% o 27%

Frecuentemente
20%

Aveces
33%

Figura 64: Analisis del curriculo vitae.

Como se puede observar en el grafico entre los que contestaron nunca y a veces el
27% y 33% que son porcentajes casi similares a frecuentemente y siempre que son
20% y 20%, quiere decir que medianamente el curriculo Vitae esta de acorde el con

el perfil del docente que se quiere cubrir.
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Dimension: Proceso de Seleccion basada en competencias

Indicador: 12. La entrevista

Tabla 27 La entrevista

¢En el proceso de seleccion basada en competencias se aplica la entrevista, en

califica las expresiones, ademanes, posturas del postulante?

el que se

alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 9 60
A veces 5 33
Frecuentemente 1 7
Siempre 0 0
Total 15 100.00
Aveces

Figura 65: La entrevista.

ademanes, posturas del postulante.
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Como se puede observar en el grafico entre los que contestaron nunca y a veces el
60% y 33% que son mayores a frecuentemente y siempre que son 7% y 0%, quiere

decir que casi no se aplica la entrevista, en el que se califica las expresiones,



Dimensi6n: Proceso de Seleccion basada en competencias

Indicador: 13. La entrevista por competencias

Tabla 28: La entrevista por competencias del proceso de seleccion

13.  (En el proceso de seleccion basada en competencias se aplica la entrevista por competencias
como:
existe algln tipo de correlacion entre nivel y experiencia, formular las preguntas de forma sencilla
y comprensiva, efectuar una sola pregunta a la vez, evitar que las preguntas condicionen las
respuestas, formular las preguntas que no induzcan a eludir la respuesta ni a adoptar una actitud
defensiva o negativa.?

alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 10 67
A veces 3 20
Frecuentemente 2 13
Siempre 0 0
Total 15 100.00
Siempre I ’ = Brevice
0%
Frecuentemente
13%
A veces
20%

Figura 66: La entrevista por competencias del proceso de seleccion.

Como se puede observar en el grafico entre los que contestaron nunca y a veces el
67% y 23% que son porcentajes mayores a frecuentemente y siempre que son 3%y
0%, quiere decir que muy poco se aplica la entrevista por competencias como: no
existe correlacion entre nivel y experiencia, no se formulan preguntas de forma

sencilla y comprensiva, se efectiian varias preguntas a la vez y se aplican preguntas
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que condicionen las respuestas, se formulan preguntas que inducen a eludir la

respuesta y a veces a adoptar una actitud defensiva o negativa.

Dimensién: Proceso de Seleccion basada en competencias

Indicador: 14 El registro de la entrevista

Tabla 29: El registro de la entrevista

14. ,En el proceso de seleccién basada en competencias se aplica el registro de la entrevista en
donde se anotan todos los datos valoraciéon del candidato, tomando aspectos como:
presentacion, expresion, contacto, competencias de personalidad y sobre todo la comparacion

con el perfil requerido?

alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 6 40
A veces 5 33
Frecuentemente 3 20
Siempre 1 7
Total 15 100.00
mpr
Frecuentemente Nunca

40%

20%

Figura 67: El registro de la entrevista.

Como se puede observar en el grafico entre los que contestaron nunca y a veces el
40% vy 33% que son porcentajes mayores a frecuentemente y siempre que son 20% y
7%, quiere decir que casi no se aplica el registro de la entrevista en donde se anotan

todos los datos valoracion del candidato, tomando aspectos como: presentacion,
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expresion, contacto, competencias de personalidad y sobre todo la comparacion con
el perfil requerido.
Dimension: Proceso de Seleccion basada en competencias

Indicador: 15 Evaluacion

Tabla 30: Evaluacion en el proceso basada en competencias

15. (En el proceso de seleccion basada en competencias la evaluacién se da con pruebas
Psicolégicas (permite que las personas demuestren distintas facetas), Assessment center

(observar, clasificar y evaluar) y conocimientos técnicos o habilidades especificas?

alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 27
A veces 5 33
Frecuentemente 5 20
Siempre 3 20
Total 15 100.00
Sif:r‘ﬂpl[‘ Nunca
20% 27%

Frecuentements
20%

Aveces
33%

Figura 68: Evaluacion en el proceso basada en

competencias.

Como se puede observar en el grafico entre los que contestaron nunca y a veces el
27% y 33% que son porcentajes medianamente mayores a frecuentemente y siempre
que son 20% y 20%, quiere decir que regularmente la evaluacion se da con pruebas

Psicologicas, Assessment center (observar, clasificar y evaluar) y conocimientos
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técnicos o habilidades especificas.

Dimension: Estandares de Acreditacion para la Seleccion Docente

Indicador: 16 Mecanismos de seleccion Transparentes

Tabla 31: Mecanismos de seleccion transparentes

16. :En el proceso de seleccidén cree usted que se cumple los mecanismos de seleccion

transparentes, se realizan impugnaciones durante el proceso?

alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 33
A veces 5 33
Frecuentemente 3 20
Siempre 2 13
Total 15 100.00
34%

Frecuentemeante
20%

Figura 69. Mecanismos de seleccion transparentes.

Como se puede observar en el grafico entre los que contestaron nunca y a veces el
33% y 33% que son porcentajes mayores a frecuentemente y siempre que son 20% y
13%, quiere decir que regularmente no cumple los mecanismos de seleccion

transparentes debido a qu se realizan impugnaciones durante el proceso.
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Dimension: Estdndares de Acreditacion para la Seleccion Docente

Indicador: 17 Convocatoria publica debidamente difundida

Tabla 32: Convocatoria ptiblica debidamente difundida

17.  ;En el proceso de seleccion crees usted que la convocatoria plblica es debidamente difundida,
que aseguren la diversidad formativa, asi como la idoneidad de los docentes?

alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 7
A veces 1 7
Frecuentemente 8 53
Siempre 5 33
Total 15 100.00
Nunca i
Siempre 7%

33%

Frecuentemente
53%

Figura 70: Convocatoria publica debidamente
difundida.

Como se puede observar en el grafico entre los que contestaron nunca y a veces el
7% y 7% que son porcentajes menores a frecuentemente y siempre que son 53% vy
33%, quiere decir que la convocatoria publica es debidamente difundida y asegura la

diversidad formativa, asi como la idoneidad de los docentes.
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Dimensién: Estandares de Acreditacion para la Seleccion Docente

Indicador: 18 Investigacion y responsabilidad social

Tabla 33: Investigacion y responsabilidad social

18.  ;En el proceso de seleccidn se evalla la Investigacion y proyeccién social?

alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
A veces 1 7
Frecuentemente 7 47
Siempre 7 47
Total 15 100.00
Siempre

47%

Frecuentemente

46%

Figura 71: Investigacion y responsabilidad social.

Como se puede observar en el grafico entre los que contestaron nunca y a veces el
0% y 7% que son porcentajes menores a frecuentemente y siempre que son 47% y

47%, quiere decir que si se evalua la Investigacion, proyeccion social.
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Dimension: Estandares de Acreditacion para la Seleccion Docente
Indicador: 19 Cursos, Pasantias, Participacion en proyectos, Seminarios,

Congresos de los tltimos 3 afios >=4 h

Tabla 34: Cursos, pasantias, participacion en proyectos, seminarios y

Congresos

19. En el proceso de seleccion se evalia los cursos, pasantias, participacién en proyectos,
seminarios, congresos de los ultimos 3 afios Mayores o iguales a 4 horas?

alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 33
A veces 4 27
Frecuentemente 3 20
Siempre 3 20
Total 15 100.00

Siempre

Nunca
33%

20%

Frecuentemente
20%

Figura 72: Cursos, pasantias, participacion en proyectos,

seminarios y Congresos.

Como se puede observar en el grafico entre los que contestaron nunca y a veces el
33% y 27% que son porcentajes ligeramente mayores a frecuentemente y siempre
que son 20% y 20%, quiere decir que medianamente se evalua los cursos, pasantias,
participacion en proyectos, seminarios, congresos de los ultimos 3 afos Mayores o

iguales a 4 horas.
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Dimensién: Estandares de Acreditacion para la Seleccion Docente
Indicador: 20 Docentes con patentes, publicaciones, desarrollos tecnologicos,

presentaciones en congresos, articulos cientificos publicados en revistas

indizadas.

Tabla 35: Docentes con patentes, publicaciones

20. ;En el proceso de seleccion se evalia a los docentes con patentes, publicaciones, desarrollos
tecnoldgicos, presentaciones en congresos, articulos cientificos publicados en revistas

indizadas?
alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 33
A veces i, 47
Frecuentemente 1 7
Siempre 2 13
Total 15 100.00
Frecuentemente Siir;‘f‘e i
7%, o
: 33%

A veces

Figura 73: Docentes con patentes, publicaciones.

Como se puede observar en el grafico entre los que contestaron nunca y a veces el

33% y 47% que son porcentajes mayores a frecuentemente y siempre que son 7% y
y q p ] Y y p
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3%, quiere decir que medianamente se evala a los docentes con patentes,

publicaciones, desarrollos tecnoldgicos, presentaciones en congresos, articulos

cientificos publicados en revistas indizadas.
Dimension: Estandares de Acreditacion para la Seleccion Docente

Indicador: 21 Manejo de tecnologias de informacién y comunicacion (cursos

virtuales)

Tabla 36: Manejo de TIC

21.  iEn el proceso de seleccion se evalua el manejo de tecnologias de informacién y comunicacion
(cursos virtuales)?

alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 7 47
A veces 8 53
Frecuentemente 0 0
Siempre 0 0
Total 15 100.00
Frecuentemente Siempre
Nunca
47%

Aveces
53%

Figura 74: Manejo de TIC.
Como se puede observar en el grafico entre los que contestaron nunca y a veces el
47% y 53% que son porcentajes mayores a frecuentemente y siempre que son 0% y
0%, quiere decir que casi no se evalia el manejo de tecnologias de informacion y

comunicacion (cursos virtuales).
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Dimension: Estdndares de Acreditacion para la Seleccion Docente

Indicador: 22 Docentes investigadores Registrados en SINACYT.

Tabla 37: Docentes investigadores registrados en SINACYT

22.  ;En el proceso de seleccion se evalla a los docentes investigadores en SINACYT?

alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 8 53
A veces 5 33
Frecuentemente 1 7
Siempre 1 i
Total 15 100.00
Siempre
Frecuentemente 7%
Nunca
Avaces 53%
33%

Figura 75: Docentes investigadores registrados en
SINACYT.

Como se puede observar en el grafico entre los que contestaron nunca y a veces el
53% y 33% que son porcentajes mayores a frecuentemente y siempre que son 7% y

7%, quiere decir que casi no se evalia a los docentes investigadores en SINACYT.
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Dimension: Estandares de Acreditacion para la Seleccion Docente

Indicador: 23 Experiencia Pedagogica: adecuada Didictica y pedagogia

Tabla 38: Experiencia pedagogica: adecuada didactica y pedagogia

23. ,En el proceso de seleccion se evalla la experiencia Pedagdgica: adecuada didactica y
pedagogia, presentando alguna certificacion o curso de experiencia pedagdgica?

alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 6 40
A veces 6 40
Frecuentemente 2 13
Siempre 1 7
Total 15 100.00
. Nunca
40%

Aveces

Figura 76: Experiencia pedagogica: adecuada didactica

y pedagogia.

Como se puede observar en el grafico entre los que contestaron nunca y a veces el
40% y 40% que son porcentajes mayores a frecuentemente y siempre que son 13% y
7%, quiere decir que casi no se evalua la experiencia Pedagogica: adecuada didactica

y pedagogia, presentando alguna certificacion o curso de experiencia pedagogica.
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Dimension: Estdndares de Acreditacion para la Seleccion Docente

Indicador: 24 Experiencia profesional

Tabla 39: Experiencia profesional

24. ;En el proceso de seleccion se evalla la experiencia profesional?

alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
A veces 0 0
Frecuentemente 1 7
Siempre 14 93
Total 15 100.00
A os Nunca Frecuentemente

0% 7%

0%

Siempre
93%

Figura 77: Experiencia profesional.
Como se puede observar en el grafico entre los que contestaron nunca y a veces el

0% y 0% que son porcentajes menores a frecuentemente y siempre que son 7% y

93%, quiere decir que si se evalua la experiencia profesional.
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Dimension: Estandares de Acreditacion para la Seleccion Docente

Indicador: 25 Experiencia docente en los Cursos que se le asigna

Tabla 40: Experiencia docente en los cursos que se le asigna

25.  (En el proceso de seleccion se evalla la experiencia docente en los cursos que se le asigna?

alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 27
A veces 4 27
Frecuentemente 4 27
Siempre 3 20
Total 15 100.00
Siempre Nunca

20% 26%

Frecuentements
27%

Aveces
27%

Figura 78: Experiencia docente en los cursos que se le

asigna.

Como se puede observar en el grafico entre los que contestaron nunca y a veces el
27% y 27% que son porcentajes casi similares a frecuentemente y siempre que son
27% y 20%, quiere decir que medianamente se evalua la experiencia docente en los

cursos que se le asigna.
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Dimensién: Estandares de Acreditacion para la Seleccion Docente

Indicador: 26 Grados y titulos

Tabla 41: Grados y titulos

26.  ;En el proceso de seleccion se evalua los grados y titulos?

alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
A veces 0 0
Frecuentemente 1 7
Siempre 14 93
Total 15 100.00

Nunca Aveces _Frecuentemente

0% 0% 1%

Siempre
93%

Figura 79: Grados y titulos.

Como se puede observar en el grafico entre los que contestaron nunca y a veces el
0% y 0% que son porcentajes totalmente menores a frecuentemente y siempre que

son 7% y 93%, quiere decir que si se evalta los grados y titulos.
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Dimension: Estandares de Acreditacion para la Seleccion Docente

Indicador: 27 Asesoria y tutoria al estudiante

Tabla 42: Asesoria y tutoria al estudiante

27. i En el proceso de seleccion se evalla la asesoria al estudiante?

alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 53
A veces 6 40
Frecuentemente 1 7
Siempre 0 0
Total 15 100.00
Frecuentemente Siempre
7% 0%
A veces Nunca
40% _ 53%

Figura 80: Asesoria y tutoria al estudiante.

Como se puede observar en el grafico entre los que contestaron nunca y a veces el
53% y 40% que son porcentajes mayores a frecuentemente y siempre que son 7% y

0%, quiere decir que casi no se evalia la asesoria y tutoria al estudiante.
q
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Dimension: Modelo de Licenciamiento y sus indicadores basicos de calidad
para la seleccion docente
Indicador: 28 Calificacion de los estudiantes por semestre al docente

Tabla 43: Calificacion de los estudiantes por semestre al docente

28. ,En el proceso de seleccion se evalla la calificacion de los estudiantes por semestre al

docente?
alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 6 40
A veces 5 33
Frecuentemente 3 20
Siempre 1 7
Total 15 100.00
Siempre
Frecuentemente N:&C:

20%

Aveces
33%

Figura 81: Calificacion de los estudiantes por semestre al

docente.

Como se puede observar en el grafico entre los que contestaron nunca y a veces el
40% y 33% que son porcentajes medianamente mayores a frecuentemente y siempre
que son 20% y 7%, quiere decir que casi no se evalua en el proceso de seleccion la

calificacion de los estudiantes por semestre al docente.

Dimension: Modelo de Licenciamiento y sus indicadores basicos de calidad

para la seleccion docente
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Indicador: 29 Instrumento normativo que contenga: procedimientos de

seleccion, fechas de concursos de seleccion.

Tabla 44: Instrumento normativo

29. ,En el proceso de seleccidn existe un instrumento donde se guardan las fechas de concursos
de seleccion?

alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca ¥ 47
A veces 6 40
Frecuentemente 2 13
Siempre 0 0
Total 15 100.00

ente Siempre

0%

Nunca
47%

Aveces
40%

Figura 82: Instrumento normativo.

Como se puede observar en el grafico entre los que contestaron nunca y a veces el
47% y 40% que son porcentajes altamente mayores a frecuentemente y siempre que
son 13% y 0%, quiere decir que casi no existe un instrumento donde se guardan las

fechas de concursos de seleccion anteriores.
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Dimensién: Modelo de Licenciamiento y sus indicadores bésicos de calidad
para la seleccion docente

Indicador: 30 Docentes registrados en RENACYT

Tabla 45: Docentes registrados en RENACYT

30. .En el proceso de seleccion se evalla a los docentes registrados en RENACYT?

alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 15 100
A veces 0 0
Frecuentemente 0 0
Siempre 0 0
Total 15 100.00
A veces Frecuentemente

Siempre 0% 0%
0%

Figura 83: Docentes registrados en RENACYT.

Como se puede observar en el grafico entre los que contestaron nunca y a veces el
47% y 53% que son porcentajes altamente mayores a frecuentemente y siempre que
son 0% y 0%, quiere decir que no se evalua a los docentes registrados en RENACYT

en el proceso de seleccion.
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Anexo C

Encuestas Realizadas: Organizacion para la Incorporacion efectiva del docente

Universitario a los 15 Docentes en base a las 6 dimensiones

Sefiores docentes tengan la amabilidad de contestar las siguientes preguntas

respecto a la efectividad docente UNS.

1. ¢ El profesional es expertos en la materia, conoce a profundidad el tema que ensefan y relaciona
los contenidos con la practica profesional, vinculandolos con la vida.

Nunca A veces Frecuentemente Siempre

2. ;Cree usted que el docente UNS son profesionales expertos en la materia, que conoce a
profundidad el tema que ensefia y relaciona los contenidos con la practica profesional, vinculandolos
con la vida real?

Nunca A veces Frecuentemente Siempre

3. ¢Cree usted que el docente UNS posee profesionalismo, mente &gil, puntualidad, colaboracion,
compromiso educativo, ética profesional cooperacion y actitud democratica, honradez e imparcialidad,
buena disposicion, interesado en los problemas de los alumnos y con ciertas habilidades
interpersonales?

Nunca A veces Frecuentemente Siempre

4. ¢ El docente UNS hace uso de las nuevas tecnologias en los procesos de ensefianza aprendizaje?

Nunca A veces Frecuentemente Siempre

5. ¢ Cree usted que el docente UNS tiene la capacidad o aptitud para producir los efectos que
pretende la Universidad que es el aprendizaje de los alumnos, la investigacion y el servicio a la

sociedad?

Nunca A veces Frecuentemente Siempre

6. ¢El docente al ser evaluado por el estudiante, los resultados estan demostrando la cantidad y

calidad del aprendizaje de sus alumnos?

Nunca A veces Frecuentemente Siempre
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7. ¢ Existe un trayecto formativo que contribuya a la mejora de la gestién pedagogica, como conformar
una comunidad de aprendizaje entre los docentes de la escuela que permita disminuir las dificultades
que enfrentan los alumnos?

Nunca A veces Frecuentemente Siempre

8. ¢La evaluacion del docente es dada por medio de comisiones de profesores o por el director del
departamento establecimiento de normas y baremos precisos de calificacion?

Nunca A veces Frecuentemente Siempre

9. ¢La estructura del silabo es redactado de manera pertinente y coherente es decir los contenidos
estan debidamente seleccionados, actualizados, secuenciados de acuerdo al perfil docente,

relevantes, pertinentes y con grado de profundidad adecuados al nivel del curso?

Nunca A veces Frecuentemente Siempre

10. ¢ Los contenidos del silabo estan debidamente seleccionados, y sus fuentes de informacion tienen
una antigliedad menor de 5 afios?

Nunca A veces Frecuentemente Siempre

11. ¢El disefio de la clase magistral en el proceso de seleccion es centrado en los estudiantes, realiza

trabajos grupales, mantiene la dinamica a los estudiantes haciendo preguntas?

Nunca A veces Frecuentemente Siempre

12. (,El disefio de clase magistral es basada en aportes de las teorias pedagdgicas, didacticas, de
aprendizaje y de la especialidad?

Nunca A veces Frecuentemente Siempre

13. ¢En la exposicion del tema el docente responde con propiedad, claridad y dominio y se deja
entender claramente con propiedad, claridad y dominio y se deja entender claramente?

Nunca A veces Frecuentemente Siempre

14. ¢(En la exposicion del tema el docente demuestra puntualidad, mente agil, colaboracién,
compromiso educativo, ética profesional, cooperaciéon y actitud, democratica honradez e

imparcialidad?

Nunca A veces Frecuentemente Siempre

15. ¢En la exposicion del tema el docente posee habilidades suficientes para desarrollar un proceso

ensefianza aprendizaje?

Nunca A veces Frecuentemente Siempre
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16. ¢En la exposicion del tema el docente posee habilidades para la gestién y manejo en el aula?

Nunca A veces Frecuentemente Siempre

17. ¢En la exposicion del tema el docente posee habilidades pedagégicas, Innovacién pedagégica y

nuevas tecnologias?

Nunca A veces Frecuentemente Siempre

18. ¢En la exposicion del tema el docente demuestra dominio del tema que expone y utiliza los

términos apropiados y el manejo de la semantica y la sintaxis?

Nunca A veces Frecuentemente Siempre

19. (En la exposicion del tema el docente aporta conocimientos Utiles, relevantes y aplicables en

desarrollo de la carrera y/o en el ambito profesional?

Nunca A veces Frecuentemente Siempre

20. ¢En la exposicion del tema los materiales didacticos usados son oportunos, pertinentes, actuales y
adecuados a la estrategia, al método y al tema propuesto?

Nunca A veces Frecuentemente Siempre

21. ¢En la exposicién del tema el disefio de clase se enmarca en un modelo con fases relacionadas

en forma secuencial y ldgica?

Nunca A veces Frecuentemente Siempre

22. ,En el trabajo de Investigacion el titulo contiene las variables del problema de investigacién?

Nunca A veces Frecuentemente Siempre

23. ¢En el trabajo de Investigacion el problema planteado es redactado de forma clara, concreta y
precisa, basado en antecedentes de conocimientos previos, enuncia una hipétesis coherente con el

problema cuando éste lo requiere?

Nunca A veces Frecuentemente Siempre

24. ;En el trabajo de Investigacion los materiales, métodos y la muestra es representativa, adecuada y

plantea un disefio adecuado a |a solucion del problema?

Nunca A veces Frecuentemente Siempre

25. ¢ En el trabajo de Investigacion presenta los resultados de su investigacion en forma sistematica en

funcion de las variables del problema, incluye pruebas estadisticas si es necesario?

Nunca A veces Frecuentemente Siempre
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26. (En el trabajo de Investigacion discute sistematicamente cada uno de los Discute
sistematicamente cada uno de los resultados obtenidos para probar su validez y confiabilidad en
funcion de pruebas estadisticas mencionadas en los resultados?

Nunca A veces Frecuentemente Siempre

27. ¢En el trabajo de Investigacion Formula conclusiones légicas en funcion de dicho

replanteamiento?

Nunca A veces Frecuentemente Siempre

28. ¢En el trabajo de Investigacion la redaccion del trabajo presenta citas justificables con indicadores
adecuados a los asuntos bibliograficos y las referencias bibliograficas estan asentadas de acuerdo a
normas internacionales y utilizando un solo sistema?

Nunca A veces Frecuentemente Siempre
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Anexo D

Andlisis de encuestas: Organizacion para la Incorporacion efectiva del docente
Universitario aplicadas a 15 docentes del Anexo C realizadas en base a las 6

dimensiones de la Variable.

Organizacion para la Incorporacion efectiva del docente Universitario.

Dimension: Perfil docente en el modelo educativo basada en competencias
para los procesos de seleccion docente

Indicador: 1. Dominio de su Disciplina

Tabla 46: Dominio de su disciplina

1. ¢ El profesional es expertos en la materia, conoce a profundidad el tema que ensefian y relaciona

los contenidos con la préctica profesional, vinculandolos con la vida.

alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
A veces 7 47
Frecuentemente 6 40
Siempre 2 13
Total 15 100.00

13%

A veces

AT%

Frecuentemente

409%

Figura 84: Dominio de su disciplina.
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Como se puede observar en el grafico entre los que contestaron nunca y a veces el
0% y 47% que son porcentajes casi similares a frecuentemente y siempre que son
40% y 13%, quiere decir que los docentes UNS son profesionales expertos en la
materia, que conoce a profundidad el tema que ensefia y medianamente lo relaciona

los contenidos con la practica profesional, vinculdndolos con la vida real.

Dimension: Perfil Docente en el Modelo educativo basada en competencias
para los procesos de seleccion docente

Indicador: 2. Competencias Docentes

Tabla 47: Competencias docentes

2. ;Cree usted que el docente UNS logra en las aulas una ensefianza- aprendizaje que potencie al
maximo a los alumnos logrando el aprendizaje deseado con habilidades para la gestion y manejo y
desarrollo de procesos de evaluacién en el aula, que le permitan valorar los avances de los alumnos?

alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 27
A veces 5 33
Frecuentemente 3 20
Siempre 3 20
Total 15 100.00
Siempre Nunca
20% 27%

Frecuentemente
20%

Aveces
33%

Figura 85: Competencias docentes.
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Como se puede observar en el grafico entre los que contestaron nunca y a veces el
27% y 33% que son porcentajes medianamente mayores a frecuentemente y siempre
que son 20% y 20%, quiere decir que casi no se desarrolla en su totalidad que el
docente UNS logra en las aulas una ensefianza- aprendizaje que potencie al maximo
a los alumnos logrando el aprendizaje deseado con habilidades para la gestion y
manejo y desarrollo de procesos de evaluacion en el aula, que le permitan valorar los

avances de los alumnos.

Dimension: Perfil Docente en el Modelo educativo basada en competencias
para los procesos de seleccion docente

Indicador: 3. Caracteristicas Personales

Tabla 48: Caracteristicas personales

3. ¢Cree usted que el docente UNS posee profesionalismo, mente agil, puntualidad, colaboracién,
compromiso educativo, ética profesional cooperacién y actitud democrética, honradez e imparcialidad,
buena disposicién, interesado en los problemas de los alumnos y con ciertas habilidades

interpersonales?

alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 27
A veces 6 40
Frecuentemente 3 20
Siempre 2 13
Total 15 100.00
Siempre Nuiics
13% 27%

Frecuentemente
20%

Aveces
40%

Figura 86: Caracteristicas personales.
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Como se puede observar en el grafico entre los que contestaron nunca y a veces el
27% y 40% que son porcentajes mayores a frecuentemente y siempre que son 20% y
13%, quiere decir que el docente a veces no posee algunos de los siguientes
indicadores como profesionalismo, mente 4gil, puntualidad, colaboracion,
compromiso educativo, ¢tica profesional cooperacion y actitud democratica,
honradez e imparcialidad, buena disposicion, interesado en los problemas de los

alumnos y con ciertas habilidades interpersonales.

Dimensidon: Perfil Docente en el Modelo educativo basada en competencias
para los procesos de seleccion docente

Indicador: 4. Competencias Tecnologicas

Tabla 49: Competencias tecnoldgicas

4. 4 El docente UNS hace uso de las nuevas tecnologias en los procesos de ensefianza aprendizaje?

alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 7
A veces 2 13
Frecuentemente 5 33
Siempre 7 47
Total 15 100.00
Nunca
754 Aveces
13%

Siempre

47%

Frecuentemente
33%

Figura 87: Competencias tecnologicas.
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Como se puede observar en el grafico entre los que contestaron nunca y a veces el
7% y 13% que son porcentajes menores a frecuentemente y siempre que son 33% y
47%, quiere decir que el docente hace uso de las nuevas tecnologias en los procesos

de ensefianza aprendizaje.

Dimensién: La Gestion por Competencias, Evaluacion, seleccion y
promocion del profesor universitario

Indicador: 5 Evaluacion Eficacia docente

Tabla 50: Evaluacion eficacia docente

4. ;Cree usted que el docente UNS tiene la capacidad o aptitud para producir los efectos que

pretende la Universidad que es el aprendizaje de los alumnos, la investigacién y el servicio a la

sociedad?
alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
A veces 3 20
Frecuentemente 8 53
Siempre 4 27
Total 15 100.00
Nunca
Siempre Aveces
27% 206
Frecuentemente
53%

Uy

fol

Figura 88: Evaluacion eficacia docente.
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Como se puede observar en el grafico entre los que contestaron nunca y a veces el
0% y 20% que son porcentajes menores a frecuentemente y siempre que son 53% y
27%, quiere decir que el docente UNS en mayor grado tiene la capacidad o aptitud
para producir los efectos que pretende la Universidad que es el aprendizaje de los

alumnos, la investigacion y regularmente el servicio a la sociedad.

Dimension: La Gestion por Competencias, Evaluacién, seleccion vy

promocion del profesor universitario

Indicador: 6. Evaluacion del profesor por el grado de aprendizaje de los

alumnos

Tabla 51: Evaluacion del profesor por el grado de aprendizaje de los alumnos

6. ¢El docente al ser evaluado por el estudiante, los resultados estdn demostrando la cantidad y
calidad del aprendizaje de sus alumnos?

alternativas Frecuencias Porcentaje
Nunca 1 i
A veces 1 1
Frecuentemente 2 13
Siempre 11 i
Total 15 100.00

Frecuentemente Siempre

Nunca
13%

Aveces
80%

Figura 89: Evaluacion del profesor por el grado de

aprendizaje de los alumnos.
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Como se puede observar en el grafico entre los que contestaron nunca y a veces el
7% y 7% que son porcentajes menores a frecuentemente y siempre que son 13% y
73%, quiere decir que el docente al ser evaluado por el estudiante con todos los
parametros los resultados si demuestra en su mayoria la cantidad y calidad del

aprendizaje de sus alumnos.

Dimensién: La Gestion por Competencias, Evaluacion, seleccion y
promocion del profesor universitario

Indicador: 7 Gestion Pedagdgica

Tabla 52: Gestion pedagogica

7. ¢ Existe un trayecto formativo que contribuya a la mejora de la gestién pedagogica, como conformar
una comunidad de aprendizaje entre los docentes de la escuela que permita disminuir las dificultades

que enfrentan los alumnos?

alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 10 67
A veces 5 33
Frecuentemente 0 0
Siempre 0 0
Total 15 100.00

emente Siempre

Aveces
33%

Figura 90: Gestion pedagogica.
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Como se puede observar en el grafico entre los que contestaron nunca y a veces el
67% y 33% que son porcentajes altamente mayores a frecuentemente y siempre que
son 0% y 0%, quiere decir que casi no existe un trayecto formativo que contribuya a
la mejora de la gestion pedagdgica, como conformar una comunidad de aprendizaje
entre los docentes de la escuela que permita disminuir las dificultades que enfrentan

los alumnos.

Dimension: La Gestion por Competencias, Evaluacion, seleccion y
promocion del profesor universitario

Indicador: 8. Evaluacion por parte del director del departamento

Tabla 53: Evaluacion por parte del director del departamento

8. ;La evaluacion del docente es dada por medio de del director del departamento establecimiento de
normas Yy baremos precisos de calificacién?

alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 27
A veces 4 21
Frecuentemente 5 33
Siempre 2 13
Total 15 100.00
Siempre Nunca
i 27%

Frecuentemente
33%

Figura 91: Evaluacion por parte del director del

departamento.
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Como se puede observar en el grafico entre los que contestaron nunca y a veces el
27% y 27% que son porcentajes casi similares a frecuentemente y siempre que son
33% y 13%, quiere decir que la evaluacion del docente estd dada por medio del
director del departamento y regularmente se establece normas y baremos precisos de
calificacion.

Dimension: Silabo por competencias

Indicador: 9. Estructura pertinente y coherente

Tabla 54: Estructura pertinente y coherente

9. ¢La estructura del silabo es redactado de manera pertinente y coherente es decir Los contenidos
estdn debidamente seleccionados, actualizados, secuenciados de acuerdo al perfil docente,
relevantes, pertinentes y con grado de profundidad adecuados al nivel del curso?

alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 33
A veces 7 47
Frecuentemente 2 13
Siempre 1 7
Total 15 100.00

Siempre

13% Nunca
33%

Figura 92: Estructura pertinente y coherente.
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Como se puede observar en el grafico entre los que contestaron nunca y a veces el
33% y 47% que son porcentajes mayores a frecuentemente y siempre que son 13% y
7%, quiere decir que la estructura del silabo algunas veces no es redactado de manera
pertinente y coherente es decir los contenidos casi no estan debidamente
seleccionados, actualizados, secuenciados de acuerdo al perfil docente, relevantes,

pertinentes y con grado de profundidad adecuados al nivel del curso

Dimensién: Silabo por competencias
Indicador: 10 Contenidos estan debidamente seleccionados fuentes de

informacion, con antigiledad menor de 5 afios.

Tabla 55: Contenidos estan debidamente seleccionados

10. ¢ Los contenidos del silabo estan debidamente seleccionados, y sus fuentes de informacion tienen
una antigliedad menor de 5 afios?

alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 7
A veces 9 60
Frecuentemente 5 33
Siempre 0 0
Total 15 100.00

Nunca
7%

Frecuentemente
33%

Figura 93: Contenidos estan debidamente seleccionados.
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Como se puede observar en el grafico entre los que contestaron nunca y a veces el
7% y 60% que son porcentajes mayores a frecuentemente y siempre que son 33% y
0%, quiere decir que los contenidos del silabo no estan debidamente seleccionados, y

sus fuentes de informacion no tienen una antigiiedad menor de 5 afios en su mayoria.
Dimension: Disefio de clase magistral
Indicador: 11. Disefio centrado en los estudiantes: Realiza trabajos grupales,
mantiene las dindmicas a los estudiantes haciendo preguntas.

Tabla 56: Diseno centrado en los estudiantes

11. ¢ El disefio de la clase magistral en el proceso de seleccidn es centrado en los estudiantes, realiza
trabajos grupales, mantiene la dinamica a los estudiantes haciendo preguntas?

alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 10 67
A veces 5 33
Frecuentemente 0 0
Siempre 0 0
Total 15 100.00

Aveces
33%

Figura 94: Diseiio centrado en los estudiantes.

197



Como se puede observar en el grafico entre los que contestaron nunca y a veces el
67% y 33% que son porcentajes altamente mayores a frecuentemente y siempre que
son 0% y 0%, quiere decir que el disefio de la clase magistral en el proceso de
seleccion no es centrado en los estudiantes, no se puede verificar que se realizan
trabajos grupales no que se mantiene la dindmica a los estudiantes haciendo

preguntas porque escasas veces se invita a los estudiantes?

Dimensién: Disefio de clase magistral
Indicador: 12 Clase basada en aportes de las teorias pedagodgicas, didacticas,

de aprendizaje y de la especialidad

Tabla 57: Clases pedagogicas, didacticas, aprendizaje y de la especialidad

12. 4El disefio de clase magistral es basada en aportes de las teorias pedagdgicas, didacticas, de
aprendizaje y de la especialidad?

alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
A veces 9 60
Frecuentemente 4 27
Siempre 2 13
Total 15 100.00
Nunca
Siempre

13%

Frecuentemente
27%

Aveces
b0%

Figura 95: Clase basada en aportes de las teorias

pedagodgicas, didacticas, de aprendizaje y de la

especialidad estudiante.
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Como se puede observar en el grafico entre los que contestaron nunca y a veces el
0% y 60% que son porcentajes medianamente mayores a frecuentemente y siempre
que son 27% y 13%, quiere decir que el disefio de clase magistral hay aspectos que
no estan basados en aportes de las teorias pedagogicas, didacticas, de aprendizaje y

de la especialidad.

Dimensién: Capacidad de desarrollo de la exposicion del tema.
Indicador: 13 Responde con propiedad, claridad y dominio y se deja

entender claramente.

Tabla 58: Responde con propiedad, claridad, dominio y se deja entender

claramente.

13. ¢En la exposicion del tema el docente responde con propiedad, claridad, dominio y se deja
entender claramente?

alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 7
A veces 8 53
Frecuentemente 5 33
Siempre 1 7
Total 15 100.00

Nunca
7%

Frecuentemente

33%

Figura 96: Responde con propiedad, claridad, dominio y

se deja entender claramente.
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Como se puede observar en el grafico entre los que contestaron nunca y a veces el
7% y 53% que son porcentajes medianamente mayores a frecuentemente y siempre
que son 33% y 7%, quiere decir que en la exposicion del tema el docente en su
mayoria no responde con propiedad, claridad y dominio, ni tampoco se deja entender
claramente.

Dimensién: Capacidad de desarrollo de la exposicion del tema.

Indicador: 14. Demuestra puntualidad, mente agil, colaboracion,

compromiso educativo, ética profesional, cooperacion y actitud, democratica

honradez e imparcialidad.

Tabla 59: Demuestra puntualidad, mente agil, colaboracién, compromiso
educativo, ética profesional, cooperacion y actitud, democratica honradez e

imparcialidad.

14. ;En la exposicion del tema el docente demuestra puntualidad, mente &gil, colaboracion,
compromiso educativo, ética profesional, cooperacion y actitud, democratica honradez e
imparcialidad?

alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 7
A veces 9 60
Frecuentemente 5 33
Siempre 0 0
Total 15 100.00
i Nunca
7%

Frecuentemente
33%

A veces
60%

Figura 97: Demuestra puntualidad, mente agil, colaboracion,
compromiso educativo, ética profesional, cooperacion y actitud,

democratica honradez ¢ imparcialidad.
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Como se puede observar en el grafico entre los que contestaron nunca y a veces el
7% y 60% que son porcentajes mayores a frecuentemente y siempre que son 33% y
0%, quiere decir que en la exposicion del tema el docente casi no demuestra
puntualidad, mente 4gil, colaboracion, compromiso educativo, ética profesional,

cooperacion y actitud, democratica honradez e imparcialidad respecto a los alumnos.

Dimensién: Capacidad de desarrollo de la exposicion del tema.
Indicador: 15 Posee habilidades suficientes para desarrollar un proceso

ensefanza aprendizaje.

Tabla 60: Posee habilidades para el proceso ensefianza aprendizaje

15. ¢En la exposicion del tema el docente posee habilidades suficientes para desarrollar un proceso
ensefianza aprendizaje?

alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 27
A veces 8 53
Frecuentemente 2 13
Siempre 1 7
Total 15 100.00
Siempre
Frecuentemente -
13% Nunca
27%
A veces
53%

Figura 98: Posee habilidades para el proceso ensefianza aprendizaje

201



Como se puede observar en el grafico entre los que contestaron nunca y a veces el
27% y 53% que son porcentajes mayores a frecuentemente y siempre que son 13% y
7%, quiere decir que en la exposicion del tema el docente casi no posee habilidades

suficientes para desarrollar un proceso ensefianza aprendizaje.

Dimension: Capacidad de desarrollo de la exposicion del tema.

Indicador: 16 Habilidades para la gestion y manejo en el aula

Tabla 61: Habilidades para la gestion y manejo en el aula

16. ¢ En la exposicién del tema el docente posee habilidades para la gestién y manejo en el aula?

alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 8 53
A veces 4 27
Frecuentemente 2 13
Siempre 1 7
Total 15 100.00
Siempre
Nunca

53%

Avecss
27%

Figura 99: Habilidades para la gestion y manejo en el aula
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Como se puede observar en el grafico entre los que contestaron nunca y a veces el
53% y 27% que son porcentajes menores a frecuentemente y siempre que son 13%y
7%, quiere decir que en la exposicion del tema la mayoria de docentes si posee

habilidades regulares para la gestion y manejo en el aula.
Dimension: Capacidad de desarrollo de la exposicion del tema.
Indicador: 17. Habilidades pedagdgicas, Innovacion pedagogica y nuevas
tecnologias

Tabla 62: Habilidades pedagogicas, Innovacion pedagdgica y nuevas tecnologias

17. ¢En la exposicién del tema el docente posee habilidades pedagdgicas, Innovacién pedagdgica y
nuevas tecnologias?

alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 13
A veces 10 67
Frecuentemente 2 13
Siempre 1 x
Total 15 100.00
Siempre

7%
Frecuentemente

13%

Nunca
13%

Aveces
67%

Figura 100: Habilidades pedagogicas, Innovacion pedagogica y

nuevas tecnologias.
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Como se puede observar en el grafico entre los que contestaron nunca y a
veces el 13% y 67% que son porcentajes altamente mayores a frecuentemente
y siempre que son 13% y 7%, quiere decir que muy pocos docentes en la
exposicion del tema no poseen habilidades pedagdgicas, innovacién

pedagogica y nuevas tecnologias.

Dimension: Capacidad de desarrollo de la exposicion del tema.
Indicador: 18. Demuestra dominio del tema que expone y utiliza los

términos apropiados y el manejo de la semantica y la sintaxis.

Tabla 63: Demuestra dominio del tema que expone y utiliza los términos

apropiados y el manejo de la semantica y la sintaxis.

18. ¢(En la exposicion del tema el docente demuestra dominio del tema que expone y utiliza los

términos apropiados y el manejo de la semantica y la sintaxis?

alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
A veces 2 13
Frecuentemente 12 80
Siempre 1 7
Total 15 100.00
Siempre NL.jfj:'.a
Aveces
13%

Frecuentemente
80%

Figura 101: Demuestra dominio del tema que expone y utiliza los

términos apropiados y el manejo de la semantica y la sintaxis.
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Como se puede observar en el grafico entre los que contestaron
nunca y a veces el 0% y 13% que son porcentajes menores a
frecuentemente y siempre que son 80% y 7%, quiere decir que en
la exposicion del tema el docente en su mayoria demuestra dominio
del tema que expone y utiliza los términos apropiados y el manejo

de la semantica y la sintaxis.

Dimension: Capacidad de desarrollo de la exposicion del tema.
Indicador: 19. Aporta conocimientos ttiles, relevantes y aplicables en

desarrollo de la carrera y/o en el ambito profesional.

Tabla 64: Aporta conocimientos ttiles, relevantes y aplicables en desarrollo de la
carrera y/o en el ambito profesional

19. 4En la exposicién del tema el docente aporta conocimientos Utiles, relevantes y aplicables en
desarrollo de la carrera y/o en el ambito profesional?

alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 yi
A veces 2 13
Frecuentemente 3 33
Siempre 7 47
Total 15 100.00
Nunca
7% A vec'es
; 13%
Siempre

47%

Frecuentemente
33%

Figura 102: Aporta conocimientos utiles, relevantes y
aplicables en desarrollo de la carrera y/o en el ambito

profesional.
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Como se puede observar en el grafico entre los que contestaron nunca y a veces el
7% y 13% que son porcentajes menores a frecuentemente y siempre que son 33% y
47%, quiere decir que en la exposicion del tema el docente en su mayoria si aporta
conocimientos utiles, relevantes y aplicables en desarrollo de la carrera y/o en el

ambito profesional.

Dimensién: Capacidad de desarrollo de la exposicion del tema.
Indicador: 20. Los materiales didacticos usados son oportunos, pertinentes,

actuales y adecuados a la estrategia, al método y al tema propuesto.

Tabla 65: Los materiales didacticos usados son oportunos, pertinentes, actuales y
adecuados a la estrategia, al método y al tema propuesto.

20. ¢ En la exposicion del tema los materiales didacticos usados son oportunos, pertinentes, actuales y
adecuados a la estrategia, al método y al tema propuesto?

alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
A veces 6 40
Frecuentemente 8 53
Siempre 1 Z
Total 15 100.00
Siempre Nunca

A veces
40%

Frecuentemente
53%

Figura 103: Los materiales didicticos usados son oportunos,
pertinentes, actuales y adecuados a la estrategia, al método y al

tema propuesto.
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Como se puede observar en el grafico entre los que contestaron nunca y a veces el
0% y 40% que son porcentajes medianamente menores a frecuentemente y siempre
que son 53% y 13%, quiere decir que el docente en su exposicion del tema, los
materiales diddcticos usados son oportunos, pertinentes, actuales y adecuados a la

estrategia, al método y al tema propuesto.

Dimensién: Capacidad de desarrollo de la exposicion del tema.
Indicador: 21 El disefio de clase se enmarca en un modelo con fases

relacionadas en forma secuencial y logica.

Tabla 66: El disefio de clase se enmarca en un modelo con fases relacionadas

en forma secuencial y logica.

21. (En la exposicion del tema el disefio de clase se enmarca en un modelo con fases relacionadas

en forma secuencial y l6gica?

alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 20
A veces 5 33
Frecuentemente 6 40
Siempre 1 7
Total 15 100.00

Siempre

Nunca
20%

Frecuentemente
40%

Figura 104: El disefio de clase se enmarca en un modelo con fases

relacionadas en forma secuencial y logica.
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Como se puede observar en el grafico entre los que contestaron nunca y a veces el
20% y 33% que son porcentajes casi similares a frecuentemente y siempre que son
40% y 7%, quiere decir que en la exposicion del tema el disefio de clase del docente
regularmente se enmarca en un modelo con fases relacionadas en forma secuencial y

logica.

Dimension: Trabajo de Investigacion

Indicador: 22 El titulo contiene las variables del problema de investigacion.

Tabla 67: El titulo contiene las variables del problema de investigacion

22. 4 En el trabajo de Investigacion el titulo contiene las variables del problema de investigacion?

alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 i
A veces 2 13
Frecuentemente 10 67
Siempre 2 13
Total 15 100.00 J

Siempre Nunca

Aveces
13% 7%
13%

Frecuentemente
67%

Figura 105: El titulo contiene las variables del

problema de investigacion.

208



Como se puede observar en el grafico entre los que contestaron nunca y a veces el
7% y 13% que son porcentajes menores a frecuentemente y siempre que son 67% y
13%, quiere decir que frecuentemente en el trabajo de Investigacion el titulo

planteado por los docentes contiene las variables del problema de investigacion.

Dimensién: Trabajo de Investigacion
Indicador: 23 Problema planteado en forma clara, concreta y precisa, basado
en antecedentes de conocimientos previos. Enuncia una hipotesis coherente

con el problema cuando éste lo requiere.

Tabla 68: Problema planteado en forma clara, concreta y precisa.

23. ¢En el trabajo de Investigacion el problema planteado es redactado de forma clara, concreta
2 ] 9 p

precisa, basado en antecedentes de conocimientos previos, enuncia una hipotesis coherente con el
problema cuando éste lo requiere?

alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
A veces 0 0
Frecuentemente 12 80
Siempre 3 20
Total 15 100.00

Siempre
20%

Frecuentemente
80%

Figura 106: Problema planteado en forma clara,

concreta y precisa.
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Como se puede observar en el grafico entre los que contestaron nunca y a veces el
0% y 0% que son porcentajes menores a frecuentemente y siempre que son 80% y
20%, quiere decir en el trabajo de Investigacion el problema planteado es redactado
de forma clara, concreta y precisa, basado en antecedentes de conocimientos previos,

enuncia una hipotesis coherente con el problema cuando éste lo requiere.

Dimensién: Trabajo de Investigacion
Indicador: 24 Los materiales, métodos y la muestra es representativa,

adecuada y plantea un disefo adecuado a la solucion del problema.

Tabla 69: Materiales, métodos y muestra es representativa, adecuada y

plantea un disefio adecuado a la solucion del problema.

24. ; En el trabajo de Investigacion los materiales, métodos y la muestra es representativa, adecuada y
plantea un disefio adecuado a la solucién del problema?

alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
A veces 0 0
Frecuentemente 13 87
Siempre 2 13
Total 15 100.00

Siempre
13%

Frecuentemente
8%

Figura 107: Los materiales, métodos y la muestra es
representativa, adecuada y plantea un disefio adecuado

a la solucidn del problema.
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Como se puede observar en el grafico entre los que contestaron nunca y a veces el
0% y 0% que son porcentajes menores a frecuentemente y siempre que son 87% y
13%, quiere decir que en la investigacién los materiales, métodos, muestra son

adecuados y plantean un disefio adecuado a la soluciéon del problema.

Dimension: Trabajo de Investigacion
Indicador: 25 Presenta los resultados de su investigacion en forma
sistematica en funcion de las variables del problema, incluye pruebas

estadisticas s1 es necesario.

Tabla 70: Presenta los resultados

25. ¢En el trabajo de Investigacion presenta los resultados de su investigacién en forma sistematica en
funcion de las variables del problema, incluye pruebas estadisticas si es necesario?

alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
A veces 4 27
Frecuentemente 9 60
Siempre 2 13
Total 15 100.00
Nunca
0%
Siempre Aveces

13%

27%

Frecuentemente
60%

Figura 108: Presenta los resultados.
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Como se puede observar en el grafico entre los que contestaron nunca y a veces el
0% y 27% que son porcentajes menores a frecuentemente y siempre que son 60% y
13%, quiere decir que en el trabajo de investigacion los docentes presenta los
resultados de su investigacion en forma sistematica en funcion de las variables del

problema y algunos pruebas estadisticas.

Dimensién: Trabajo de Investigacion
Indicador: 26 Discute sistematicamente cada uno de los resultados obtenidos
para probar su validez y confiabilidad en funcion de pruebas estadisticas

mencionadas en los resultados.

Tabla 71: Discute sistematicamente cada uno de los resultados

26. (En el trabajo de Investigacion discute sisteméticamente cada uno de los Discute
sistematicamente cada uno de los resultados resultados obtenidos para probar su validez y
confiabilidad en funcién de pruebas estadisticas mencionadas en los resultados?

alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
A veces 6 40
Frecuentemente 8 53
Siempre 1 7
Total 15 100.00

Aveces
40%

Frecuentemente
53%

Figura 109: Discute sistematicamente cada uno de los

resultados.
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Como se puede observar en el grafico entre los que contestaron nunca y a veces el
0% y 40% que son porcentajes menores a frecuentemente y siempre que son 53% vy
7%, quiere decir que en el trabajo de investigacion los docentes si discuten
sistematicamente cada uno de los resultados obtenidos para probar su validez y

confiabilidad en funcién de pruebas estadisticas mencionadas en los resultados.

Dimensién: Trabajo de Investigacion
Indicador: 27 Formula conclusiones logicas en funcion de dicho

replanteamiento

Tabla 72: Formula conclusiones logicas

27. (En el trabajo de Investigacion Formula conclusiones logicas en funcién de dicho

replanteamiento?

alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
A veces 7 47
Frecuentemente 6 40
Siempre 2 13
Total 15 100.00
Siempre

13%

Aveces
47%

Frecuentemente
40%

Figura 110: Formula conclusiones logicas.
Como se puede observar en el grafico entre los que contestaron nunca y a veces el

0% y 47% que son porcentajes casi similares a frecuentemente y siempre que son

40% y 13%, quiere decir que en el trabajo de investigacion pocos docentes formulan
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conclusiones logicas en funcion al replanteamiento.

Dimension: Trabajo de Investigacion

Indicador: 28 En la redaccion del trabajo presenta citas justificables con
indicadores adecuados a los asuntos bibliogrificos. Las referencias
bibliograficas estdn asentadas de acuerdo a normas internacionales y

utilizando un solo sistema.
Tabla 73: Presenta citas justificables

28. ¢En el trabajo de Investigacion la redaccion del trabajo presenta citas justificables con indicadores
adecuados a los asuntos bibliogréficos y las referencias bibliograficas estan asentadas de acuerdo a
normas internacionales y utilizando un solo sistema?

alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 33
A veces 10 67
Frecuentemente 0 0
Siempre 0 0
Total 15 100.00

Frecuentemente Siempre

Nunca
33%

Figura 111: Presenta citas justificables.

Como se puede observar en el grafico entre los que contestaron nunca y a veces el
33% y 67% que son porcentajes mayores a frecuentemente y siempre que son 0% y
0%, quiere decir que en el trabajo de Investigacion los docentes muy poco presentan
citas justificables con indicadores adecuados a los asuntos bibliograficos y las
referencias bibliogrificas que no estan asentadas de acuerdo a normas

internacionales y utilizando un solo sistema.
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ANEXO E
Encuestas Realizadas a 10 Estudiantes sobre la Organizacion para la

Incorporacion efectiva docente

Seiiores docentes tengan la amabilidad de contestar las siguientes preguntas

respecto a la efectividad docente UNS.

1. (En promedio sus docentes que les dictaron diferentes signaturas ellos se dejan

entender en las clases, relacionan la teoria con la practica, vinculdndolos con la vida?

Si No

2. (Cree que sus docentes tiene un trato de docentes formadores y aplica la

pedagogia en clases?

Si No

3. {Cree que sus docentes dominan su tema?

Si No
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ANEXOF

Analisis de las encuestas realizadas a 10 estudiantes

1. ;En promedio sus docentes que les dictaron diferentes signaturas ellos se
dejan entender en las clases, relacionan la teoria con la practica, vinculandolos

con la vida?

S| 4
NO 6

w5 mNO

2. ;Cree que sus docentes tiene un trato
de docentes formadores y aplica la
pedagogia en clases?

S|
NO

w

~

S| mNO

Como se puede observar en el siguiente
resultado el 60% de los 10 estudiantes
contestaron que de todos sus docentes que
les dictaron diferentes signaturas ellos no
se dejan entender en las clases y no
relacionan con la practica no vinculan con
la vida, mientras que un 40% indican que

sise dejan entender.

Como se puede observar en el siguiente
resultado el 70% de los 10 estudiantes
contestaron que sus docentes no tiene un
trato de docente formador ni aplica la
pedagogia en clase, mientras el 30%

indican que si lo tienen.

3. (Cree que sus docentes dominan su tema?

=S| mNO

Como se puede observar en el siguiente
resultado el 90% de los 10 estudiantes
contestaron que sus docentes si domina su
tema, mientras que solo el 10% indica que

no domina.
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ANEXO G
Proceso de seleccion del concurso publico 2013 de 1a UNS

s

Figura 112: Proceso de seleccion del concurso publico 2013 de la UNS. Fuente:

UNS, 2013.

Como se puede apreciar en la siguiente figura tenemos a los candidatos en el proceso

de seleccion docente Ordinario de las diferentes facultades.
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ANEXO H

Carta de Presentacion

Dr. (a) /Lic/Ing/Mg.
Presente

Asunto: VALIDACION DEL INSTRUMENTO A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTO.

Me es muy grato saludarle y a la vez, hacer de su conocimiento que siendo
egresada del programa de Doctorado en Ingenieria de Sistemas E Informatica en la
Escuela de Postgrado de la Universidad Nacional del Santa, requiero validar el
instrumento de evaluacion con el cual recogeré informacion necesaria para poder
desarrollar mi investigacion y con la cual optaré el grado de Doctor.

El titulo de mi tesis es: “Propuesta de Modelo de Seleccion del recurso
Humano aplicando Gestion del Conocimiento para la incorporacion efectiva del
Docente en la Universidad Nacional Del Santa” y siendo imprescindible contar con
la aprobacién de docentes especializados para poder aplicar dicho instrumento, he
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas de
Ingenieria ( ), Gestién del conocimiento ( ) O investigacion educativa (). Los
instrumentos de validacion que le hago llegar se refieren a: Matriz de
operacionalizacion de las variables (donde indica los objetivos, Variables,
dimensiones e indicadores), lista de cotejo y modelo de gestion del conocimiento.

Expresandole mis sentimientos de estima y respeto me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencion que me brinda.

Atentamente.

Ms. Lizbeth Dora Briones Pereyra
DNI: 32960646
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“Universidad Nacional del Santa
Escuela de Postgrado”

ANEXO1I
VALIDACION DEL INSTRUMENTO
MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES A TRAVES DE
JUICIO DE EXPERTO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): ....o.ovveveriiiiiiriiiiiiiieieseieraeeneann

Opinion de aplicabilidad: Aplicable| | Aplicable después de corregir | |
No aplicable [ |

Apellidos y nombres del Validador
Dr. (a) /Lic/Ing/Mg,

Dra. Soto Zavaleta Annie Rosa
DNI: 32968539

Especialidad del validador:
Doctora en Educacion

Magister en Educacion
Licenciada en Comunicacion Social

Licenciada en Educacion

Colegiatura: 0532968539

Marzo del 2019

(i

Firma del Experto Informante.




“Universidad Nacional del Santa
Escuela de Postgrado”

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
LISTA DE COTEJO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): ....ccuveveuciiencrieraeiiriciiiecioreinenen

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ ]| Aplicable después de corregir [ |
No aplicable [ |

Apellidos y nombres del Validador
Dr. (a) /Lic/Ing/Mg.

Dr. Sanchez Vaca Daniel Angel

DNI: 18146173

Especialidad del validador:
Doctorado en Ciencias Quimicas.

Maestria en Ingenieria Quimica Ambiental

Ingeniero Quimico.

CIP: 98818

Marzo del 2019

Firma del Experto Informante.
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“Universidad Nacional del Santa
Escuela de Postgrado”

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
LISTA DE COTEJO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): ................ AR RSN RS AR

Opinién de aplicabilidad: Aplicable | ] Aplicable después de corregir | |
No aplicable | |

Apellidos y nombres del Validador
Dr. (a) /Lic/Ing/Mg.
Mg. Carlos Eugenio Vega Moreno

DNI: 32937583

Especialidad del validador:
Maestria en Administracion
Licenciado en Educacion Secundaria, Especialidad:
Matematica, Fisica y Computacion
Ingeniero de Sistemas e Informatica

CIP: 68201

Marzo del 2019

Firma del Experto Informante.
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO: MODELO DE GESTION DEL
CONOCIMIENTO

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ | Aplicable después de corregir | |
No aplicable | |

Apellidos y nombres del Validador
Dr. (a) /Lic/Ing/Mg.

Mg. Paredes Jacinto Marlene Raquel

DNI: 18216110

Especialidad del validador:
Magister en Ingenieria Informatica y Multimedia

Ingeniero De Computacién Y Sistemas

CIP: 59334

Marzo del 2019

i

F}/rma del Experto Informante.
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ANEXO J: INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIBLES
Cuadro 04 Matriz de Operacionalizacién de las variables

Objetivos Variable Dimensiones Indicadores
T L3 Selecoion Como Process of LOompaiasor
2 La Seleccior como Proceso de Decision
_ 3 Boses para [ Seleccion de Persoras
Selecrion del Persomal propuesta 4Rxnmu:dﬂ=ﬁ:mnmumdd.’.‘a;°
per Climanzio 5. Elsccion de I2s Tecracas de Salaccion: Ertreviatz de Seleccion, Pruskis de Conocimuerto o
%!M!JMOMM}M?M&PM&L&M
‘ecricas de
§. Etzpes de 2 Entrevistz de Selaccion
7 Amalisis v Diserio del Pusstor
hwmmbd&&mmgmndhncdianuwvm
§ Bases Tecrucas de Selaccon de Penoral
TU. L3 TeG2CCion G Enmeio
11 Apatizty del cumniculo vitae
Modelo de selection Proceso de Saleccion t2sada an 12 Lz smrevista
c encia 13 L2 erormics
’ ) del recurso huano f. 14augma1am@-;:m
Amlizar vy describvir los 15 Erzluacion
mh m’ L
= - 17 publica debrdamente difimdids
TeCurso hmano planteados 18 Investizacion ¥ rasponsabilidad socta
12 D’:ﬁ.mmmmmmmmm&mms
2001
Escndarss ds Acreditacion 20 Docentes con patensas, i desarrolios tacrologicos, prasemmacionss en
sﬁmm“mh arnculos Centficos publicades en revisms
2l o de tecrolomes da nformacion v comumicazion (oursgs virazle:)
n:ocmnmwmm
23 Experienciz Pedazozice: adequada Didacuca y padagozz
SWmMmmamquu.;mpz
26. Grados ¥ urulos
indicadores basicos d calidad para :Immm mmmm&mxmm&m
Ia seleccien docante 30 Docama: rezstrades en DTNA
Fuente: Elsboracion propa
Objetivos - Variable Dimensiones Indicadores
Tm
Evaluacion, selaccion v promocion arxmmamwumameaam
del profasar uriversiuno. 7. Gustion Pedesogica
§ Evaluacion por parts de comsuione: da profesorss o por ¢ director del depertamento
¥ ESTUCTEE DEULEESE v CObwents
Silaba por competanciz I’Cm&am&hﬁmmmmtmémmm
xearor da 3 arios.
anfia da ¢ ccoral lmesmrhm
Amilizr v describir como Diserio de cizse agisra] I’Gmbn&umhmmpdamdm&m?vd&g
e oagmimdo 2| Ompeumdmenl T
incorporacion. efectiva dal incorparaciae: ;
docents Uriversitario efactiv docente cooperacion ¥ actitud, democrasica homradaz & tmparcalicad
i.” = Capacided de desamollo de 2| 15 Poses mebilidades suficiente: pera desarrollar ux procaso anssfianss sprendizzje.
Univensitano #xposicion dal texa 16 Habilidades para 2 zestion v maneso en € zule
17, Hobilidades Inmovacion pedagozice v nusas tecologias
18 mm&mmmvmmmm‘ ¢l manejo de
1o sementica v la sonacie.
12 wcmmmm.mmmymhaudw&h&hmyou
en!mpmﬁuazl .
20, msmb&ﬂu%mm;ma.aﬂavm:k
2imatodo y 2l tama propresto
"1 B nmmmm@mm&mz&mm‘ logice
.3 P:obhunm:mrpmbuﬁnnmm
mnmp-mr. Ermuncia unz hipotesss coberents con @l problemz cuzndo este lo
Trabeyo de Imvestization

24 mwvmhmum-maﬂca&n pama @ o

2dacuado o 2 solucion del

25 Presanm lor resulmados de su imestisacion en fonme usempnics e funciom de L

vewigkles del probleme. inchave prusbes sstadaticss v & naceszrio

2¢ Duscute mstemzticamante cada uno d# Jos resultzdos obeenudoy pere prober su validez v

Mnm&mmwmmmmmm

27 Fommuiz comclusiones logicas e fmcion de dxcho replarsaemerse

28 Jamm&:&mmmmﬁmmmmmmhzh
Las referancias bibliograficas estan aseriadzs de acuerdo » nanmes

mmmﬂuwml.minmw!nsim&

FlLeme Elabcracion propa
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LISTA DE COTEJO

Variable: Modelo de seleccion del recurso humano

Indicadores

Nunca

A veces

Frecuentemente

Siempre

1.. La Seleccion como Proceso de Comparacion

2. La Seleccion como Proceso de Decision

3. Bases para la Seleccion de Personas

4., Recdeccion de Informacion Acerca del Cargo.

5. Eleceion de las Técnicas de Seleccion: Entrevista de Seleccion, Pruebas de Conocimiento o de Capacidad: (Idiomas, Cultura general), Pruebas Psicométricas,
Pruebas de personalidad, Técnicas de Simulacion

6. Etamas de la Entrevista de Seleccion

7. Analisis y Disefio del Puestos

8.Instramentalidad de Pruebas Psicotécnicas en el Proceso de Seleccion y Categorias

9.Bases Técnicas de Seleccion de Personal

10. Laredaccion de anuncio

11.Andlisis del curriculo vitae

12. Laentrevista

13.La entrevista por competencias

14. El registro de la entrevista

15. Eraluacion

16 Mecanismos de seleccion Transparentes

17. Convocatoria publica debidamente difundida

18.Investigacion y responsabilidad social

19. Cursos, Pasantias, Participacion en proyectos, seminarios, congresos de los ltimos 3 afios >=4 h

20. Docentes con patentes, publicaciones, desarrollos tecnoldgicos, presentaciones en congresos, articulos cientificos publicados en revistas indizadas.

21. Manejo de tecnologias de informacién y comunicacion (cursos virtuales)
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22. Docentes investigadores registrados (SINACYT).

23, Experiencia Pedagdgica: adecuada Didéctica y pedagogia

24. Experiencia profesional

25. Experiencia docente en los Cursos que se le asigna

26. Grados y titulos

27 Asesoria al estudiante

28. Calificacion de los estudiantes por semestre al docente

29. Instrumento normativo que contenga: procedimientos de seleccion, fechas de concursos de seleccion.

30. Docentes registrados en RENACY T

Variahle: Organizacion en la incorporacion efectiva del docente Universitario

Indicadores

Nunca

A veces

Frecuentemente

Siempre

1. Dominio de su Disciplina

2. Competencias Docentes

3. Caracteristicas Personales

4. Competencias Tecnologicas

5.Evaluacion Eficacia docente

6. Evaluacion del profesor por el grado de aprendizaje de los alumnos

7. Gestién Pedagdgica

8. Evaluacion por parte de comisiones de profesores o por el director del departamento

9. Estructura pertinente y coherente

10. Contenidos estin debidamente seleccionados fuentes de informacion, con antigiiedad menor de 5 afios.

11. Disefio centrado en los estudiantes: Realiza trabajos grupales, mantiene las dinamicas a los estudiantes haciendo preguntas.

12. Clase basada en aportes de las teorias pedagogicas, diddcticas, de aprendizaje y de la especialidad
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. Responde con propiedad, claridad y dominio y se deja entender claramente.

. Demuestra puntualidad, mente agil, colaboracién, compromiso educativo, ética profesional cooperacion y actitud, democritica honradez e imparcialidad.

15:

Posee habilidades suficientes para desarrollar un proceso ensefianza aprendizaje.

16.

Habilidades para la gestion y manejo en el aula.

17.

Habilidades pedagégicas, Innovacién pedagogica y nuevas tecnologias.

. Demuestra dominio del tema que expone y utiliza los términos apropiados y el manejo de la semdntica y la sintaxis.

. Aporta conocimientos ttiles, relevantes y aplicables en desarrollo de la carrera y/o en ¢l ambito profesional.

20.

Los materiales didacticos usados son oportunos, pertinentes, actuales y adecuados a la estrategia, al método y al tema propuesto.

21.

El dsefio se enmarca en un modelo con fases relacionadas en forma sccuencial y logica.

22.

El tiulo contiene las variables del problema de investigacion.

23.

Problema planteado en forma clara, concreta y precisa, basado en antecedentes de conocimientos previos. Enuncia una hipétesis coherente con el problema

cuando éste lo requiere.

24,

Los Materiales y métodos la muestra es representativa, adecuada y plantea un disefio adecuado a la solucién del problema.

29;

Presenta los resultados de su investigacion en forma sistematica en funcion de las variables del problema, incluye pruebas estadisticas si es necesario.

26.

Disaute sistematicamente cada uno de los resultados obtenidos para probar su validez y confiabilidad en funcién de pruebas estadisticas mencionadas en los

resultados.

27.

Formula conclusiones ldgicas en funcién de dicho replanteamiento.

28.

En Ia redaccion del trabajo presenta citas justificables con indicadores adecuados a los asuntos bibliograficos. Las referencias bibliograficas estin asentadas

de acuerdo a normas internacionales y utilizando un solo sistema.
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MODELO DE GESTION DEL CONOCIMIENTO

Tabla 74: Analisis Comparativo de los Modelos de Gestion del conocimiento.

MODELO AUTORES DEFINICION ELEMENTOS
Y FECHA

Modelo de | Nonakay | Proceso de interaccion entre conocimiento tacito | 1. Conocimiento técito.
Nonaka y | Takeuchi | y explicito y de naturaleza dinamica y continua, | 2. Conocimiento
Takeuchi (1995) se centran en el origen del conocimiento en si explicito

mismo y le da poca importancia a su pertinencia

con el entorno o la contingencia que lo rodea
Modelo de Arthur Arthur Enfoca la gestion del conocimiento desde dos | 1. Perspectiva individual
Andersen Andersen | perspectivas: Individual y Organizacional La | 2.Perspectiva

(1999) primera refiere la responsabilidad personal de | organizacional

compartir y hacer explicito el conocimiento y la

segunda exige el compromiso de crear

infraestructura de soporte, implantar procesos, la

cultura, la tecnologia y los sistemas que permitan

capturar, analizar, sintetizar, aplicar, valorar y

distribuir el conocimiento
Modelo Arthur El KMAT es un instrumento de evaluacion y | 1. El liderazgo 2. La
Knowledge Andersen | diagndstico, propone facilitadores que favorecen | cultura 3. La tecnologia
Management (1999) el proceso de administrar el conocimiento | 4. La medicion 5. Los
Assessment Tool organizacional”. procesos
(KMAT)

Modelo Elegido: El modelo de Gestion del conocmiento mas adecuado para el proceso
de seleccion docente en la UNS es el Modelo KMAT, Knowledge Assessment Tool de
(Andersen, 1999)

por los siguiente motivos:

En liderazgo: El modelo se alinea a los objetivos institucionales al definir el negocio a
través del perfil docente.

En Cultura: La universidad apoya al aprendizaje y desea el cambio y generar nuevos
conocimientos para mantener la mejora continua.

En cuanto a la tecnologia: El modelo se relaciona netamente con la tecnologia que es
la base para transmitir el conocimiento, a través de plataformas tecnologicas.

En Medicién: Se refiere a medir el capital intelectual, este se mide en calidad de
enseflanza y aprendizaje, porque esta involucrado el recurso humano que son los
docentes, generando prestigio a la Universidad.

Procesos: Por medio del modelo fluird la informacion de los proceso de seleccion

docente de la UNS, siendo la brecha del conocimiento.
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Propuesta de modelo de seleccion del recurso humano aplicando
gestion del conocimiento para la incorporacion efectiva del
docente en la Universidad Nacional del Santa

INFORME DE ORIGINALIDAD
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