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Resumen

El trabajo de investigacion tuvo por objetivo establecer un modelo de gestion
de seleccion de personal para mejorar el desempefio docente en la facultad
de Ciencias Econdmicas de la UNSM-T. La investigacion fue aplicada, no
experimental y de disefio descriptivo propositivo. La poblacion fue de 500
estudiantes y 50 docentes: la muestra estuvo conformada 98 estudiantes y
50 docentes, aplicando la encuesta como técnica y el cuestionario como
instrumento, con los siguientes resultados: La seleccion de personal tiene un
nivel regular en 50% y deficiente un 28%; el desempefio docente fue regular
en 39% vy deficiente en 29%, lo que indica que falta mejorar el proceso de
planificacion, seleccion y control de personal, que repercute directamente las
capacidades pedagdgicas y aspectos profesionales referidos al desempefio
docente. En conclusion, falta fortalecer las responsabilidades del docente con
herramientas amigables, mejorando las interrelaciones personales vy
emocionales con los estudiantes, teniendo en cuenta las politicas de
procesos de seleccidbn a docentes capacitados para ensefiar las areas
correspondientes en la Universidad. Con todo ello, el modelo de seleccién de
personal ayudara a mejorar el desempefio docente en la facultad de Ciencias
Econdmicas de la UNSM-T.

Palabras claves: Gestion, seleccion de personal, planificacion,

desemperio docente.
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Abstract

The objective of the research work was to establish a personnel selection
management model to improve teaching performance in the Faculty of
Economic Sciences of the UNSM-T. The research was applied, non-
experimental and with a descriptive, purposeful design. The population was
500 students and 50 teachers: the sample consisted of 98 students and 50
teachers, applying the survey as a technigue and the questionnaire as an
instrument, with the following results: The selection of personnel has aregular
level of 50% and a deficient level of 28%; Teaching performance was regular
in 39% and poor in 29%, which indicates that there is a need to improve the
process of planning, selection and control of personnel, which directly affects
pedagogical capacities and professional aspects related to teaching
performance. In conclusion, it is necessary to strengthen the responsibilities
of the teacher with friendly tools, improving personal and emotional
relationships with students, taking into account the policies of selection
processes for teachers trained to teach the corresponding areas at the
University. With all this, the personnel selection model will help improve

teaching performance in the Faculty of Economic Sciences of the UNSM-T.

Keywords: Management, personnel selection, planning, teaching

performance.
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INTRODUCCION

En las instituciones publicas del mundo, el recurso humano es pieza
fundamental para brindar servicios con eficiencia y eficacia al ciudadano; es
por ello que la seleccion del personal debe ser transparente desde el inicio
(Prendas, 2014, p.2). Sin embargo, las instituciones publicas como las
universidades, tienen deficiencias en el proceso de seleccion del personal
por la escasa objetividad a los requerimientos de las organizaciones, donde
los candidatos a los puestos de trabajo se enfrentan ala competencia diaria
y no a los lineamientos encomendados. Incluso, muchas veces las
instituciones carecen de métodos eficientes que faciliten el proceso de

seleccion idoneo que impacte el desempefio docente (Pefia, 2005, p.122).

A su vez, las instituciones publicas en el Perl cada vez mas, realizan la
tercerizacion de sus procesos de seleccion de personal, con el fin de
contratar al candidato con el perfil idoneo, requerido por la institucion (De la
Cruz, 2014, p.8). Muchas veces, universidades publicas cometen muchos
errores al seleccionar su personal, no cumplen con los procesos adecuados,
sin considerar las politicas internas, la induccién después de la seleccion, sin
brindarles capacitaciones especificas, sin dotarles de herramientas
necesarias para desarrollar sus actividades y cumplir con los objetivos; esto
hace que el desempeiio docente no sea el adecuado, conllevan a que las

instituciones sean poco competitivas e ineficientes.

También, en la region San Martin, en la dltima década ha experimentado un
incremento en su fuerza laboral en las instituciones publicas con miras a
aportar al desarrollo (Banco Central de Reserva del Peru - [BCRP], 2017). A
pesar del incremento laboral y los grandes presupuestos gastados en
planillas en las instituciones publicas de la region, se evidencia que el
personal muchas veces carece de competencias necesarias requeridas para
un buen desempefio. Todo esto es el resultado de una deficiente seleccién
de personal en las instituciones. A esto se suma el accionar de las
universidades publicas, que no cumplen con las politicas modernas de
seleccion, ya que la seleccion se da por relaciones amicales o politicas, es

decir, no existe el proceso de planificacion, seleccion y control de la gestion



de seleccion de personal, repercutiendo en el desempefio de los docentes y
el impacto en la ensefianza de los estudiantes.

Asi mismo, la Universidad Nacional de San Martin, es una institucion del
estado que acarrea el mismo problema de seleccién de personal docente en
la facultad de Ciencias Econdmicas, docentes tienen competencias
generales y no especificas en los cursos dictados. Es decir, al seleccionar
un personal docente que no posee las caracteristicas completas y
especificas del puesto, ocasiona que este no se adapte facilmente a sus
funciones ni se integre a las actividades administrativas que también se les
asigna. Asi mismo, los docentes que tienen un techo presupuestal de
recursos ordinarios, poseen todos los beneficios de acuerdo a ley; sin
embargo, los docentes que son contratados mediante la modalidad de
locacion de servicios, son remunerados con recursos directamente
recaudados, sin beneficios, pero con més horas de trabajo y
responsabilidades, generando malestar, baja motivacion, por consiguiente,
un bajo desempefio docente, existiendo un efecto directo en la formacién de

los estudiantes.

Después de conocer la realidad problematica tenemos el siguiente problema
general: ¢En qué medida el modelo de seleccién de personal mejora el
desempefio docente en la facultad de Ciencias Economicas de la UNSM-T,
20207?, a su vez, se consideraron los siguientes problemas especificos como:
i)¢, Cudles son las caracteristicas de la seleccion de personal actualmente en
la facultad de Ciencias Econdmicas de la UNSM-T, 20207; ii) ¢ Cuales son
las caracteristicas del desempefio docente en la facultad de Ciencias
Econdmicas de la UNSM-T, 20207?; iii))¢,Cuél es el disefio del modelo de
seleccion de personal para mejorar el nivel de desempefio docente en la
facultad de ciencias econdmicas de la UNSM-T, 20207?; iv)¢Cual sera el
resultado de la validacién de la propuesta de seleccion de personal para
mejorar el desempefio docente en la facultad de Ciencias Economicas de la
UNSM-T, 20207?.

Por otra parte, la investigacion se justificé por conveniencia, ya que los datos

reales obtenidos de la investigacion referente a las variables seleccion de



personal y desempefio docente, son de gran utilidad a las autoridades y
directivos de la Universidad Nacional de San Martin, para mejorar la gestion
y temas relacionados a su competencia. Asi mismo, la investigacion es
importante para la consolidacion profesional a través la sustentacion de la
investigacion para la obtenciéon del grado. Tiene relevancia social, debido a
que Universidad Nacional de San Martin, cuenta con una gran cantidad de
alumnos y docentes que suman esfuerzos para mejorar la gestion
universitaria. Los resultados ayudaran a mejorar la gestion de seleccion del
personal, beneficiando a la comunidad estudiantil en las que se formaran
profesionales competentes para afrontar la vida y ayudar al desarrollo

econdmico de la region.

Tiene valor tedrico porque da un gran aporte tedrico mediante un alto
contenido de informacion referente a las variables estudiadas, recogidas de
diferentes fuentes bibliograficas, que son de utilidad como base para
posteriores investigaciones similares. Con Implicancia practica, el estudio
es de gran importancia para la institucion donde se realiza la investigacion,
ya que ayuda a identificar las deficiencias para dar solucion inmediata, por
otro lado, beneficia los estudiantes de la misma institucion, quienes al
mejorar la falencias encontradas en la seleccién de personal, podran recibir
un mejor servicio, finalmente beneficia a otros investigadores, ya que es
fuente de informacion y enriquecera sus conocimientos. Ademas, tiene gran
utilidad metodoldgica, pues la metodologia vista en la investigacion, los
instrumentos presentados y el disefio descriptivo propositivo, seran
utilizados como referencias para otras investigaciones similares dentro de

la gestion publica.

Se estableci6 como objetivo general: Establecer una propuesta de gestion
de seleccion de personal para mejorar el desempefio docente en la facultad
de ciencias econdmicas de la UNSM-T, 2020; a su vez tenemos los objetivos
especificos como: i) Caracterizar la seleccién de personal actualmente en la
Facultad de Ciencias Econémicas de la UNSM-T, 2020; ii) Caracterizar el
nivel de desempefio docente en la Facultad de Ciencias Econémicas de la

UNSM-T, 2020; iii) Disefiar una propuesta de seleccion de personal que



incremente el nivel de desempefio docente en la facultad de Ciencias
Econdmicas de la UNSM-T, 2020; iv) Validar la propuesta de gestion de
seleccion de personal para mejorar el desempefio docente en la Facultad
de Ciencias Econdmicas de la UNSM-T, 2020. A su vez, como hipétesis
tenemos: El modelo de seleccion de personal mejora el desempefio docente

en la facultad de Ciencias Econdmicas de la UNSM-T, 2020.



MARCO TEORICO

El trabajo estd respaldado en trabajos internacionales como: Aguado, D.,
Rico, R., Rubio, V., y Fernandez, L. (2016), Applicant reactions to social
network web use in personnel selection and assessment. (Articulo cientifico).
University Autonoma de Madrid, Sipan, Espafia. La investigacién fue
descriptiva propositiva, disefio no experimental; la poblacion y muestra fue
de 120 profesionales; la técnica fue la entrevista, la guia de entrevista como
instrumento. Concluye que, el género y la edad influyen en el proceso de
seleccion de personal, tanto asi que las mujeres y los jovenes tienen un juicio
significativamente negativo en comparacion de los varones; incluso, la edad
juega un papel importante enlas contrataciones. Es decir, el género y la edad
influyen en el proceso de seleccién de personal, tanto asi que las mujeres y
los jovenes estan en desventaja, ya que aun vivimos en el tiempo donde
impera el machismo para la seleccion de personal en algunas empresas

grandes.

Asimismo, Bello, M. Bello, R. Garcia, M., y Casas, G. (2016). A statistical
study about the effect of the ranking similarity in the personnel selection in a
non-cooperative context. (Articulo cientifico). Universidad Central Marta
Abreu de Las Villas. Villa Clara, Cuba. La investigacién fue descriptiva
propositiva, y de disefio no experimental; la poblacién y muestra considero a
95 servidores publicos; las técnicas fueron la encuesta y entrevista, el
cuestionario y guia de entrevista como instrumentos. Concluye que, la
seleccion de personal se realiza mediante la conformacion de equipos que
son elegidos por el decisor. La eleccion de los equipos debe ser ajeno al
conjunto de candidatos ya que surgen conflictos que afectan el resultado de

la seleccion, es por ello que se debe tener en cuenta ello.

A su vez, Cabrales, O. (2016). Management of human talent under human
condition perspective. (Articulo cientifico), Universidad Militar Nueva
Granada, Bogota, Colombia. La investigacién fue de caracter descriptiva
propositiva, y de disefio no experimental y descriptiva simple; la poblacion y
muestra estuvo considerado el gerente y personal administrativo de la

institucién; la entrevista como técnica y la guia de entrevista como
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instrumento. Concluye que, existe una alta relacion entre la calidez humana
de los gerentes con liderazgo para poder seleccionar su personal. Es
importante resaltar los atributos de la condicion humana y del desarrollo del
potencial humano en la optimizacion de las competencias de los gerentes
para poder realizar el proceso de seleccion de personal, sobre todo, para
desarrollar estrategias de elegir al personal con optimismo, de manera que

implemente estrategias para la mejora del talento de su gente.

También, Contreras, O., Camacho, D., y Badran, R. (2016). Os sites de
redes sociais (SNS) no recrutamento e selecdo de talentos humanos.
(Articulo cientifico). Universidad de la Rioja, Logrofio, Espafia. La
investigacion fue de caracter descriptivo propositivo y enfoque cualitativo, y
de disefio no experimental y descriptiva simple; la muestra estuvo
conformada por mas de 10 documentos de reclutamiento; la técnica fue la
guia de analisis como instrumento. Llega a concluir que, el Linkedin es la
mejor fuente para que las organizaciones contraten talento directivo.
Facebook, por su parte, es ideal para contratar jovenes, ya que el 84% de la
juventud mexicana, posee un perfil en dicha red. En general, utilizan la social
media para la comercializacion, la gestion de perfiles de empleados y la
publicidad. Las empresas emplean las SNS (Social Networking Sites) puesto
gue es manejable y practica. Este evalia el contenido, ya sea visual o
publicado en los perfiles de los candidatos repercutiendo en la toma de

decisiones de los reclutadores.

Incluso, Estrada, D. (2018). Web application for staff selection through diffuse
evaluations intervals. (Articulo cientifico). Universidad del Valle, Tulla,
Colombia. El tipo de investigacion fue descriptivo transversal y de disefio y
descriptiva simple; la poblacion y muestra es estuvo conformada por 316
veedurias con documentos en materia de andlisis. Se utilizé6 el andlisis
documental como técnicas y la guia de analisis como instrumento. Concluye
que, se mejora el sistema de seleccion de personal, mediante la utilizacion
de un sistema de asignacion de puntajes a los candidatos que postulan a un
puesto laboral. Mediante ese método se elige a los mejores que se acoplen

al perfil que necesita la empresa



De la misma forma, Garcia, P., Gatica, M., Cruz, M., Gatica, K., et al. (2016).
Procesos de reclutamiento y las redes sociales, (Articulo cientifico).
Guadalajara, México. La investigacion fue descriptiva propositiva, y de
disefio no experimental con corte empirico; la poblacion y muestra fueron
diferentes documentos de la institucion; la técnica fue el andlisis documental;
como instrumento se uso la guia de andlisis documental. Tiene las siguientes
conclusiones, los procesos de reclutamiento y seleccion de personal de
manera tradicional siguen teniendo una alta aplicacion A su vez, debe ir
acompafada del uso de redes sociales para facilitar el proceso. Sin
embargo, ésta debe aplicarse a lugares donde la mayoria de personas
tengan acceso a las redes e impere la tecnologia y familiarizados con su uso

para estos procedimientos.

Incluso, Gil, M.; Piana, R. (2018). Procesos de seleccion de personal en la
administracion publica de la provincia de buenos aires. Una elipsis al régimen
de concursos para el acceso a las funciones jerarquizadas. (Articulo
cientifico). Universidad nacional de la Planta, La plata, Argentina. La
investigacion fue descriptiva, y de disefio no experimental; la poblacion y
muestra tuvo al personal de algunas instituciones en materia de
investigacion; la técnica fue el analisis documental y como instrumento la
ficha de analisis documental. Concluye que, se tuvo que para el proceso de
seleccion de personal es necesario que las entidades tengan las precisiones
respectivas respecto a la duracion, de lo contrario se estaria limitando el
proceso programado. A su vez, los procesos de seleccion de personal debe
partir de una politica interna con antelaciéon, éste debe cumplir todos los

pasos, sobre todo que vaya con los objetivos de la institucion.

También, Rodriguez, M.; Navarrete, R.; Bargsted, M. (2017). Problemas
éticos y consecuencias reconocidas por psicologos noéveles en reclutamiento
y seleccion de personal. (Articulo cientifico). Universidad de Santiago de
Chile, Chile. La investigacion fue descriptiva, con corte transversal y enfoque
cualitativo, de disefio no experimental; la poblacion y muestra fueron 41
psicélogos; la técnica fue la entrevista y como instrumento la guia de

entrevista. Se concluy6 que, en los procesos de seleccion siempre existen



problemas éticos como discriminacion, favorecimientos y adulteracion de
informes psicolaborales por orden de sus superiores. Los procesos de
seleccion si no se elige de una politica interna consciente, no se logran
resultados positivos para la organizacion. Es decir, debe ir acompafados de
ética y neutralidad.

A su vez, Solano, A. y Smith, V. (2017). Effects of Sex and Attractiveness in
Hiring Decisions: An Experimental Study. (Articulo cientifico). Universidad de
Costa Rica, Costa Rica. La investigacion fue descriptiva propositiva, y de
disefio no experimental; la poblacion y muestra fueron 156 reclutantes de 20
a 56 afnos; la técnica fue el andlisis documental y como instrumento la guia
de anadlisis documental. Concluyé que, los estereotipos influyen en la
percepcion, la evaluacion, los afectos y los comportamientos humanos, no
solo en contextos intergrupales sino también en contextos interpersonales y
laborales. A su vez también hay cuestiones como el atractivo fisico y el sexo
de los postulantes que influyen en la seleccion del personal, como un analisis

subjetivo, sin tener en cuenta sus potencialidades.

De igual forma, el estudio toma en cuenta teorias diversas como las referidas
a la seleccion de personal. Dentro de ello tenemos la evolucién histérica de
la siguiente manera: Chiavenato (Como se cit6 en Romero, 2016), la
seleccion de personal en la prehistoria era atribuida al sexo de los
participantes. En la edad media se atribuia el trabajo de padres a hijos de
forma hereditaria en el trabajo artesanal (p. 5). Incluso, Cancinos (2015),
refiere a la seleccion de personal como un proceso donde se elige al mejor
individuo y adecuado para asumir un cargo con las especificaciones que

requiere el puesto (p. 9).

También, Frederick W. Taylor y Fayol, fueron los precursores de principios
de administracion y recursos humanos. Es aca donde se inicia con las ideas
de seleccion de personal, con los mejores hombres de la época para asumir
puestos de trabajo de manera eficiente y conceder incentivos a los que
desempefiaban mejor en el trabajo. Luego surge la psicologia industrial, que
se encargaba de estudiar los procesos fisioldgicos, estimulos emocionales y

otros que tienen que ver con el comportamiento y estimulos emocionales del



hombre y que influyen en su rendimiento (Romero, 2016, p. 20). Ademas, la
seleccion de personal se ha venido desarrollando por afios de la siguiente
manera Se detalla a continuacion: En 1780 con la revolucion industrial,
dandose con un caracter cientifico. En 1870, nace la psicologia para ayudar
al proceso de seleccidon, estudiando la parte del comportamiento,
temperamento y las capacidades mentales del ser humano que llegarian a

impactar en la organizacion (Arévalo, 2015, s.p).

A su vez, en 1901, durante la primera guerra mundial nace la administracién
de pruebas colectivas, ya que se necesitaba seleccionar al mejor equipo
administrativo y militar para la guerra y mas eficiente. En 1903, surge la
seleccion del personal de manera sistematica para supervisar el proceso de
seleccion de personal de acuerdo a los puestos y obtener una mayor
produccién. En 1918, nace la seleccion de personal durante la guerra
mundial para atacar al oponente. En 1925, se aplican pruebas de test para
estudiar ficciones del personal. En 1950, se aplican nuevos instrumentos de
seleccion mediante computacion y estadisticas. En 2000, se dan nuevos
cambios en recursos humanos, con capital humano y sus potencialidades
para adaptarse a los cambios. En el 2014, se da la gestion por competencias,
abarcando todas las areas de procesos que incluye la buena seleccion del

personal (Arévalo, 2015, s.p).

En la parte conceptual podemos destacar a diferentes autores como
Chiavenato (Como se citd en Romero, Op cit., 2016), que el proceso de
seleccion de personal es catalogado como un medio para lograr las metas
de las organizaciones en la medida en que se elija a los mejores candidatos
gue se requieren en los puestos de trabajo y ser mas eficientes con los
resultados productivos (p. 5). Actualmente se siguen todos los procesos de
seleccion de personal estan mas actualizados de acorde a la tecnologia,
como son las paginas web, Facebook y otras redes sociales que utilizan las
empresas, con el Unico objetivo de tener el mejor personal y que cumpla los

requisitos para un mayor rendimiento en las instituciones o empresas.

A su vez, Cuesta (Como se citd en Zayas, 2012), la menciona como un

proceso de técnicas realizadas para encontrar al candidato que mejor se



adecle a los puestos requeridos y planificados con antelacion en la
organizacion (p. 13). Quiere decir, que la oferta de puestos laborales en las
organizaciones es flexible y se adecuan a los objetivos de las
organizaciones. Pérez (2014), indica que el punto de partida del proceso de
seleccion se da desde los objetivos estratégicos que se enmarcan dentro de
las politicas institucionales. Los objetivos se planifican de arriba hacia abajo,
con ello se integra a todos los involucrados sumando partes para llegar a un

todo, y una de esas partes es la seleccion del personal (p. 25).

También tenemos la importancia de la seleccion del personal ya que cumple
una funcién importante en las organizaciones, ya que ayuda a seleccionar a
los mejores solicitantes que se presentan a un puesto de trabajo. Este
proceso permite conocer las habilidades, intereses, aptitudes, entre otras
cuestiones que quiera saber la institucidon a través del departamento de
recursos humanos (Murillo, 2015, p. 10). Una correcta seleccion de personal
ayuda a la institucion y al mismo trabajador. Cada una de las partes tiene
expectativas, por un lado la institucion quiere tener resultados positivos y los
postulantes requieren de hacer experiencia y una remuneracion de por
medio. Es por ello que la seleccion de personal tiene una gran importancia
(Solis, 2015, p. 27).

A su vez, Cohen (Como se cit6 en De la Cruz y Potosi, 2018), menciona que
la seleccion de personal es importante porque ayuda a comparar las
aptitudes y posibilidades del candidato con lo que solicita la institucion,
dichas caracteristicas seran afianzadas mutuamente para tener éxito dentro
de ella (p. 23). La seleccién de personal busca en el reclutamiento a los
mejores, con la intencion de mejorar la eficiencia y eficiencia dentro de la
misma (Colca, 2016, p. 21). A su vez, la seleccion se constituye como un
proceso de comparacion y se analiza todas las especificaciones de los
cargos que seran proveidos (Diaz, 2018, p. 19). Es necesario tener en
cuenta que, la seleccién de personal parte de una politica institucional y
puede ser flexible, haciendo una evaluacion exhaustiva a los aspirantes a un
puesto laboral que muchas veces no es tan sencillo porque se necesita

informacion eficiente y precisa de la cantidad de puestos gque se necesitan
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cubrir y los objetivos de la instituciéon (Jacome, Canés y Bofidn, 2016, p. 6-
7).

También se tienen los pasos para la seleccion: Son ocho pasos para el
proceso de seleccion del personal. Identificar cuanto de personal se necesita
en la empresa. Decidir dénde buscar candidatos depende del tipo de
profesionales gque se necesita. Escribir un anuncio de reclutamiento preciso
y claro. Evaluar curriculum vitae y los méritos que tiene cada postulante.
Entrevistas y evaluacion de candidatos mediante un listado de opciones.
Verificar referencias para un buen filtro. Decidir a quién contratar,
cuidadosamente. Para ello se debe evaluar cuidadosamente informacion del
postulante ya que puede generar costos muy altos en caso de no saber
elegir. Realizar la oferta de trabajo en la etapa final y dar el puesto definitivo
al postulante. Es importante que las empresas manejen sus herramientas
claras, transparentes, y legales para evitar cualquier inconveniente de
demanda por parte de los reclutantes (Alonso, Moscoso y Cuadrado, 2015,
p. 79).

Incluso, el reclutamiento es una fase de la selecciéon del personal que es
indispensable y que en los Ultimos afios existen estrategias mas amigables
y flexibles utilizando las redes sociales vy las distintas plataformas de internet,
haciendo el proceso mas eficaz y fiable identificar los candidatos idéneos
gue se necesita en la institucion (Mababu, 2016, p. 138). Es por ello que se
considera el enfoque de seleccion de personal mencionado por Cohen
(Como se cit6 en l|bafiez, Morales y Paéz, 2013), la enfatiza como la
comparacion de las aptitudes de los candidatos frente a los puestos
ofertados por las instituciones (p. 26). Es decir, se trata del equilibrio entre la
exigencia que demanda el puesto y las potencialidades que posee el

postulante.

Por su parte, Hughes (Como se cit6 en Urdaneta y Urdaneta, 2013),
puntualiza que el desempefio tiene que ver con los atributos,
comportamiento, actitud que tenga el individuo respecto a las metas de la
organizacion para la que presta un servicio y depende de ello para tener éxito

en la organizacion (p. 673). El desempefio docente tiene que ver con las
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actitudes y aptitudes del docente frente al trabajo que realiza, enlazadas con
los conocimientos que tiene un efecto directo en la productividad individual y
de toda la organizacion (Matabanchoy, Alvarez y Riobamba, 2018, p. 177).
Un buen proceso de seleccion de personal asegura un mayor éxito a las
organizaciones, ya que engloba los conceptos claves de eficacia, eficiencia
y productividad, conllevando a una mayor competitividad. Ello significa que
una buena seleccion tiene que ver con el desarrollo de capacidades,
conocimientos, habilidades, intereses, motivos y estilos de vida de los

postulantes (Zayas 2012, p. 12).

Es decir, la seleccion de personal debe ser visto como un todo, desde las
competencias, capacidades del postulante con la parte axioloégica y
humanistico para tener resultados optimos de rendimiento y competitividad
de la organizacion. Incluso se menciona las fases de la seleccion de
personal. Puchol (Citado en Zayas, 6p cit., 2012), presenta el modelo clasico
de seleccion de personal que contiene las fases previas, fases centrales y
fases finales. Dentro de ello tenemos la fase previa de pre seleccion que

tiene que ver con el curriculum o llenado de la solicitud del postulante (p. 20).

En esa medida, se tiene los siguientes pasos en las siguientes etapas, fases
previas (Incluye reclutamiento de candidatos, presentacion de curriculum o
llenado de formularios de solicitud, Descripcion de funciones. Fases
centrales como (Pruebas profesionales o psicotécnicas, primera entrevista,
segunda entrevista, y comprobacion de referencias). Fases finales (Toma de
decisiones, adscripcion al puesto laboral, reconocimiento médico, training,
seguimiento del periodo de prueba y contratacion definitiva (p. 23). De
manera resumida se da en cuatro etapas como: Etapa preparatoria, que
tiene que ver con la preparacion de requisitos y caracteristicas, necesidades
y perfiles del puesto. Etapa de reclutamiento, entra todo el proceso de
divulgacién de la convocatoria para captar a los aspirantes. Etapa de
seleccion, todo el proceso de elegir al aspirante con todos los requisitos
programados en las bases para cada puesto. Etapa de post decision,
consiste en la comunicacion de la seleccion o ganador, periodo de prueba y

contratacion definitiva. (p. 24).
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A su vez, tenemos algunos modelos de gestion actual sobre la seleccion de
personal en el mundo y en el Perd. Modelo de Chiavenato, (Como se cité en
Chacha 'y Chimbolema, 2017), muestra que la seleccién de personal se trata
de elegir al hombre adecuado para los cargos, con el proposito de mejorar
el desempefio y la eficiencia del mismo con los conocimientos adecuados al
puesto. En este modelo nos muestra 9 pasos de seleccidén que son: Vacante,
requisicion, busqueda de candidatos, reclutamiento, revision de curriculum,
entrevista preliminar, prueba de seleccién, individuo contratado, y otros

aspectos a considerar como decisién de contratar y otros examenes afines
(p. 34).

También el modelo de Werther Jr. Pefia (Como se citd en Chacha y
Chimbolema, 2017), es un modelo basado en las entrevistas, no solo la que
programa el departamento de recursos humanos, sino que debe realizar el
jefe inmediato y/o usuario. Considera 8 pasos para realizar una seleccién de
personal eficiente, con los requerimientos que solicita la empresa ara los
puestos (p. 16-17). Entre los pasos tenemos: Solicitudes, pruebas de
idoneidad, entrevista de seleccion, verificacion de datos y referencias,
examen médico, entrevista de jefe inmediato, descripcion realista del puesto
y contratacion. De la misma forma, el modelo de Gédmez Mejia, Pefa (Citado
en Chacha y Chimbolema, 2017), la seleccion de personal esta basada en
la revision total y cuidadosa de cada una de las etapas para tener una mejor
seleccion del postulante, se puede evaluar a mas de dos candidatos para
asegurarse con el mejor, no importa el tiempo que conlleve el proceso (p.
17).

Ademas, tenemos la segunda variable que es el desempefio docente, donde
diversos autores que mencionan el desempefio docente desde la evolucion
histérica como Caicedo, Alvarez y Hernandez (2015), desde la historia, el
desempefio docente ha jugado un papel importante en la educacion de los
alumnos, utilizando los medios, recursos y formas organizativas que habia
en ese momento. Con la evolucién de las TIC, se han implementado una

serie de medios como la tecnologia que mejor6 con el internet,
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computadores y diferentes capacitaciones para brindar una mejor
ensefianza - aprendizaje al estudiante (p.94).

Incluso, como conceptos tenemos a La real Academia Espafiola (Como se
citd en Juérez, 2012), enfatiza al desempefio como a la accion que se
relaciona con el cumplimiento de obligaciones referentes al cargo o profesion
(p. 12). El desempefiio debe ir acompafiado de competencias necesarias y
un buen clima laboral para que se desenvuelva el profesional, incluso se
debe agregar otros indicadores como liderazgo, responsabilidad, motivacion,
estandares, cooperacion, comunicacioén y organizacion, tendra un efecto

significativo en la organizacion (Veray Suarez, 2018, p. 181).

A su vez, Bentez, Cabay y Encalada (Como se cito en Géalvez y Milla (2018),
menciona que el desempefio docente es entendido como una préactica
pedagdgica que se puede observar, donde el docente demuestra su
competencia mediante el logro de aprendizaje esperado a sus estudiantes.
Esta relacionado con la calidad y otros factores de formacion del docente,
para tener mayores conocimientos, aptitudes y destrezas para tener un buen
mejor desempefio (p. 3). Para Torres (Como se cité en Espinoza (2014), el
desempefio docente se refiere al conjunto de acciones pedagogicas que se
dan mediante un proceso de cumplimiento de funciones bésicas y traducidas
en resultados, con el fin de lograr objetivos de formacion del estudiante con
caracter consciente, individual y creador (p.7). Palmar y Valero (2014), lo
mencionan con el desenvolvimiento de una persona como parte de sus
actividades de trabajo dentro de una institucion, en la que debe cefiirse a sus

politicas internas para alcanzar resultados (p. 166).

De la misma forma, Cahuana (Como se cité en Amachi, 2016), lo indica como
el ejercicio que realice el docente en funcién o las obligaciones y roles
establecidos desde el marco legal, social e institucional respecto a su
profesion que tenga (p. 16). A su vez, el desempefio docente tiene que ver
con la calidad de ensefianza mediante un proceso de optimizacion continua
qgue ayudan al desarrollo de aprendizaje de formacién medido a través del
aprendizaje del alumno (Martinez, Guevara y Valles, 2016, p. 125). Para que

haya un buen desempefio docente, es preciso realizar una evaluacion
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sistematica, valorando el efecto educativo real y significativo en los
estudiantes. Par ello debe tener capacidades didacticas, responsabilidad
laboral, dominio de asignaturas asignadas, la relacion que tenga con los

alumnos y manera la parte emocional (Estrada, s.p., p. 13).

En esa linea, el desempefio docente tiene cuatro dominios importantes
como: Preparacion para el aprendizaje de estudiantes, ensefianza para el
aprendizaje, participacion en la gestion y desarrollo de la profesionalidad e
identidad misma (Gonzales y Subaldo, 2015, p. 3). Montenegro (Como se
citd en Amachi, 2016), indica que el desempefio docente est4 determinado
por factores como: Factores asociados al docente, referido a la formacion
profesional docente. Tiene que ver con indicadores de motivacion y
compromiso que tiene que ver con la calidad que tiene relacién directa con
el desempefio (p. 13). Factores asociados al estudiante, influye su nivel de
preparacion para evaluar su rendimiento (p. 13). A su vez, Montenegro
(Como se citd en Torres y Zegarra, 2015), enfatiza que el desempefio
docente esta determinado por factores propios del docente, al estudiante y
entorno en el que se desenvuelve, ejerciendo en el campo socio cultural e

institucional (p. 3).

Ademaés, tenemos las dimensiones de la variable como: Dimension de
aprendizaje. Se trata de facilitar el aprendizaje a los educandos y el grado
de responsabilidad respecto a los resultados que se tenga. Gestion
educativa. Se trata de la planificacion, monitoreo y evaluacion del trabajo
docente, involucrandose por completo con la institucién y los estudiantes.
Dimension pedagdgica. Se trata de la participacion e involucramiento de los
docentes en la formulacion, evaluacion y ejecucion que forman parte de las
politicas educativa. Dimension cultural. Se trata de adaptarse a los contextos
y realidades internacionales, nacionales y regionales y formar estudiantes de
acuerdo a los ambitos y costumbres del lugar. Dimension politica. Educar
con miras a la transformacién de realidades sociales, con enfoque social y
equitativo, para contribuir al pais y su desarrollo en general (Vera, 2017, p.
56 — 57).
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Tenemos otras dimensiones como: Capacidad pedagdgica. El docente debe
tener vocacion compromiso moral, disefiando ambientes adecuados de
aprendizaje para que el aprendizaje sea reciproco. Ademas, esta ligado al
conjunto de conocimientos, actitudes, valores y habilidades para transmitir el
conocimiento al educando. Zabala (2003), entre ellos tenemos indicadores
de capacidad pedagdgica y son: Seleccionar, preparar y dominar los temas
de aprendizaje, informacién y explicaciones adecuadas, manejo de
tecnologias, organizar actividades y planificar el proceso de ensefianza. Se
refiere a la condicion emocional del docente, ya que interviene en las
acciones, conducta, comentarios y formade comportamiento del docente en
clases y fuera de ella. Responsabilidad. Se trata de cumplir con las
obligaciones docentes de forma eficiente. Relaciones interpersonales. Es
importante ya que facilitan la culminacion de objetivos y trata de tener buena
comunicacién con personas de la institucién y personas externas a ellas
(Lopez, 2017, p. 62).

En ese sentido, otras cuestiones que se debe tener en cuenta el desempefio
docente son el aprendizaje a los alumnos y el funcionamiento de la gestién
institucional y las dimensiones de planeacién, organizacion, direccion y
control, ello permite un dinamismo de gestion universitaria y pedagégica
(Quispe, 2020, p. 9). En conclusion, el desempefio docente se refiere al
cumplimiento de funciones tareas que tiene que ver con el cargo y los
resultados de ensefianza aprendizaje y otras inherentes a la gestion
universitaria. A su vez, tiene que ver con caracteristicas y comportamiento
profesional como la organizacion, retencion y utilizacion de conocimientos,
integra habilidades para la vida y sociedad en su conjunto (Rivero, 2019, p.
162).

Las exigencias profesionales del docente en la actualidad estan ligadas a las
demandas de procesos dinamicos Y flexibles, adaptables a la realidad de los
estudiantes, para generar aprendizajes que potencien el desarrollo y la
calidad de vida de los educandos. Dentro de ello tenemos caracteristicas
como: Funcién metodolégica. Tiene que ver con el proceso metodoldgico

que abarca desde la planificacion, control y evaluacion del proceso
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educacional que contemple ensefianza — aprendizaje. Funcion investigativa.
Capaz de ensefiar a desarrollar la descripcion problemética y tedrica de
diversas realidades. Funcion orientadora. Actividades dirigidas a conducir el
autoconocimiento del estudiante, importantes para su crecimiento personal.
Dentro de ellos tenemos la tutoria y seguimiento psicolégico del alumno
(Espinoza, Tinoco y Sanchez, 2017, p. 43).

También, Danielson (Como se cité en Santelices y Valenzuela, 2015), mide
las competencias del docente de acuerdo a su desempefio en una escala de
1 a 4 en los ambitos de planificacion, preparacion de clase, ambiente y
responsabilidades profesionales (p. 3). Moreno (Como se cité en Puig,
Martinez y Valdés, 2016), una de las caracteristicas y obligaciones
principales que mide el desempefio del docente es el compromiso con la
mision universitaria que vaya de la mano con sus funciones de docente, de
investigacion y extension. A su vez, se debe comprometer con el

cumplimiento de obligaciones pedagdgicas y de gestiéon (p. 2).

A su vez, para complementar el marco teérico tenemos al Sistema Peruano,
Ley Servir N° 30057. Tenemos el Art. IV., con definiciones referentes a la
entidad publica, en lo que respecta al sistema administrativo, menciona a la
gestion de recursos humanos, con potestades administrativas sujetas a las
normas comunes de derecho publico. A su vez, se considera como una
entidad publica tipo B a los 6rganos desconcentrados, proyectos o unidades
ejecutoras conforme a lo estipulado en la ley N° 28411 de una entidad
publica tipo A. Tienen las funciones de: a). Tiene competencia para contratar,
sancionar y despedir. b). Cuenta con una oficina de recursos humanos o la
gue haga sus veces, un titular, entendiéndose como la méaxima autoridad
administrativa y/o una alta direccion o la que haga sus veces. C). Cuenta con
resolucion del titular de la entidad publica a la que pertenece definiéndola
como Entidad Tipo B (El Peruano, 2013).

Ademas, el sistema administrativo de gestion de Recursos Humanos en el
articulo 3, comprende sistemas previstos en el art. 5 del Decreto Legislativo
1023, que contempla los siguientes procesos: Planificacion de recursos

humanos: Permite la organizacion interna de recursos humanos respetando
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los objetivos de la institucion. A su vez, permite definir sus politicas,
directivas y propios lineamientos, con vision integral con los siguientes
procesos: a). Estrategia, politicas y procedimientos. B). Planificacion de

recursos humanos.
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3.1.

METODOLOGIA
Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion.

El tipo de investigacion fue basica, para la descripcion de las
variables y solucionar el problema encontrado a través del modelo de
seleccion de personal, aplicamos teorias existentes (Concytec, 2018). A
su vez, la investigacion es de corte transversal porque levantaremos
informacion para comprobar la hipétesis en un momento determinado. A
Su vez es cuantitativa, ya que se recurrié a la numeracion estadistica para

comprobar la hipétesis (Fernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

Disefio de Investigacién

La investigacion fue no experimental, pues no se manipulo las
variables de estudio. El disefio fue descriptivo propositivo, se enfoco en
buscar las caracteristicas de las variables y dar solucion a los problemas
existentes de acuerdo al problema de investigacion encontrado; con ello
se pretende da solucion mediante el planteamiento del modelo de

seleccion de personal (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

Tiene el siguiente esquema:

Rx

Tx

Tx: Teorias de la seleccion de personal y desempefio docente.
Rx: Realidad diagnédstica de la seleccion de personal y desempefio
docente

Pv: Propuesta validada
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3.2.

3.3.

Variables y operacionalizacion

Variable 1: Seleccién del personal
Variable 2: Desempefio docente.

Nota: la matriz de operacionalizacion de variables se ubica en anexos

Poblacién, muestra y muestreo.

Poblacion

Como poblacion se consideré a los estudiantes de la Facultad de
Ciencias econdmicas de la UNSM-T en Tarapoto, con un total de 500
alumnos matriculados en el ciclo 2020 | (Unidad de Recursos Humanos,
UNSM-T, 2020). A su vez, también tenemos a 50 docentes que ensefan

en la facultad de Ciencias Econdmicas.

Criterios de seleccidn

Criterios de inclusién. Fueron considerados los estudiantes de la
Facultad de Ciencias econdmicas, matriculados en el semestre
académico 2020-1. Los docentes considerados fueron aquellos docentes

gue ganaron concurso en el proceso de seleccion 2020 — .

Criterios de exclusion. Son todos aquellos estudiantes de Ciencias
econdmicas que estudian en la ciudad de Rioja de la carrera de
contabilidad. Se excluy6 a aquellos docentes que fueron contratados por

invitacion.
Muestra
Para la muestra de docente se tomo el 100% de la poblacién que son

una cantidad de 50. Para encontrar el tamafio de la muestra de

estudiantes de la facultad de ciencias econémicas. Para ello, se calculd
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mediante la formula estadistica probabilistica con poblacion finita

conocida:

_ NZ*(px q)
" E2IN+ Z2pg

B 500 x 1,96%(0.5% 0.5)
~0.052x 500+ 1,962 (0.5 % 0.5)

n

n=217

El tamafio de la muestra o el nUmero de estudiantes a encuestar se tomo

en cuenta mediante la siguiente formula:
N = Poblacién objetiva

N = 500

La cantidad de estudiantes a encuestar fue un total de 98.

Muestreo

Para el muestreo se considerd el muestreo probabilistico por intencion,

teniendo en cuenta una muestra finita conocida.

Unidad de andlisis

La unidad de andlisis es un estudiante y un docente de la facultad de

Ciencias Econdmicas.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas

Se emple6 como técnica la encuesta dirigida a docentes y estudiantes de
la Facultad de Ciencias Econdmicas de la Universidad Nacional de San

Martin Tarapoto.
Instrumentos

Los instrumentos utilizados en la investigacion son mediante el
cuestionario en referencia a la variable modelo de seleccién de personal
y satisfaccion de los estudiantes de la facultad de Ciencias econémicas
de la UNSM-T. A su vez, se empled la escala tipo Likert, colocando un
valor y peso a cada indicador de acuerdo a las dimensiones. La
puntuacion sera del 1 al 5 (Muy malo, malo, regular, bueno y excelente).

Validez

Todos los instrumentos fueron validados por expertos en el tema de
investigacion. Los mismos revisaron cuidadosamente los instrumentos y
modelo de gestion de seleccion de personal. A los mismos se les asigné

una puntuacion, dando pase a los instrumentos de recoleccion de datos.

Tabla 1

Validez de expertos sobre los instrumentos.

Promediode Opinion del

. R L
Variable N. Especialidad validez expero

1 Metodologo 5 Excelente

Seleccion de 2 Doctoren gest!(?n empresar!al 5 Excelente

personal 3 Doctor en gest!gn empres_arlal 5 Excelente
4 Doctor en gestidn universitaria. 4.3 Bueno

5 Doctor en administraciéon 5 Excelente

1 Metodélogo 5 Excelente

~ 2 Doctor en gestiéon empresarial 4.9 Excelente

dDgsgmgeno 3 Doctoren gest!c')n empres_arigl 5 Excelente
4 Doctor en gestion universitaria 4.3 Bueno

5 Doctor en administraciéon 5 Excelente

Fuente: Elaboracion propia

Respecto a la validez de los instrumentos de recoleccion de datos, fueron

revisados, los que consideraron la coherencia, pertinencia de los
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indicadores de la operacionalizacion con los instrumentos. Luego se
calcul6 el resultado de 4.86, representando el 99.70% de concordancia
entre los expertos para ambas variables. Es decir, tiene una alta validez

con las condiciones precisas para ser ejecutado.

Confiabilidad

En este campo, se aplicaron 10 encuestas piloto para cada uno de los
instrumentos referido a las variables de estudio; después se calculo el alfa
de combrach, donde los resultados respondieron si es confiable o no el
instrumento. Las consideraciones del alfa de combrach se miden por

rangos de la siguiente manera:

Tabla 2
Aplicacion del alfa de Conbrach de confiabilidad
Rango Nivel
0.81 a 1.00 Muy alta
0.61 a 0.80 Alta
1.41 a 0.60 Moderada
0.21 a 0.40 Baja
0.01a0.20 Muy baja

Fuente: Elaboracion propia

A su vez, para la confiabilidad de las variables gestion del personal y

desempefio docente, se aplicé 20 encuestas piloto de la siguiente manera:

Tabla 3
Resumen de procesamiento de encuestas piloto para ambas variables
N° %
Vélidos 20 100
Excluidos 2 0 0
Total 20 100

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla4
Alfa de crombach de la variable de seleccion del personal

Estadisticos de seleccion del personal

Alfa de crombach Numero de elementos
0.817 14

Fuente: Elaboracién propia.

Tablab

Alfa de crombach de la variable desempefio docente

Estadisticos de desempefio docente

Alfa de crombach Numero de elementos
0.889 15

Fuente: Elaboracién propia

Para las variables de estudio, resultados de confiabilidad por el alfa de
combrach para la variable gestion de seleccién de personal, arrojo un
indice de 0.817. De la misma forma, se tuvo los resultados de la variable
deseméfno docente, arrojando un resultado de 0.889. Concluyendo que
los resultados tienen un indice muy alto y los instrumentos estan listo para

ser aplicados en la recoleccion de campo.

3.5. Procedimiento
La investigacion tuvo dos fases:

Primero: Tuvo una fase diagnéstica, donde se recopil6 informacion
mediante encuestas y entrevistas de la variable satisfaccion del
estudiante para describirla y presentarla como elemento para la

siguiente fase. Se presentara en tablas y figuras.

Segundo: fase propositiva, con la informacion obtenida se elabor6 el
modelo de seleccion de personal como variable independiente, teniendo
en cuenta las dimensiones de operacionalizacion de la variable y fue

sustentado mediante las teorias presentadas.
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3.6.

3.7.

Métodos de analisis de datos

Después de realizar las encuestas de ambas variables, los datos fueron
colocados en Excel, para luego ser procesados en SPSS, dichos
resultados fueron colocados en Word para ser interpretados mediante
tablas y figuras respectivamente. Para ello, se utilizé la estadistica

descriptiva con diferentes medidas.
Aspectos éticos

Se tuvo en cuenta principios éticos de consentimiento informado a nivel
internacional, donde se respeta a las personas, la participacion voluntaria,
considerando la parte ética y moral, debido a que los resultados soélo se
utilizaron para solucionar problemas de la institucién elegida. A su vez, a
nivel nacional, se respetd la propiedad intelectual y autoria de
investigaciones utilizadas en la investigacion. Los datos fueron confiables
durante el desarrollo de la investigacion. La informacion utilizada, fue bajo

la autorizacién y conocimiento de la institucion
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IV. RESULTADOS

A nivel descriptivo, los resultados seran colocados en funcién a los
objetivos, las variables y dimensiones respectivas de la investigacion de la

siguiente manera:

4.1. Objetivo especifico 01: Caracterizar la seleccion de personal actual

en la facultad de ciencias econdmicas de la UNSM-T, 2020.

Resultados de dimensién 1

Tabla 6
Dimension de planificacion de la variable seleccién de personal
Nivel Puntuacién Porcentaje
Deficiente 16 32%
Regular 21 42%
Eficiente 13 26%
Total 50 100%

Fuente: Elaboracion propia
Interpretacion

La tabla 6 muestra la dimension de planificacion de la variable de seleccion
de personal, aplicado a una muestra de 50 docentes; obteniendo que el
42% (21) indican que la planificacion tiene un nivel regular; el 32% (16)
indican que tiene un nivel deficiente y el 26% (13) menciona que es
eficiente. Con los resultados quiere decir que existe deficiencia en el
andlisis de necesidades de personal, y las politicas de reclutamiento son
débiles y con indice de eficiencia bajo; seguido de ello, existe deficiencia

en la forma efectiva la planificacion para tener resultados mejores.

Resultados de dimension 2

Tabla7
Dimensién de seleccion de la variable seleccion de personal
f %
Deficiente 11 22%
Regular 27 54%
Eficiente 12 24%
Total 50 100%

Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion

En la tabla 7, se observa la dimension de seleccion de la variable de
seleccion de personal, aplicado a 50 docentes de la facultad de Ciencias
Econdmicas de la UNSM-T, resultando que el 54% (27), indican que la
seleccion de personal en la universidad es regular; el 24% (12), indican que
tienen un nivel eficiente; y el 22% (11), mencionan que la seleccién de
personal tiene un nivel deficiente. Pues, quiere decir que existe deficiencia
en la recepcion de candidaturas, la pre seleccion, las pruebas a los
candidatos, entrevistas, valoracion y decision y la contratacion de los
docentes es un proceso regular, haciendo que los resultados de seleccién

sean deficientes.

Resultados de dimensién 03

Tabla8
Dimension de Control de la variable seleccion de personal
Nivel Puntuacién Porcentaje
Deficiente 14 29%
Regular 26 52%
Eficiente 10 19%
Total 50 100%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

La tabla 8 refleja los resultados de la dimension de control de la variable de
seleccion de personal, aplicado a 50 docentes, en la que resulta que 52%
(26) menciona que el control de la seleccion de personal tiene un nivel
regular, el 29% (14) la dimensién tiene un nivel deficiente; y el 19% (10),
menciona que tiene un nivel eficiente. Quiere decir que, existen deficiencias
en la incorporacion de docentes, sin formalidades en la firma de contratos

a tiempo o desde un inicio; asi mismo, existe escaso seguimiento a los
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mismos, incluyendo las capacitaciones, evaluacion de cumplimiento de
metas, que deben ser reforzadas para tener mejores resultados.

Resultados de variable 1

Tabla 9

Variable de seleccion de personal en la facultad de Ciencias Economicas
de la UNSM-T, 2020.

Nivel Puntuacion Porcentaje
Deficiente 14 28%
Regular 25 50%
Eficiente 11 22%
Total 50 100%

Fuente: Elaboracién propia
Interpretacion

Los resultados evidenciados en la tabla 9, se observa la variable de
seleccion de personal de la facultad de ciencias econdmicas de la UNSM-
T, fue aplicado a una muestra de 50 docentes, obtenido que el 50% (25)
mencionaron que la seleccion de personal tiene un nivel regular; el 28%
(14), menciona que tiene un nivel deficiente y un 22% (21) mencionan que
tiene un nivel eficiente. Lo que indica que el proceso de planificacion,
seleccion y control de personal en la institucion falta mejorar para tener
resultados eficientes en un mayor porcentaje. A esto se suman el deficiente
liderazgo en la institucion de hacer cumplir las politicas internas y los
procesos de seleccion, incluyendo deficiente articulacion y compartimento
de objetivos con los colaboradores administrativos, docentes y estudiantes,
dificultando una mejor calidad de servicios a los estudiantes con un

desempefio docente de manera eficiente.

4.2. Objetivo especifico 02: Caracterizar el nivel de desempefio docente
en la facultad de ciencias econdémicas de la facultad de ciencias
econdmicas de la UNSM-T, 2020.
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Resultados de dimension 1

Tabla 10
Dimension de capacidades pedagogicas de la variable desempefio docente
Nivel Puntuacién Porcentaje
Deficiente 30 31%
Regular 50 51%
Eficiente 18 18%
Total 98 100%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

En la tabla 10, se muestra la dimension de capacidades pedagodgicas de la
variable desempefio docente, tomado a una muestra de 98 estudiantes, en
la que resulta que el 51% (50), mencionan que las capacidades
pedagdgicas tienen un nivel regular; el 31% (30), mencionan que tiene un
nivel deficiente; el 18% (18), mencionan que tiene un nivel eficiente. Lo que
quiere decir que la preparacién de contenido de clases por parte de los
docentes es muy general y no de acuerdo a las materias especificas, la
explicacion en clases también falta reforzar, lo mismo sucede con la
orientacion de objetivos institucionales y la utilizacion de medios necesarios
para mejorar la ensefianza; es asi que existen deficiencias en las politicas

de capacidades pedagogicas de los docentes.

Resultados de dimensiéon 2

Tabla 11
Dimensiéon de emocionalidad de la variable desempefio docente
Nivel Puntuacion Porcentaje
Deficiente 30 31%
Regular 39 40%
Eficiente 29 30%
Total 98 100%

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion
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La tabla 11, ilustra los resultados de la dimension de emocionalidad de la
variable desempefio docente, aplicado a 98 estudiantes; de las cuales se
obtuvo que el 40% (39) indican que el manejo emocional de los docentes
tiene un nivel regular; el 31% (30) indican que tiene un nivel deficiente y un
30% (29) indican que tiene un nivel eficiente. Quiere decir, que la vocacion
del docente, autoestima del docente para interactuar con el estudiante es
regular en un mayor porcentaje; a su vez, existen deficiencias en la
capacidad del docente para actuar con justicia con sus estudiantes; asi
mismo, dificultando la labor del docente en clases manejando la empatia y
estado de animo con los estudiantes.

Resultados de dimension 03

Tabla 12
Dimension de responsabilidad de desempefio de funciones laborales
Nivel Puntaje Porcentaje
Deficiente 31 32%
Regular 34 35%
Eficiente 33 34%
Total 98 100%

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion

La tabla 12, refleja los resultados de la dimensién de responsabilidad de
desempefio de funciones laborales de la variable el desempefio docente,
aplicado a una muestra de 98 estudiantes; resulté que el 35% (34) de los
estudiantes opinaron que el nivel de responsabilidad en el desempefio
laboral de los docentes tiene un nivel regular; el 34% (33), mencionan que
es eficiente y el 32% (31) mencionan que es deficiente. Quiere decir que la
asistencia y puntualidad de los docentes en clases, participacion en
sesiones metodoldgicas y la autonomia profesional son deficientes, y falta

mejorarlos para tener mejores resultados.

Resultados de la dimensiéon 4
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Tabla 13

Dimension de relaciones interpersonales de la variable desempefio
docente

Nivel Puntaje Porcentaje
Deficiente 21 21%
Regular 38 39%
Eficiente 39 40%
Total 98 100%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

En la tabla 13, podemos apreciar los resultados de la dimension de
relaciones interpersonales, aplicado a 98 estudiantes; en las que resultd
gue el 40% (39) menciona que la dimension tiene un nivel eficiente, el 39%
(38) tiene un nivel regular y el 21% (21) menciona que es deficiente. Quiere
decir que la preocupacion del docente por los problemas de los estudiantes,
las expectativas de los docentes respecto al desarrollo de los alumnos y la
capacidad del docente para aceptar la diversidad de opiniones de los
alumnos no es la adecuada, faltando tener una mejor empatia junto con
una buena interaccion con los estudiantes.

Resultados consolidados de la variable 2

Tabla 14

Variable de desempefio docente de la facultad de Ciencias Econdmicos de
la UNSM-T.

f %
Deficiente 28 29%
Regular 39 40%
Eficiente 31 32%
Total 98 100%

Fuente: Elaboracién propia

En la tabla 14, se observa los resultados de la dimensién de docente de la
facultad de ciencias econdmicas de la UNSM-T, aplicado a 98 estudiantes,

en la que se obtuvo que el 40% (39) opinaron que el desempefio docente
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tiene un nivel regular; el 32% (31) que tiene un nivel eficiente y el 29% (28)
tiene un nivel deficiente. Quiere decir que las capacidades pedagogicas, el
aspecto emocional, responsabilidad del docente en aspectos profesionales
y las interrelaciones con los estudiantes tiene un nivel intermedio, por la
gue faltan potenciar las dimensiones para tener resultados eficientes en un
mayor porcentaje. Asi mismo, influye la deficiente motivacion a los
docentes en la induccién después de ganar los concursos, capacitarlos de
acuerdo a cada materia por parte de las decanaturas de cada facultad. De
la misma forma, influyen el incumplimiento de la firma de contratos a
tiempo, pagos por debajo del mercado, y demoras en las mismas desde los

recursos ordinarios y recursos directamente recaudados.

4.3. Objetivo especifico 03: Disefiar una propuesta de seleccion de
personal para mejorar el desempeiio docente en la Facultad de Ciencias
Econdmicas de la UNSM-T, 2020.

Tabla 15
Disefio de propuesta de seleccién de personal
Planificacién Recursos humanos
Propuesta de Seleccién Financieros
seleccion de Control Tecnoldgicos
personal

Fuente: Elaboracién propia

La propuesta esta disefiada teniendo en cuenta los resultados deficientes
de la seleccion del personal en la planificacion, proceso de seleccion y
control; asi mismo se tuvo en cuenta los resultados del desempefio docente
deficientes en la facultad de ciencias economicos de la UNSM-T. A su vez,
se tuvo en cuenta el fortalecimiento de la seleccion de personal con un
proceso dindmico que inicia con las politicas internas de la institucion y los
procesos de seleccion, articulacion y compartimento de objetivos con los
colaboradores administrativos, docentes y estudiantes, con la finalidad de
brindar una mejor calidad de servicios a los estudiantes con un desempefio

docente de manera eficiente.
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4.4. Objetivo especifico 04: Validar la propuesta de seleccion de personal
para mejorar el desempefio docente en la Facultad de Ciencias
Econdmicas de la UNSM-T, 2020.

Tabla 16

Validacién de expertos de la propuesta

Promediode Opinion del

Variable N.° Especialidad validez experto
1 Doctor en gestién publica y 5 Excelente
gobernabilidad.
Seleccion de 2 Doctor en gestion empresarial 5 Excelente
personal 3 Doctor en gestiéon empresarial 5 Excelente
4 Doctor en gestidn universitaria. 4.3 Bueno
5 Doctor en administraciéon 5 Excelente

Fuente: Elaboracion propia

La propuesta fue validada por cinco expertos en el tema de estudio en las
cuales se tuvo a un metoddlogo, 3 doctores en administracion y gestion
empresarial, que emitieron sus opiniones técnicas sobre coherencia,
pertinencia, objetividad, consistencia y otros indicadores para que los
instrumentos sean aplicados, quienes evaluaron la propuesta teniendo un

resultado de 7.18% de validez, indicando su socializacion y aplicacion.

4.5. Objetivo general: Establecer una propuesta de gestion de seleccion
de personal para mejorar el desempefio docente en la facultad de Ciencias
Econdmicas de la UNSM-T, 2020.

Tabla 17
Propuesta de gestion de seleccion de personal para mejorar el

desempefio docente.

INICIO - Acreditacion
Propuestade PROCESO Planificacion Recursos humanos
gestion de seleccion Seleccidn Financieros
de personal para Control Tecnoldgicos
mejorar el Mayor: '
desempeiio FINAL - Competencias
docente. - Liderazgo

- Responsabilidad social.
- Investigacion
- DESEMPENO DOCENTE

Fuente: Elaboracién propia
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La propuesta se caracteriza por fortalecer el desempefio docente en las
capacidades pedagogica de los docentes con capacitaciones, fortalecer las
responsabilidades del desempefio de las funciones laborales de los
docentes y las relaciones interpersonales con el alumno con programas
estandarizados y herramientas amigables, todo esto teniendo en cuenta
buenas politicas de procesos de seleccion a docentes capacitados para
ensefiar las pareas correspondientes en la Universidad. Otra de las
caracteristicas en la articulacion de la parte administrativa, docente y

estudiantes con el objetivo de mejorar la calidad del servicio al estudiante.
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DISCUSION

Los resultados obtenidos, indicaron la real situacion del desempefio
docente en lo que son el conocimiento de control temético que corresponde
a las capacidades pedagdgicas, interrelacion con el alumno, faltan
potenciar; con dichos resultados se busca dar una solucién con la
propuesta planteada de gestion de seleccion de personal en la facultad de

ciencias econdmicas de la UNSM-T.

Los resultados descriptivos de la variable seleccion de personal, mostraron
que el 50% es regular y 28% es deficiente; lo que implica que el proceso
de planificacién, seleccion y control de personal en la institucién falta
mejorar para tener resultados eficientes en un mayor porcentaje. En este
sentido, Aguado, Rico, Rubio y Fernandez (2016), también tiene resultados
deficientes en el proceso de seleccion de personal, con resultados
negativos en la seleccién de mujeres y jovenes; siendo una empresa donde
impera el machismo para la seleccion de personal. De la misma forma,
concuerda con los resultados Solano y Smith (2017), que indica que tuvo
resultados negativos que influyeron los estereotipos como atractivo fisico
en los postulantes para la seleccion de personal, sin tener en cuenta las

potencialidades.

Por su parte, Contreras, Camacho y Badran (2016), sus resultados
obtenido en comparacion a los presentados, son positivos y eficientes en
un 83%, con herramientas sociales como Linked y Facebook, cada uno
depende de la edad de los postulantes; otra herramienta es el Social
Networking Sites que evalla el contenido, ya sea visual o publicado en los
perfiles de los candidatos repercutiendo en la toma de decisiones de los
reclutadores. Asi mismo, Garcia, Gatica, Cruz, Gatica y otros. (2016),
concluye que el proceso de reclutamiento y las redes sociales, tuvo
resultados positivos en comparacion de los presentados; pues, mediante
seleccion en redes sociales facilitd el proceso. Sin embargo, ésta debe

aplicarse a lugares haya acceso a internet e impere la tecnologia.
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Respecto a la variable de desempefio docente, se tuvo que el 39% es
regular y el 29% es deficiente; indicando que, falta fortalecer las
capacidades pedagodgicas, controlar el aspecto emocional, mejorar la
responsabilidad del docente en aspectos profesionales Yy las interrelaciones
con los estudiantes es regular y deficiente. En este marco, Cabrales (2016),
menciona que hubo resultados positivos de desempefio del personal, con
un nivel de relacion alto a la seleccién de personal. Para ello, se tuvo en
cuenta liderazgo y calidez humana de los lideres para desarrollar procesos
de seleccion, teniendo en cuenta el desarrollo de estrategias de seleccién,
qgue influyen el talento de su gente y el desempefio en las instituciones.
Incluso, concuerda en sus resultados con el estudio de Rodriguez,
Navarrete y Bargsted (2017, ya que indica que la seleccion de personal
debe manejar una politica de seleccién con ética para tener resultados
positivos en el desempefio de los colaboradores; decir, debe ir

acompanados de ética y neutralidad.

Después de conocer los resultados de las variables se tuvo en cuenta en
la propuesta, el fortalecimiento de la seleccion de personal con un proceso
dindmico que inicia con las politicas internas de la institucion y los procesos
de seleccion, articulacion y compartimento de objetivos con los
colaboradores administrativos, docentes y estudiantes, con la finalidad de
brindar una mejor calidad de servicios a los estudiantes con un desempefio
docente de manera eficiente. En esta medida, Bello, Bello, Garcia y Casas
(2016), menciona que para la seleccion de personal se realiza mediante la
conformacion de equipos que son elegidos por el decisor; que no
pertenezcan del mismo equipo para una mejor evaluacién y no alterar
resultados. Por su parte, Gil, Piana (2018), también tuvo en cuenta en el
proceso de seleccion de personal las politicas internas de gestion de
personal, con pasos especificos y control de tiempos, que estuvieron

acorde a los objetivos de la entidad.

Para la validez de la propuesta se conté con 5 expertos en el tema
investigativo, en las cuales se tuvo a un metoddlogo, 3 doctores en

administracion y gestion empresarial, que emitieron sus opiniones técnicas
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sobre coherencia, pertinencia, objetividad, consistencia y otros indicadores
para que los instrumentos sean aplicados, quienes evaluaron la propuesta
teniendo un resultado positivo de validez de 7.16%, indicando su

socializacion y aplicacion.

A su vez, la propuesta se caracteriza por fortalecer el desempefio docente
en las capacidades pedagogica de los docentes con capacitaciones,
fortalecer las responsabilidades del desempefio de las funciones laborales
de los docentes y las relaciones interpersonales con el alumno con
programas estandarizados y herramientas amigables, todo esto teniendo
en cuenta buenas politicas de procesos de seleccibn a docentes
capacitados para ensefar las pareas correspondientes en la Universidad.
Otra de las caracteristicas en la articulacion de la parte administrativa,
docente y estudiantes con el objetivo de mejorar la calidad del servicio al

estudiante.

Por dltimo, la seleccion de personal es un proceso de técnicas realizadas
para encontrar al candidato perfecto en las areas respectivas mediante una
politica interna de la institucion, con el objeto de planificar las cantidades
necesarias y los perfiles que se adecle a los puestos requeridos y
planificados con antelacion en la organizacion (Zayas, 2012). La misma
tiene procesos de planificacion, seleccion y control de candidatos que
ingresan a la institucién para cumplir los objetivos propuestos. Asi mismo,
el desempefio docente se relaciona con el cumplimiento de obligaciones
referentes al cargo o profesion, el mismo debe ir acompafado de
competencias necesarias y un buen clima laboral para que se desenvuelva
el profesional, incluso se debe agregar otros indicadores como liderazgo,
responsabilidad, motivacion, estandares, cooperacion, comunicacion y
organizacion, tendra un efecto significativo en la institucién (Vera y Suarez,
2018, p. 181).
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VI.

CONCLUSIONES

6.1.

6.2.

6.3.

6.4.

El modelo esta establecido en funcion a los resultados, donde tiene la
funcibn de mejorar el proceso de seleccion de personal en
planificacion, seleccion y control, cumpliendo con las politicas internas
de cada facultad. Ello permite fortalecer el desempefio docente en las
capacidades técnicas y pedagogica de los docentes con
capacitaciones, fortalecer las responsabilidades del desempefio de
las funciones laborales de los docentes y las relaciones
interpersonales con el estudiante con programas estandarizados y
herramientas amigables.

La seleccion de personal, tiene un nivel regular en un 50% y 28% es
deficiente; lo que implica que el proceso de planificacion, seleccion y
control de personal en la institucion no es lo adecuado. Asi mismo,
existe deficiente liderazgo en la instituciébn para hacer cumplir las
politicas internas y los procesos de seleccion, incluyendo deficiente
articulaciéon y compartimento de objetivos con los colaboradores

administrativos, docentes y estudiantes.

El nivel del desempefio docente es regular en 39% y el 29% es
deficiente; indicando que, falta fortalecer las capacidades
pedagogicas, mejorar la responsabilidad del docente en aspectos
profesionales y las interrelaciones con los estudiantes, influyendo
negativamente en la motivacion a los docentes desde la induccién
después de ganar los concursos, escasas capacitaciones de acuerdo
a cada materia por parte de las decanaturas de cada facultad. De la
misma forma, influyen el incumplimiento de la firma de contratos a

tiempo, pagos por debajo del mercado, y demoras en las mismas.

El modelo estuvo disefiado teniendo en cuenta la situacion de las
variables de estudio, ayudando a iniciar el modelo con un proceso

dindmico que inicia con las politicas internas de la institucion y los
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6.5.

procesos de seleccion, articulacion y compartimento de objetivos con
los colaboradores administrativos, docentes y estudiantes, con la
finalidad de brindar una mejor calidad de servicios a los estudiantes

con un desempefio docente de manera eficiente.

El modelo estuvo validado por 5 expertos en la investigacion, teniendo
un resultado de 7.16% de validez, indicando su socializacion y
aplicacion de la misma.
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VIl. RECOMENDACIONES

7.1.

7.2.

7.3.

7.4.

7.5.

Al decano de la facultad de Ciencias Econdémicas de la UNSM-T,
acoger la propuesta presentada, ya que ayuda a fortalecer la
seleccion de personal desde la planificacion, seleccion y control; con

ello, se mejora el desempefio docente.

Al jefe de recursos humanos, mejorar las politicas internas de
seleccion de personal desde los requerimientos por parte de las
decanaturas, con lineamientos definidos, teniendo en cuenta el
fortalecimiento de la planificacion de docentes, seleccion y control

para tener mejores resultados.

Al director del departamento académico de la facultad de Ciencias
Econdmicas de la UNSM-T, mejora el desempefio docente en el
fortalecimiento de las capacidades pedagdgicas, mejorar la
responsabilidad del docente en aspectos profesionales y las

interrelaciones con los estudiantes.

Al decano de la facultad de ciencias economicas de la UNSM-T, dar
pase de viabilidad a las instancias superiores, con respecto a la
propuesta planteada para garantizar su ejecucion.

Se recomienda validar la propuesta de gestion de seleccién de
personal para mejorar el desempefio docente en la facultad de
ciencias econdmicas de la UNSM-T., para darle un juicio de expertos

y la propuesta esté lista para su ejecucion.
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MODELO DE GESTION DE SELECCION DE PERSONAL PARA MEJORAR
EL DESEMPENO DOCENTE EN LAS UNIVERSIDADES PUBLICAS.

1. Representacion gréfica.
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2.

Introduccién

Los colaboradores de las instituciones publicas, tienden a enfocar su
desempefio de acuerdo a la motivacion y al liderazgo para hacer cumplir las
politicas internas de la organizacién. Sin embargo, el interés de las
instituciones es tener un buen desempefio de los colaboradores; para ello,
se tienen en cuenta la seleccion del personal, con procesos especfficos,
donde los candidatos se cifien a las condiciones y requerimientos de las
instituciones para cada area especifica, cumpliendo con las funciones de
Manual de organizacion y funciones (ROF). Muchas veces, lo mencionado
no se efectla como tal, debido a los procesos de seleccién deficientes,
escasa motivacion y seguimiento a los profesionales que ingresan a las
instituciones, incluso a veces, ni siquiera cuentan con las herramientas y
condiciones necesarias para poder desempefar sus funciones y tener
resultados positivos, influyendo en la imagen de las instituciones. Por lo
mencionado, es necesario plantear el modelo de seleccion de personal para
mejorar el desempefio docente en la facultad de Ciencias Econdmicas de la
UNSM-T, 2020.

Objetivos

Objetivo general
Apoyar en la mejora del desemperfio docente en las universidades publicas.
Objetivos especificos

- Fortalecer la planificacion eficiente en la los requerimientos que necesitan
los docentes para la realizacién de sus funciones.

- Promover la motivacion interna como parte de la politica institucional para
tener una menor comunicacion y un mejor desempefio docente.

- Promover la eficiencia de aplicacion de las politicas internas de seleccion,

para asegurar un mejor desempefio docente.
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4. Teorias

Modelo de Werther Jr. Pefia

Es un modelo basado en las entrevistas, no solo la que programa el
departamento de recursos humanos, sino que debe realizar el jefe inmediato
ylo usuario. Considera 8 pasos para realizar una seleccién de personal
eficiente, con los requerimientos que solicita la empresa ara los puestos.
Entre los pasos tenemos: Solicitudes, pruebas de idoneidad, entrevista de
seleccion, verificacion de datos y referencias, examen médico, entrevista de
jefe inmediato, descripcién realista del puesto y contratacion. De la misma
forma, el modelo de Gdmez Mejia, Pefa (Citado en Chacha y Chimbolema,
2017),

Teoria de la autoeficiencia (Albert Bandura, 1977)

Trata sobre el estudio al sujeto en las organizaciones, que se enfoca en la
psicologia del sujeto al comportamiento del sujeto y los juicios personales
gue puede influir de manera positiva 0 negativa en la motivacién y la
autosuficiencia. Es necesario mencionar que el accionar del ser humano esta
guiado por la mente, con pensamiento autorreferente y convergente, con
coherencia para emitir juicios personales, guiando la conducta para que el
sujeto tenga un buen funcionamiento y eficiencia en las organizaciones
(Covarrubias y Mendoza, 2013, p. 108). Se basa en los principios de:
Pensar, sentir y actuar, dependiendo de factores como los conductuales,

personales y ambientales.
Teoriade la educacién avanzada (Afiorga, 1982)

Trata sobre las relaciones esenciales y la influencia de los gestores de
politicas en el accionar de los docentes y los empleados en general que
interactian entre si. A su vez, la teoria genera valor en las instituciones
metodolégicos y procedimentales que influyen en el proceso de mejora
continua, aportando en los elementos de nuevos conocimientos,

habilidades, héabitos, sentimientos, actitudes y conductas del docente,
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son esenciales para elevar la profesionalidad, la conducta ética y el
desempeiio en general, haciendo que la entidad tenga una mejor imagen

(Puente, Martinez y Tamayo, 2018).
Teoria de las expectativas de vroom 1964.

Esta teoria se refiere a las expectativas que tiene los colaboradores de una
institucién a través de la motivacion con recompensas para tener un mayor
desemperfio, llegando a cumplir con los objetivos y metas institucionales. A
su vez, los premios obtenidos son valiosos de acuerdo al rendimiento que
tiene en la institucion, relacionados con el valor concedido en las
expectativas de lo justo y equitativo, retribuido en un buen resultado para la

institucion. Se sustenta en los siguientes principios (Gallardo, 2017, p. 28).

Expectativa. Los lideres de las instituciones aclaran los objetivos

institucionales y de equipo desde un inicio.

Instrumentalidad. Cuanto mayores recompensas tengan los colaboradores,

mayores esfuerzos tendran en tener un mayor desempefio en la institucion.

Valencia. Los premios otorgados por la alta direccién deben ser de acorde

a lo que necesiten los colaboradores para ser valorados.

Teoria de la evaluacién del desempefio docente (Valdéz, H. 2004)

Es tomado como un proceso sistematico, donde se obtienen resultados
positivos respecto al efecto educativo en los estudiantes referente a mejorar
sus capacidades pedagogicas, emocionales, de responsabilidad laboral y las
relaciones interpersonales del docente con los estudiantes, padres de
familia, funcionarios y los demas entes involucrados como organizaciones
civiles. El desempefio del docente esta reflejado en el aprendizaje de los
estudiantes como consecuencia del desenvolvimiento del docente. A esto se
suman las condiciones donde se desarrolla el aprendizaje tanto para el
estudiante y para el docente (Gémez, 2011).
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Sistema Peruano Ley servir N° 30057

La ley esta referida al sistema administrativo mediante la gestion de recursos
humanos con potestades sujetas a las nhormas comunes de derecho publico.
A su vez, el sistema administrativo de gestion de Recursos Humanos en el
articulo 3, comprende sistemas previstos en el art. 5 del Decreto Legislativo
1023, que contempla los siguientes procesos: Planificacion de recursos
humanos: Permite la organizacion interna de recursos humanos respetando
los objetivos de la institucion. A su vez, permite definir sus politicas,
directivas y propios lineamientos, con vision integral con los siguientes
procesos: a). Estrategia, politicas y procedimientos. B). Planificacién de

recursos humanos (EI Peruano, 2013).

Fundamentacion

a. Sociologica

La propuesta planteada se sustenta sociolégicamente ya que influye en el
equipo de responsables de gestion para fortalecer el liderazgo, motivaciony
desempefio en general. Asi mismo, ayuda a fortalecer el cumplimiento de la
politica interna referente al proceso de seleccién, eficiente, con el objetivo de
brindar mejores servicios a la comunidad estudiantii y las condiciones
necesarias para formar profesionales con competencias requeridas para el

desarrollo social.

b. Axioldgica

La propuesta tiene un aporte de valores como la transparencia en el proceso
de seleccion de personal, incluyendo la valoracién, compromiso del personal
docente con la institucion vy los estudiantes, respaldado en normas y codigos

de la institucion que generan resultados positivos.

c. Psicoldgica

El buen trato y motivacién por parte de los lideres o gestores de las politicas,
tienen una fuerte influencia en el desempefio de los colaboradores como son

los docentes; incluso, se puede notar que la falta de pagos a tiempo, los
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sueldos bajos, las malas condiciones de trabajo y sobre carga laboral, hacen
que genere estrés laboral, afectando negativamente en su desempefio en
general. 726473 79

d. Pedagodgica

Estd asociada en que la propuesta considera la parte educativa y
humanistica, con métodos de ensefianza descritos desde las politicas
internas de la institucion, que contempla procesos la planificacién, analisis y
evaluacion de procesos de ensefianza dados mediante la participacion

académica y administrativa del docente.

Pilares

- Liderazgo

El liderazgo es un pilar importante porque busca que dirigir a un grupo de
personas para realizar las gestiones mediante politicas internas de la
organizacion, para ello, es fundamental fortalecer el liderazgo de los

directivos.

- Autonomia

Para poder aplicar y ejecutar politicas publicas en el proceso de seleccion,
es importante la autonomia de la institucion, y no depender de otras
instancias en lo que respecta a la parte administrativa, economica y
funcional. A su vez, el colaborador debe tener la libertad y autonomia de
organizarse, aportar ideas que considere pertinentes, con miras a aportar al

desarrollo de la entidad.

- Atraccién
Las instituciones deben atraer personal a la institucion, para ello se deben
fortalecer las politicas con requisitos accesibles a los postulantes, sueldos

atractivos para que los mismos desarrollen sus actividades y haya un buen
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rendimiento; sobre todo, para evitar que el personal docente busque otras
oportunidades y se dedique a tiempo exclusivo a las actividades asignadas.

- Retencion

Cuando el personal ingresa a las instituciones y a cumplido con todos los
requisitos solicitados para el puesto y a pasado todas las etapas de
seleccion, es importante que los mismos sean motivados e involucrados en
la entidad, brindandoles las condiciones y herramientas para desarrollar sus
actividades para generar una mayor satisfaccion, con el fin de que los mismo
se queden en la institucién y abandonen la abandonen la institucion.

- Valoracion

Es importante reforzar la valoracién, ya que ayuda a la actitud de
compromiso del colaborador con la institucion. A su vez, se debe motivar
mediante premiaciones el destacado desenvolvimiento del personal, con ello

incentivarlo a lograr las metas institucionales.

Principios

- Promover la planificacion de requerimientos especificos del personal a
solicitar.

- Promover la transparencia en los procesos de seleccion.

- Promover el compromiso de los colaboradores seleccionados.

- Promover las recompensas a los colaboradores.

- Promover un ambiente laboral con condiciones y herramientas especificas.

Componentes

- Componentes de acreditacion. Es muy importante su consideracion, ya
gue de ahi parte la politica interna de funcionamiento correcto en todas

las areas de las instituciones, partiendo con el funcionamiento correcto

de los recursos humanos.
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- Planificacion estructural. Es un componente fundamental, donde se
tiene en cuenta la politica institucional y de recursos humanos. A su vez,
se tiene en cuenta la gestion presupuestal y la gestién tecnoldgica ligada

a generar valor agregado.

- Proceso de seleccion. Se realiza de manera trasparente desde el
proceso inicial, entremedio y final, considerando todos los requisitos y
procesos que van de la mano con el cumplimiento de objetivos de la

institucion.

- Induccidn. Esta de acorde a los resultados que quiere lograr la institucion

y debe estar alineado a las politicas internas.

9. Contenidos

La propuesta se realizé teniendo los insuficientes aspectos que limitan lograr
resultados den la Universidad nacional de San Martin, que son causados por
los deficientes procesos de seleccion, con procesos generales, sin cumplir
con los procesos de contratacion a tiempo, escaso seguimiento a las
contrataciones, escasa motivacion a los colaboradores que ingresan a la
institucion, sin herramientas y condiciones completas para desempefar sus
funciones, influyendo en el desempefio docente respecto alas capacidades

pedagdgicas, responsabilidades e interrelaciones con los estudiantes.

La propuesta se sustenta en los modelos de Chiavenato y Werther, en la que
la seleccion de personal estd basada en aptitudes y posibilidades del
candidato, dirigido con una politica interna que programa el departamento de
recursos humanos, donde se considera los siguientes pasos para una
seleccion de personal eficiente: Solicitudes, pruebas, entrevistas,
verificacion de datos, examenes, contratacion. Todo este proceso tiene una
etapa inicial, intermedia yfinal, con el objeto de contratar a profesionales que
cumplan los perfiles y se sumen a los objetivos institucionales. Asi mismo,
se sustenta en la Ley Servir N° 30057, referido a la gestiobn de recursos

humanos, en el articulo 5, contempla la planificacion de recursos humanos,
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que permite la organizacion interna de recursos humanos respetando los
objetivos de la institucién. A su vez, permite definir sus politicas, directivas y
propios lineamientos, con vision integral con los siguientes procesos: a).
Estrategia, politicas y procedimientos. b). Planificacion de recursos

humanos.

Con los procesos y dimensiones mencionadas, se ayuda a tener mejores
procesos de seleccion de personal, aplicados desde una politica institucional
interna, de manera organizada y planificada, con gestién financiera para
gestionar el presupuesto correspondiente y los recursos tecnologicos que
necesita en docente para tener mayores resultados. Todos los aspectos
contemplados hardn que se cumplan los objetivos de fortalecer la
planificacion, promover la motivacion interna y la eficiencia en la aplicacion
de las politicas de recursos humanos, teniendo como resultados un buen

desempefio laboral.

El modelo de seleccion de personal para mejorar el desempefio docente,
tiene en cuenta procesos Yy etapas, con acciones Yy actividades para lograr el
objetivo general y especificos, considerando responsables, materiales,
presupuesto e indicadores que ayudardn a la evaluacion y seguimiento

respectivo.

La propuesta debe estar dirigida por el decano de cada facultad, asumiendo

del liderazgo de las siguientes actividades:
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Propuestas

Disefioy
planificacién
estructural

Estandares de
mejora

ESP1: Mejorar
la planificacion
del 4&rea de
recursos

humanos la
implementacion
del proceso de
seleccién

ESP2: Mejora
de la gestidn
financiera para
una mejor
administracion
de recursos,
con el objeto de
cumplir con las
contrataciones
del personal y

generar
motivacion en
losmismos.
ESP3: Mejora
en gestion
tecnologica
para facilitar el
trabajo del
personal

docente en la

Indicadores de
mejora

Comprobacion
de resultados en
indicadores de
cumplimiento de
proceso eficiente
en el proceso de
seleccién.

Comprobacion
de resultados de
cumplimiento de
metas
financieras para
cumplir con las
obligaciones en
las
contrataciones
de personal
docente.

Verificacion de
dotacién de
equipo y
comunicaciones,
capacitaciones

virtuales en el
manejo de la

Acciones de
mejora

Crear un
sistema de
implementacion
de perfil de
puestos y
desarrollo  de
competencias

de losdocentes.

Crear un
sistema de
seguimiento a la
buena
planificacion
financiera

Y cumplimiento

de pagos
oportunos al
personal
docente.
Realizar el

seguimiento a la
implementacién
de dotacion de

equipos y
comunicaciones,
asi como

Estrategias de seleccion de personal

Actividades

Capacitaciones
de

implementacion
de perfil de
puestos en la

facultad de
ciencias
econdmicas
Reuniones
periédicas con
los decanos de
cada facultad,
para  planificar

presupuesto vy
cumplir con las
obligaciones de
pagosde manera
oportuna.

Visitas a la

facultad de
ciencias

econdmicas para
visualizar el

funcionamiento

Responsable
de la actividad

Responsable
del areade
Recursos
Humanosdela
UNSM-T.

Areade
presupuesto,
areade
recursos
humanosy
decanaturas

Area de
patrimonio de
la facultad de
ciencias

econémicas y
area de

Tiempo:

Inicio / Fin

01-01-21
30-03-21

01-03-21
31-12-21

01-03-21
31-12-21

Presupuesto

(S))

5,000.00

5,000.00

30, 000.00

Responsable
Financiacion del
seguimiento

Administrador
de la UNSM-
T.

UNSM-T

Administrador
y decanosde
facultad.

UNSM-T

Encargado de
patrimonioy
decanode
facultad.

UNSM-T



Procesode
seleccion

facultad de

ciencias
econdémicas.
ESP4. Mejora
en la eficiencia
De la
planificacion.
ESP6: Mejora

en la eficiencia

del proceso de
seleccién  de

personal en
todas sus fases.

ESP6: Mejora
en el
seguimiento 'y
control

plataforma virtual
en la facultad de
ciencias
econdémicas.

Verificacion de
las actividades
de selecciéon de
personal en
todas sus fases,
alineadas a las
politicas de la
institucion.

Verificacion de
las actividades
de planificacion,
alineadas al peffil
de los docentes
de acuerdo a la
experiencia
curricular.

Verificacion de
las actividades
de seguimiento
de cumplimiento
de metas.

evaluaciones en
el manejo de la

plataforma
virtual en la
facultad de
Ciencias
Econdmicas.

Formacién de un
equipo interno
para realizar
seguimiento 'y
verificar el
cumplimiento de
actividades
planificacion

Formacion de un
equipo interno
para realizar
talleres de
planificacion de
personal de
cada area de
acuerdo a las
politicas

internas.

Formaciéon de un
equipo interno
para realizar
seguimiento al
cumplimiento de
metas de los
colaboradores.

de los equiposy
comunicaciones.

Capacitaciones
de cursos de uso
de herramientas
virtuales.

Acompafiamiento
del equipo
técnico
encargado para
verificar las
actividades de
planificacion

Acompafiamiento
del equipo
técnico

encargado para

verificar cada
etapa del
proceso de
seleccion.
Acompafiamiento
del equipo
técnico

encargado  de
seguimiento y
control de metas
institucionales.

informatica de
la UNSM-T.

Equipo técnico
externode
acompafiamien
toy
administracién

Equipo técnico
externode
acompafiamien
toy &rea de
recursos
humanos

Equipo técnico
externode
acompafiamien
to a cada area

01-01-21
30-03-21

01-01-21
30-03-21

01-01-21

30-03-21

8.000.00

8.000.00

8.000.00

UNSM-T

UNSM-T

UNSM-T

Administracio

n

Recursos
humanos

Recursos
humanos
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10.Evaluacioén

Con el objetivo de realizar la mejora en la gestion de la seleccion de personal,

es importante evaluar la implementacion del modelo a través de acciones

respectivas, segun el cronograma de cada una de las estrategias. Asi mismo,

es necesario realizar un seguimiento minucioso al proceso para identificar

posibles problemas que dificulten su implementacion respectiva, para ello se

aplicara las siguientes escalas de la siguiente manera:

NIVEL DE Rango Descripcion del proceso

IMPLEMENTACION DE %

LA PROPUESTA

No se implementa 0 Es una etapa en la que no se ha iniciado
ningun avance

Implementacioén de 1-25 Es una fase inicial de ejecucién, pero que no

inicio se han continuado con las actividades por
razones diferentes.

Implementacion proceso  26-50 Es una ejecucidon que avanza lentamente,
pero que se ajusta a las fechas, aun asi falta
mucho por trabajar en la implementacion.

Implementacion lograda 51-75  Existe un gran avance significativo en la
ejecucion y sea cercael final de la ejecucion.

Implementacion 76 - 100 Es un nivel donde se ha realizado todas las

destacada

actividades de acuerdo a los tiempos en el

cronogramade ejecucion.

Fuente: Adaptado de Carranza C. (Universidad César Vallejo, 2019).

Para el seguimiento de logro de resultados y objetivos mediante la ejecucion de

acciones, se plantean indicadores y metas para ser evaluadas, que sirven para

identificar problemas vy realizar una retroalimentacion del modelo. Con ello, se

identifican factores de riesgo que dificultan la aplicacion del modelo, plasmada

en la siguiente matriz:



Matriz de monitoreo y evaluacion de objetivos

Lineas de

accion

Mejora de gestidon de seleccion de personal.

Indicalos
objetivos
especificos

Nivel de
logros

iniciales

Medios de
verificacion

Dificultades
presentadas

Mejoramiento

de acciones

Fortalecer la planificacion
eficiente en la los
requerimientos que
necesitan los docentes
para la realizacién de sus
funciones en la facultad de
Ciencias Econbmicas de la

UNSM-T.

Implementacion
porcentual 1-25

Planes de trabajo y actas
de compromisos.

Escasa importancia a la
planificacion de seleccion
de personal por parte de
Recursos humanos.
Estrategias de
mediante
planes operativos.

planificacion

Promover la motivacién
interna como parte de la
politica institucional para
tener una menor
comunicacion y un mejor
desempefio docente en la
facultad de Ciencias
Econdmicas de la UNSM-

T.

Implementacion
porcentual 1-25

Actas de compromisos y
capacitaciones, convenios
con instituciones publicas
y privadas.

Escaso involucramiento y
resistencia del personal
docente y de la misma
institucion.

Mejorar estrategias de
integracién mediante las
capacitaciones desde la

politica institucional.

Promover la eficiencia de
aplicacion de las politicas
internas de seleccion, para
asegurar un mejor
desempefio docente en la
facultad de Ciencias
Economicas dela UNSM-T

Implementacién porcentual
1-25

Actas, planes de trabajo y
sistemas de control

tecnoldgicas.

Presupuesto limitado

Incorporar en el plan

estratégico institucional,
reglamentos y acciones,
que denoten actividades de
planificacion en la
seleccién del personal con

su respectivo presupuesto.

Fuente: Adaptado de Carranza C. (Universidad César Vallejo, 2019).
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11.Vigencia

La ejecucioén de la propuesta tiene una vigencia de 3 afios para que las acciones
sean adaptadas, con recursos financieros respectivos, capacitar a al personal
sobre la implementacion, luego de ese tiempo debe ser sometido a nueva
evaluacion para realizar ajustes de acuerdo a los cambios de a la nueva

realidad.

12.Retos

La propuesta afronta retos para su aplicacion, direccionados bajo la
administracion de la UNSM, responsabilidad del area de recursos humanos y
compromiso de decanatura de la facultad de Ciencias econémicas, que debe

tomar la propuesta y aplicarla.
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Matriz de operacionalizacién de variables

Seleccion de personal

Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escalas
Andlisisy deteccién de
Planificacion necesidades
Reclutamiento activo o pasivo
Recepcién de candidaturas
Modelo en el que se establecen las Pre seleccion
., diferentes acciones, actividades para | El modelo de gestion se elaboraré en
Modelo de gestion . s e, Pruebas ;
., elegir a las personas més idoneas para | base a las fases de planificacion, L. Ordinal
de seleccién L Seleccién
ocupar un cargo o un puesto vacanteen | selecciény control del personal Entrevista
la organizacion.
Valoracién y decision
Contratacién
Incorporacion
Control Seguimiento
Definicion,  explicitacion y
orientaciéon de los objetivos que
imparte.
Se refiere al cumplimiento de un | Estd ligado a los diferentes Capacidades Definicion,  explicitacion  y
conjunto de acciones y funciones de | componentes del docente, la pedagdgicas orientacién de los objetivos que Nominal
. ; . . - i
~ docenciay queimpacte en el estudiante | interaccion con el alumno y los imparte.
Desempefio y el entorno (Palomino, 2012, p. 31). componentes estructurales.
docente Utilizacién de medios de

ensefianza.

Vocacion pedagdgica




Emocionalidad

Autoestima

Capacidad paraactuar con
justiciay realismo.

Nivel de satisfaccion conlalabor
que realiza.

Responsabilidad
de desempefio
de funciones

Asistenciay puntualidad

Grado de participacionen

laborales sesiones metodoldgicas
Grado de autonomiaprofesional
Nivel de preocupaciony
comprension de problemas de
losalumnos

Relaciones

interpersonales

Nivel de expectativas respecto al
desarrollo de sus alumnos.

Flexibilidad para aceptar la
diversidad de opinion vy
sentimientos del alumno.




Matriz de consistencia

Titulo: MODELO DE SELECCION DE PERSONAL PARA MEJORAR EL DESEMPENO DOCENTE EN LA FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS DE LA

UNSM-T, 2020.

Formulacién del problema

Objetivos

Hipo6tesis

Técnica e Instrumentos

Problema general

¢En qué medida el modelo de seleccidén de
personal mejora el desempefio docente en la
facultad de ciencias econdmicas de la
UNSM-T, 2020?

Problemas especificos:

¢;Cudles son las caracteristicas de la
seleccion de personal actualmente en la
facultad de ciencias econdmicas de la
UNSM-T, 20207

¢;Cudles son las caracteristicas del
desempefio docente en la facultad de
ciencias econ6micas dela UNSM-T, 20207

¢ Cudl es el disefio del modelo de seleccion
de personal para mejorar el nivel de
desempefio docente en la facultad de
ciencias econémicas dela UNSM-T, 20207.

¢ Cudl serael resultado delavalidacionde la
propuesta de seleccién de personal para
mejorar el desempefio docente en lafacultad
de ciencias econémicas de la UNSM-T,
2020?

Objetivo general

Establecer una propuesta de gestion de
seleccién de personal para mejorar el
desempefio docente en lafacultad de ciencias
econdmicas delaUNSM-T, 2020

Objetivos Especificos

Caracterizar la seleccion de persona
actualmente en la facultad de ciencias
economicas delaUNSM-T, 2020.

Caracterizar el nivel de desempefio docente
en la facultad de ciencias econédmicas de la
UNSM-T, 2020.

Disefiar una propuesta de seleccion de
personal que incremente el nivel de
desempefio docente en lafacultad de ciencias
econdmicas delaUNSM-T, 2020

Validar la propuesta de gestion de seleccion
de personal para mejorar el desempefio
docente en lafacultad de ciencias econdmicas
de la UNSM-T, 2020

Hipétesis general

El modelo de seleccion de personal mejora el
desempefio docente en la facultad de ciencias
econdmicas delaUNSM-T, 2020.

Técnica

Se aplicara la encuesta y
entrevista como técnicas de
recojo deinformacion en todo
el proceso deinvestigacion.

Revisién de bibliografia
especializada tanto en la
sistematicidad del proyecto
de investigacion como para
el informe detesis.

Instrumentos
En los instrumentos se

utilizara el cuestionario y la
guia de entrevistas.

Disefio de investigacion

Poblacion y muestra

Variables y dimensiones




La investigacion sera aplicada vy
descriptiva propositiva donde se
recopilard informacién de las variables
paraplantear una propuestade seleccién
de personal con el siguiente disefio.

Rx

TX

Tx: Teorias de la seleccién de persona y
desempefio docente.

Rx: Realidad diagnéstica de la seleccion
de personal y desempefio docente

Pv: Propuesta validada

Poblacion

Se tieneatodos los trabajadores de lagerencia
territorial bajo mayo.

Muestra

Se determinara mediante la férmula maestral
estadistica.

Variables Dimensiones
Planificacion
Modelo de
seleccion de Seleccién
personal
Control
Componentes
relacionados al
personal.
. . Componentes de
Satisfaccion intergccic')n.
Componentes

estructurales.




ENCUESTA PARA EVALUAR LA SELECCION DE PERSONAL EN LA FACULTAD DE CIENCIAS

Instrumentos de recoleccion de datos

CESAR VALLEJO

ECONOMICAS DE LA UNSM-T., 2020.

Instrucciones: Lea atentamente cada items y responda con una X en los recuadros segln su propio

criterio.

Buenos dias, me encuentro realizando un estudio sobre “Modelo de seleccion de personal para mejorar
el desempefio docente en la facultad de ciencias econémicas de la UNSM-T, 2020”, por la que solicito
que respondalas siguientes preguntas que se mantendran de manera confidencial. Muchas gracias.

Escala: Muymalo=1 Malo=2 Regular =3 Bueno=4 Excelente=5

) Indicador
Item / Indicador
112](3
> PLANIFICACION
1. Las necesidades de seleccion de personal nhacen de
las politicas internas de la institucion.
2. Cdémo valora la eficiencia en que se planifica la
cantidad de personal requerido en la institucion
3. Como califica la forma activa de seleccion de
personal.
4. Como califica la forma pasiva de seleccion de
personal.
> SELECCION 1213
5. Cbomo valorael proceso de recepcion de candidaturas
de personal en la institucion.
6. Cdémo valora la pre selecciéon de candidatos en la
institucion.
7. Valorelas pruebasque serealizan dentrodel proceso
de seleccidonde personal en la institucion.
8. CoOmo valora el proceso de entrevistas para la
seleccién de personal en la institucion.
9. CoOmo califica la valoracién y decision para la
seleccion de personal en la institucién.
10. Cémo valora los procesos de contratacién d personal
en la institucion.
» CONTROL 112](3




11.

Cdémo valora el proceso de incorporacién de personal
a la institucion.

12.

Como considera el inicio de actividades del personal
incorporado en la institucion.

13.

Cémo evalla el seguimiento a las actividades
realizadas al personal incorporado en la institucion.

14.

Cbémo evalla las actividades de cumplimiento de
metas del personal de la institucion.




ENCUESTA PARA EVALUAR EL DESEMPERNO DOCENTE EN LA FACULTAD DE CIENCIAS

ay) UCV
\I UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

ECONOMICAS DE LA UNSM-T, 2020.

Buenos dias, me encuentro realizando un estudio sobre Sistema de gestion integral para mejorar la
calidad del servicio publico en la Municipalidad de Sauce. Solicito que responda las siguientes preguntas

gue se mantendran de manera confidencial. Muchas gracias.

Instrucciones: Lea atentamente cada items y responda con una X en los recuadros segun su propio

criterio.

Escala: Muymalo=1 Malo=2 Regular = 3 Bueno=4 Excelente=5
) Indicador
Item / Indicador

1123
» CAPACIDADES PEDAGOGICAS
1. Coémo valora la preparacién de contenidos y
definicion de las materias que imparte el docente en
clases.
2. Cdmo valora la explicacion de que imparte el docente
en clases.
3. Como valorala orientacion de objetivos que tiene el
docenteen clases.
4. Como valora la orientacion de objetivos que tiene el
docenteen clases.
5. Cdmo valorala utilizacién de medios de ensefianza
del docente en aula.
» EMOCIONABILIDAD 112](3
6. Cdmo valora la vocacion pedagdgica del docente.
7. Cbémo valorala autoestima del docente del docente
para interactuar con los estudiantes.
8. CoOmo valora la capacidad del docente para actuar
con justicia y realismo con los estudiantes.
9. Cbomo valora el novel de satisfaccion con la labor que
realiza el docente en clases.
» RESPONSABILIDAD DE DESEMPENO 1123
10. Cémo valora la asistencia y puntualidad de los
docentes a sus clases.
11. Cémo valora el grado de participacién en sesiones
metodoldgicas de los docentes.




12.

Cémo valora el grado de autonomia profesional del
docente en la universidad.

RELACIONES INTERPERSONALES

13.

Valore el nivel de preocupacion y comprension de
problemas de los alumnos de los docentes hacia los
alumnos.

14.

Valore el nivel de expectativas de los docentes
respecto al desarrollo de sus alumnos.

15.

Valores la capacidad del docente para aceptar la
diversidad de opinién y sentimientos del alumno.

Gracias por su colaboracion




Validacion de instrumentos

ﬁ UNIVERSIDAD CEsSAR VALLESO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

|.DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Dr. José German Salinas Gamboa

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion

: Universidad Privada Antenor Orrego.
: Doctor en Administracion.

la UNSM-T.

Autor (s) del instrumento (s): MBA. David Nicolas Espinoza Dextre.
Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE

: Desemperio Docente en la Facultad de Ciencias Econémicas de

1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE 33) BUENA (4) EXCELENT E (5)

CLARIDAD

B R

&

Los ﬂems estan redactados con Ienguaje apropnadoyll)rede
ambiguedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger lainformacién objetiva sobre la variable, entodas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnoldgico, innovacion y legal
inherente a la variable: Desempefo Docente.

ORGANIZACION

Los items delinstrumento reflejan organicidad [6gjca entrela
definicion operacional yconceptual respecto ala variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcion a las
hipotesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en caniidad '
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los ftems del instumento son coherentes con el ipo de
investigacion yresponden a los objetivos, hipotesis yvanable
de estudio: Desemperio Docente.

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir yexplicar larealidad,
motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los ftems del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimension de la variable: Desempeno
Docente.

METODOLOGIA

[a relacion entre 1a t&cnica y el Instrumento propuestos
responden al propésito de la investigacion, desarrollo
tecnolégico e innovacion.

PERTINENCIA

Laredaccion de los ftems concuerda con la escala valorativa

del mstrumento

; T PUNTAJE TOTAL , 7 il
(Nota Tener en cuenta que el ms!runento es valdo cuando se bene un pur:ta;e rnhmo de 41 "Excelente”; sin

embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no vafido ni' aplicatie |

. OPINION DE APLICABILIDAD E l(/\fe
(e

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 25 de

ot

»

c. AD N* 1602 CPP N° 14110
Sello personal y firma

de 2020



ﬁ UNIVERSIDAD Cesar VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
|.DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Dr. José German Salinas Gamboa.
Institucion donde labora : Universidad Privada Antenor Orvego.

Especialidad : Doctor en Administracion.
Instrumento de evaluacion : Seleccion de Personal en la Facultad de Ciencias Econémicas de
la UNSM-T.

Autor (s) del instrumento (s): MBA. David Nicolas Espinoza Dextre.

1l. ASPECTOS DE VALIDACION
MUYDEFICIENTE 1) DEFICIENTE 2 ACEPTABLE (3 BUENA 4 EXCE.ENT

Los ltems es!énredacladosconlenguaj aproplad yllbredel l L
ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
OBJETIVIDAD recoger la informacién objetiva sobre Ia variable, entodas sus 4
dimensiones en indicadores conceptuales yoperacionales.
El instrumento demuestra Vigencia acorde con el
ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnologico, innovacion y legal 4
inherente a |a variable: Seleccion de Personal.

Los llems del Instrumento reflejan organicidad Iogica entela
definicion operacional yconceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipotesis, problema y objetivos de la investigacion.

Los ftems del instrumento son suficientes en cantidad ¥
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
INTENCIONALIDAD | investigacion yresponden a los objetivos, hipotesis yvariable
de estudio: Seleccion de Personal.

La informacion que se recoja a través de los items del
CONSISTENCIA instrumento, permitira analizar, describir yexplicar larealidad,
motivo de la investigacion.

Los items del instrumento expresan relacion con los
COHERENCIA indicadores de cada dimension de la variable: Seleccion de
Personal.

La relacion entre Ta técnica y el instrumento propuestos
METODOLOGIA responden al propdsito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacion.

La redaccion de los items concuerda con la escala valorathva V1
del |nsvumento P,

CLARIDAD

<

S

ORGANIZACION

SUFICIENCIA

N s s

S

4

PERTINENCIA

il
(Nota Tener en cuen(a que el Insrrumento es vélao cuendo se \vene un punta;e nwmo de 41 "Excelente’; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no véido m' apicadie)

11l. OPINION DE APLICABILIDAD EX(C lo\*e

PROMEDIO DE VALORACION: :
Tarapoto, 28 de 0%  de202

CE Ml |

Dr. J65é German Salinas Gambos
CLAD N* 1602 CPP N* 14110

Sello personal y firma




.i\l‘i UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I.DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: Dra. Gladis Maribel Heredia Baca.
Institucién donde labora - Universidad Cesar Vallejo — Tarapoto.
Especialidad : Doctor en Gestién Empresarial.
Instrumento de evaluacién : Seleccion de Personal en la Facultad de Ciencias Econdémicas de
la UNSM-T.
Autor (s) del instrumento (s): MBA. David Nicolas Espinoza Dextre.

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5

CRITERIOS INDICADORES 112 ]3|4]|5
Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre }
CLARIDAD de ambigledades acorde con los sujetos muestrales. 7\
Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacién objetiva sobre la variable, en todas
QEIETIIDAD sus dimensiones en indicadores conceptuales y ¥
operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el
ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacion y legal 7L
inherente a la variable: Seleccién de Personal.
Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
ORGANIZACION manera que permiten hacer inferencias en funcién a las ?K
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.
SUFICIENCIA Los items del instrumento son suficientes en cantidad y

calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y X
variable de estudio: Seleccion de Personal.
La informacién que se recoja a través de los items del
CONSISTENCIA instrumento, permitira analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacién.
Los items del instrumento expresan relacién con los
COHERENCIA indicadores de cada dimensién de la variable: Seleccién de
Personal.
La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
METODOLOGIA responden al propésito de la investigacién, desarrollo
tecnoldgico e innovacion.
La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL
(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no vélido ni aplicable)

Hl. OPINION DE APLICABILIDAD
P, G | 4 p (4 ol j / /]
Instroneato Urlide Pr@ So aplicagon, (o escala  exce enfe.
/ / E

PROMEDIO DE VALORACION:
J Tarapoto, 30 _de g\)["a de 2020

PERTINENCIA

1Y Ix |7




ﬁd' UNIVERSIDAD CEsar VALLESO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

Il DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Dra. Gladis Maribel Heredia Baca.

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion

: Universidad Cesar Vallejo — Tarapoto.
: Doctor en Gestion Empresarial.

la UNSM-T.

Autor (s) del instrumento (s): MBA. David Nicolés Espinoza Dextre.

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

: Desemperio Docente en la Facultad de Ciencias Econémicas de

inherente a la variable: Desemperio Docente.

CRITERIOS INDICADORES 2 5
Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre

CLARIDAD de ambigiiedades acorde con los sujetos muestrales. 7C
Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable, en todas

OBJETIMIDAD sus dimensiones en indicadores conceptuales Yy ~~
operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el

ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacién y legal )(

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad l6gica entre la
definicién operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcion a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacién y responden a los objetivos, hipotesis y
variable de estudio: Desempefio Docente.

¥ X[

La informacion que se recoja a través de los items del

del instrumento.

CONSISTENCIA instrumento, permitira analizar, describir y explicar la *
realidad, motivo de la investigacion.
Los items del instrumento expresan relacién con los

COHERENCIA indicadores de cada dimensién de la variable: Desempefio *
Docente.
La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos

METODOLOGIA responden al propésito de Ia investigacion, desarrollo IS
tecnoldgico e innovacion.

PERTINENCIA La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa 74

PUNTAJE TOTAL

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin

embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

Iv. OPINION DE APLICABILIDAD

= [alcw—{eu\ y Lon

€5 ctife

fxuibn)it

P 4 i &R
_L"}sfhﬂ\aﬁ'\’f’ wld o 7‘}946( sU

PROMEDIO DE VALORACION:

A .0

Tarapoto, 72 _de j vbo

fae £ Gestion Empivoanal

Sello. bersonal y firma

de 2020



Pr—
-m UNIVERSIDAD CESAR VALLESO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I.DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Dr. Victor Andrés Pretell Paredes.

Institucion donde labora . Universidad Nacional de San Martin — Tarapoto.

Especialidad

Instrumento de evaluacion

: Doctor en Gestion Empresarial.

la UNSM-T.

Autor (s) del instrumento (s): MBA. David Nicolas Espinoza Dextre.

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5

: Seleccion de Personal en la Facultad de Ciencias Econémicas de

CRITERIOS INDICADORES 2 4|5
Los items estan redactados con lenguaje- apropiado vy libre
CLARIDAD de ambigliedades acorde con los sujetos muestrales. X
Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacién objetiva sobre la variable, en todas
ey sus dimensiones en indicadores conceptuales vy )(
operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el
ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacién y legal X
inherente a la variable: Seleccién de Personal.
Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de :
ORGANIZACION manera que permiten hacer inferencias en funcién a las X
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.
Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
RUFIGIENGIA calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores. X
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y )(
variable de estudio: Seleccién de Personal.
La informacién que se recoja a través de los items del
CONSISTENCIA instrumento, permitird analizar, describir y explicar la >(
realidad, motivo de la investigacion. ;
Los items del instrumento expresan relacién con los '
COHERENCIA indicadores de cada dimension de la variable: Seleccion de )(
Personal. ¢
La relaciéon entre la técnica y el instrumento propuestos
METODOLOGIA responden al propésito de la investigacion, desarrolio %
tecnolégico e innovacion. /
La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa :
FERTINENGIA del instrumento. )(
' PUNTAJE TOTAL i1

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin

embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

. \ OPINI()N E APLICABILIDAD

\

b rlenliies de dbTos

fany /’lfﬁ//rmé % /50///

PROMEDIO DE VALORACION: .0

Tarapoto, _3(/ de

%o

UNIVERSIDAD MACIORAL DE SAM MARTI
FACULTA DE CIENCIAS ECONOMICAS

ave s

Or. Y

Sello personal y firma

de 2020



3 =
i" UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Dr. Victor Andrés Pretell Paredes.

Institucién donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacién

: Doctor en Gestion Empresarial.

la UNSM-T.

Autor (s) del instrumento (s): MBA. David Nicolas Espinoza Dextre.

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

: Universidad Nacional de San Martin — Tarapoto.

: Desempefio Docente en la Facultad de Ciencias Econémicas de

CRITERIOS INDICADORES 3/4[5
Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre .
SLARIDAD de ambigtiedades acorde con los sujetos muestrales. X
Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacién objetiva sobre la variable, en todas :
OBJETVIDAD sus dimensiones en J indicadores  conceptuales y )(
operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el
ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnoldgico, innovacion y legal X
inherente a la variable: Desempefio Docente. ¢
Los items del instrumento reflejan organicidad I6gica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
ORGANIZACION manera que permiten hacer inferencias en funcién a las )(
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion. :
Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
SUFICIENCIA calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y 5%
variable de estudio: Desempefio Docente.
La informacién que se recoja a través de los items del
CONSISTENCIA instrumento, permitird analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion. LX
Los items del instrumento expresan relacion con los
COHERENCIA indicadores de cada dimension de la variable: Desempefio S
Docente. X
La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
METODOLOGIA responden al propésito de la investigacion, desarrollio
tecnoldgico e innovacion. \
La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
PERTINENCIA | 4o/ instrumento. X
PUNTAJE TOTAL =)

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

V. . OPIr‘fION DE APLICABILIDAD
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PROMEDIO DE VALORACION: | - :

Tarapoto, de

de 2020
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Sello personal y firma
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m UNIVERSIDAD CESAR VALLESO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I.DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Dra. Nora Manuela Dextre Palacios.

Institucion donde labora - Universidad Nacional de San Martin — Tarapoto.

Especialidad

Instrumento de evaluacion

: Doctor en Administracion.

la UNSM-T.

Autor (s) del instrumento (s): MBA. David Nicolas Espinoza Dextre.

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

: Seleccién de Personal en la Facultad de Ciencias Econdmicas de

CRITERIOS

INDICADORES

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambiglledades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacion y legal
inherente a la variable: Seleccién de Personal.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicién operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio: Seleccién de Personal.

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitird analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

Los items del instrumento expresan relacién con los

COHERENCIA indicadores de cada dimensién de la variable: Seleccion de X
Personal.
La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos

METODOLOGIA responden al propésito de la investigacion, desarrolio )(
tecnolégico e innovacion.
La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa

PRESTINENCIR del instrumento. X

PUNTAJE TOTAL Hb

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente’; sin

embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no vélido ni aplicable)
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1. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Dra. Nora Manuela Dextre Palacios.

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion

: Doctor en Administracién.

la UNSM-T.

Autor (s) del instrumento (s): MBA. David Nicolas Espinoza Dextre.

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

: Universidad Nacional de San Martin — Tarapoto.

. Desempefio Docente en la Facultad de Ciencias Econbmicas de

CRITERIOS

INDICADORES

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigledades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacién objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento  cientifico, tecnolégico, innovacién y legal
inherente a la variable: Desempefio Docente.

> [ > X |=

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad Iégica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipotesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio: Desemperiio Docente.

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

Los items del instrumento expresan relacién con los

COHERENCIA indicadores de cada dimension de la variable: Desempefio )(
Docente.
La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos

METODOLOGIA responden al propésito de la investigacion, desarrollo K
tecnoldgico e innovacion.

PERTINENCIA La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa X

del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin

embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

IV, OPINION DE APLICABILIDAD
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ﬁ UNIVERSIDAD CEsAR VALLEIO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: Dr. Nelson Milciades Quifiones Vasquez.
Institucién donde labora - Universidad Nacional de San Martin — Tarapoto.
Especialidad : Doctor en Gestién Universitaria.

Instrumento de evaluacién : Desempefio Docente en la Facultad de Ciencias Econémicas de la
UNSM-T.
Autor (s) del instrumento (s): MBA. David Nicolas Espinoza Dextre.

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE 1) DEFICIENT E (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE 5)
__CRITERIOS _ INDICADORES 1112345
CLARIDAD Los ntems estén redactados con lenguaje aproplado y hbre de X
ambigUedades acorde con los sujetos muestrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten X

OBJETIVIDAD recoger la informacién objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el X
ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnoldgico, innovacion y legal
inherente a la variable: Desemperio docente.
Los items del instrumento reflejan organicidad l6gica entre la X
definicién operacional y conceptual respecto a la variable, de
ORGANIZACION manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.
SUFICIENCIA Lo§ items del instrumer)to son suﬂcjentes en _cantidad y X
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de X
INTENCIONALIDAD | investigacién y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio: Desemperfio docente.
La informacién que se recoja a través de los items del X
CONSISTENCIA instrumento, permitira analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.
Los items del instrumento expresan relacién con los X
COHERENCIA indicadores de cada dimension de la variable: Desempefio
docente
i La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos X
METODOLOGIA responden al propésito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacion.
La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa X
FERTINENGIA del mstrumento
: ' ’ _PUNTAJETOTAL - 45
(Nota Tener en cuenta que el |nstrumemo es valido cuando se tiene un punta;e minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no vélido ni aplicable)

IV. OPINION DE APLICABILIDAD

Muy buen diseiio, puede ser aplicado para recoger informacién con objetividad.

PROMEDIO DE VALORACION:
Tarapoto, __21__de julio de 2020

\

Dr-Nelsopluifiones Vasquez
DOCTOR & GESTION UNIVERSITARIA

Sello personal y firma




ﬁi UNIVERSIDAD César VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: Dr. Nelson Milciades Quifiones Vasquez.
Instituciéon donde labora . Universidad Nacional de San Martin — Tarapoto.
Especialidad : Doctor en Gestion Universitaria.

Instrumento de evaluaciéon : Seleccion de Personal en la Facultad de Ciencias Econdémicas de
la UNSM-T
Autor (s) del instrumento (s): MBA. David Nicolas Espinoza Dextre.

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE 1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE {3) BUENA (4) EXCELENTE (5)
_CRITERIOS _INDICADORES 1112 3/4]5
CLARIDAD Los ;tems estén redactados con Ienguaje aproplado y libre de X
ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten X

OBJETIVIDAD recoger la informacion objetiva sobre [a variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el X
ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnolégico, innovaciéon y legal
inherente a la variable: Seleccién de personal.
Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la X
definicién operacional y conceptual respecto a la variable, de

ORGANIZACION manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipdtesis, problema y objetivos de la investigacion.

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y X
SUFICIENGIA calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de X
INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hip6tesis y variable
de estudio: Seleccién de personal.
La informacién que se recoja a través de los items del X
CONSISTENCIA instrumento, permitird analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.
Los items del instrumento expresan relacion con los X
COHERENCIA indicadores de cada dimensién de la variable: Seleccion de
personal.
i La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos X
METODOLOGIA responden al propésito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacién.

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa X
PERTINENCIA del mstrumento

v _PUNTAJETOTAL e 45
(Nota Tener en cuenta que eI mstrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

lil. OPINION DE APLICABILIDAD

Muy buen disefio, puede ser aplicado para recoger informacion con objetividad.

4.5
PROMEDIO DE VALORACION: -
Tarapoto, _ 21_de julio de 2020

Dr-Neisefl Quifiones Vasquez
DOCT N GESTION UNIVERSITARIA

Sello personal y firma




indice de confiabilidad

indice de confiabilidad para variable desempefio docente

EXPERTOS CRITERIOS Total
Experto 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50
Experto 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50
Experto 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50
Experto 4 5 5 5 4 4 5 5 4 5 4 46
Experto 5 4 5 4 5 4 5 4 4 5 5 45
Varianza 0.16 0| 0.16]0.16( 0.24 0| 0.16| 0.24 0] 0.16
Alfa de Crombach 0.8244
K (Numero de items) 10
Vi (Varianza de cada item) 1.28
Vt (Varianza total) 4.96
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indice de confiabilidad para variable seleccion de personal
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EXPERTOS CRITERIOS Total
Experto 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50
Experto 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50
Experto 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50
Experto 4 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 46
Experto 5 4 5 4 5 4 5 4 4 5 5 45
Varianza 0.16| 0.16| 0.16 0| 0.16(0.16|/0.16| 0.24 0]0.16

Alfa 0.8065

K (Numero de items) 10

Vi (Varianza de cada

item) 1.36

Vt (Varianza total) 4.96
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Jr. Maynas N2 177 Telef. 042 480105 —
Anexo 1010 Tarapoto — Peru

Constanciade Aceptacion para
realizar Proyecto de Tesis.

LA DIRECCION GENERAL DE ADMINISTRACION DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE
SAN MARTIN-TARAPOTO, QUE SUSCRIBE;

HACE CONSTAR:

Que, el MBA. DAVID NICOLAS ESPINOZA DEXTRE, quien viene cursando
estudios de Doctorado en Gestién Publica y Gobernabilidad en la Universidad
César Vallejo — Filial Tarapoto, a fin de realizar trabajo de investigacion para
optar el grado académico con el Proyecto de tesis titulado: “Modelo deseleccién
de personal para mejorar el desempeiio docenteen la Facultad de Ciencias Econdmicas de
la UNSM-T, 2020”, se le autoriza para recibir la informacién necesaria para uso
exclusivo de la investigacion.

Se expide la presente Constancia, a solicitud del interesado para los fines que
estime conveniente.

Tarapoto, 09 de Diciembre de 2020.

FaE JUNIVER SIDAD NACIONAL DE SANMARTIN
B~ I& DikeCCION G AL DE ADMINISTRACION

.........

Validacion de la propuesta



CUESTIONARIO

ASPECTOS A TENER EN CUENTA POR LOS EXPERTOS PARA REALIZAR LA
EVALUACION DE LA:

Modelo de seleccidon de personal para mejorar el
desempefo docente en la Facultad de Ciencias Econdmicas de
la UNSM-T, 2020

Estimado experto: Keller SAnchez Davila
Usted ha sido seleccionado, por su calificacion y capacidad cientifico-técnica, por el
grado de doctor, por sus afnos de experienciay los resultados alcanzados en su labor
profesional, como experto para evaluar los resultados tedricos de esta investigacion,
por lo que como autor le pido que ofrezcasus ideas y criterios sobre las bondades,
deficiencias e insuficiencias que presenta la propuesta, en cuanto a su concepcion
tedricay que pudierapresentar al ser aplicada en la préactica.

Instrumentos para la obtencion de criterios valorativos de los expertos.

Marque con una cruz (X) su opinién, sobre los aspectos a valorar del “Modelo de
seleccién de personal para mejorar el desempefio docente en la Facultad de Ciencias

Econdémicas de la UNSM-T, 2020”

1.
C5 C4 C3 C2 Cl
Muy Bastante Poco
adecuado Adecuado Adecuado Adecuado Inadecuado
N° | Aspectos avalorar del Modelo C1 Cc2 C3 C4 C5
1 Definicion de premisas X
2 Importancia de los componentes X
3 Fundamentacién de cada componente X
4 | Argumentos de la organizacion X
5 Relevancia del componente teérico X
6 Coherencia entre los componentes X
7 Importancia de la normatividad X
8 Importancia de los contenidos X
2. Se le agradeceriaque en cada aspecto valorado indicara cuél de ellos modificaria
y las sugerencias que al respecto usted considere.
Aspectos ¢, Qué modificaria? Sugerencias de modificacion
1
2




Valoracion de algunos aspectos de la propuesta, que se relatan a continuacion marque
con una cruz (X) ordenandolos de manera decreciente, asignando el nimero 9 al
aspecto (o los aspectos) que usted considere que mejor se revelan o se manifiestan en
la propuesta, el nUmero 8 al siguiente y asi sucesivamente hasta el nimero 1.

Aspectos avalorar del Modelo 1 (2 |3 1|4 [5 (6 |7 |8 |9

Valorar si la concepcion teérica del modelo
reflejalos principios tedricos que la sustentan

Valorar si la concepcion estructural favorece el
logro del objetivo por el cual se elaboré.

Valorar si las etapas declaradas en el
componente de los procesos planteadas para la
solucion de problemas han sido ordenadas X
atendiendo a criterios l6gicos y metodolégicos de
la disciplina.

Valorar si se reflejan con calidad y precision las
orientaciones para el tratamiento metodologico de
las acciones adesarrollar en cada componente del
modelo.

Valorar si los indicadores y categorias del
sistema de cienciatecnologiae investigacion son
precisos y miden el cumplimiento del objetivo
esperado.

Valorar el nivel de satisfaccion préactica que
podria presentar el modelo, como solucion al
problema y posibilidades reales de su
generalizacion en la practica cientifica.

Valorar si existe correspondencia entre la
complejidad de las actividades, a desarrollar en las
actividades y las particularidades de su formacion
cientifica.

Valorar la contribucién que realiza el modelo a la
formacion de cualidades de la personalidad en las X
esferas: intelectual, afectivo volitivay moral.

Valorar la contribucion que realiza el modelo al
conocimiento, de los procesosyfendmenosde la
préactica social en las esferas: social, econémica
y ambiental.




4. Marque cuél de los siguientes items antes mencionados usted considera que se
pone de manifiesto en cada aspecto: Siempre que usted marque una de las
columnas (1), (I1), (111) 6 (IV) especifique el cambio, adicion o supresion que usted

haria.

N° Posible cambio Bien Haria Haria Haria
sugerido concebido| cambiog adiciones| supresiones

(1) () () (IV)

1 X

2 X

3 X

4 X

5 X

6 X

7 X

8 X

9 X

Para finalizar, queremos expresarle que sus criteriosy opiniones se manejaran de forma
anénima, ademas le agradecemos por anticipado su valiosa colaboracion y estamos
seguros que sus sugerencias y comentarios criticos contribuiran a perfeccionar la
propuesta, tanto en su concepcion tedrica como en su futura aplicacion en laformacion
cientifica.
Muchas gracias por su cooperacion y le pedimos disculpas por las molestias
ocasionadas.

Opinion de Aplicabilidad:

Modelo aplicable y coherente al contexto, por tanto es considerado para su aplicacion.

Fecha: 16/ 12 /2020

P

- -——

Dr. Keller Sanchez Davila
DOCENTE POS GRADO




CUESTIONARIO
ASPECTOS A TENER EN CUENTA POR LOS EXPERTOS PARA REALIZAR LA
EVALUACION DE LA:

Modelo de seleccidon de personal para mejorar el
desempefio docente en la Facultad de Ciencias EconOmicas de
la UNSM-T, 2020

Estimado experto: Gladis Maribel Heredia Baca

Usted ha sido seleccionado, por su calificacion y capacidad cientifico-técnica, por el
grado de doctor, por sus afios de experienciay los resultados alcanzados en su labor
profesional, como experto para evaluar los resultados te6ricos de esta investigacion,
por lo que como autor le pido que ofrezcasus ideas y criterios sobre las bondades,
deficiencias e insuficiencias que presenta la propuesta, en cuanto a su concepcion
tedricay que pudierapresentar al ser aplicada en la préactica.

Instrumentos parala obtencion de criterios valorativos de los expertos.
Marque con una cruz (X) su opinién, sobre los aspectos a valorar del “Modelo de

seleccion de personal para mejorar el desempefio docente en la Facultad de Ciencias
Econdmicas de la UNSM-T, 2020”

1.
C5 C4 C3 Cc2 C1l
Muy Bastante Poco
adecuado Adecuado Adecuado Adecuado Inadecuado
N° | Aspectos avalorar del Modelo C1 Cc2 C3 C4 C5
1 Definicion de premisas X
2 Importancia de los componentes X
3 Fundamentacion de cada componente X
4 | Argumentos de la organizacion X
5 Relevancia del componente teérico X
6 Coherencia entre los componentes X
7 Importancia de la normatividad X
8 Importancia de los contenidos X
2. Se le agradeceriaque en cada aspecto valorado indicara cual de ellos modificaria
y las sugerencias que al respecto usted considere.
Aspectos ¢, Qué modificaria? Sugerencias de modificacién
1
2




Valoracion de algunos aspectos de la propuesta, que se relatan a continuacion marque
con una cruz (X) ordenandolos de manera decreciente, asignando el nimero 9 al
aspecto (o los aspectos) que usted considere que mejor se revelan o se manifiestan en
la propuesta, el nUmero 8 al siguiente y asi sucesivamente hasta el nimero 1.

Aspectos avalorar del Modelo 1 (2 |3 1|4 [5 (6 |7 |8 |9

Valorar si la concepcion teérica del modelo
reflejalos principios tedricos que la sustentan

Valorar si la concepcion estructural favorece el
logro del objetivo por el cual se elaboro.

Valorar si las etapas declaradas en el
componente de los procesos planteadas para la
solucion de problemas han sido ordenadas X
atendiendo a criterios l6gicos y metodolégicos de
la disciplina.

Valorar si se reflejan con calidad y precision las
orientaciones para el tratamiento metodologico de
las acciones adesarrollar en cada componente del
modelo.

Valorar si los indicadores y categorias del
sistema de cienciatecnologiae investigacion son
precisos y miden el cumplimiento del objetivo
esperado.

Valorar el nivel de satisfaccion préactica que
podria presentar el modelo, como solucion al
problema y posibilidades reales de su
generalizacion en la practica cientifica.

Valorar si existe correspondencia entre la
complejidad de las actividades, a desarrollar en las
actividades y las particularidades de su formacion
cientifica.

Valorar la contribucién que realiza el modelo a la
formacion de cualidades de la personalidad en las X
esferas: intelectual, afectivo volitivay moral.

Valorar la contribucion que realiza el modelo al
conocimiento, de los procesosyfendmenosde la
préactica social en las esferas: social, econémica
y ambiental.




4. Marque cuél de los siguientes items antes mencionados usted considera que se
pone de manifiesto en cada aspecto: Siempre que usted marque una de las
columnas (1), (I1), (111) 6 (IV) especifique el cambio, adicion o supresion que usted

haria.

N° Posible cambio Bien Haria Haria Haria
sugerido concebido| cambiog adiciones| supresiones

(1) () () (IV)

1 X

2 X

3 X

4 X

5 X

6 X

7 X

8 X

9 X

Para finalizar, queremos expresarle que sus criteriosy opiniones se manejaran de forma
anénima, ademas le agradecemos por anticipado su valiosa colaboracion y estamos
seguros que sus sugerencias y comentarios criticos contribuiran a perfeccionar la
propuesta, tanto en su concepcion tedrica como en su futura aplicacion en laformacion
cientifica.
Muchas gracias por su cooperacion y le pedimos disculpas por las molestias
ocasionadas.

Opinion de Aplicabilidad:

Modelo aplicable y coherente al contexto.

Fecha: 16/ 12 /2020
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CUESTIONARIO

ASPECTOS A TENER EN CUENTA POR LOS EXPERTOS PARA REALIZAR LA
EVALUACION DE LA:

Modelo de seleccidén de personal para mejorar el
desempeiio docente en la Facultad de Ciencias Econdmicas de
la UNSM-T, 2020

Estimado experto: : Victor Andrés Pretell Paredes
Usted ha sido seleccionado, por su calificacion y capacidad cientifico-técnica, por el
grado de doctor, por sus afios de experienciay los resultados alcanzados en su labor
profesional, como experto para evaluar los resultados tedricos de esta investigacion,
por lo que como autor le pido que ofrezcasus ideas y criterios sobre las bondades,
deficiencias e insuficiencias que presenta la propuesta, en cuanto a su concepcion
tedricay que pudierapresentar al ser aplicada en la préactica.

Instrumentos parala obtencion de criterios valorativos de los expertos.

Marque con una cruz (X) su opinién, sobre los aspectos a valorar del “Modelo de
seleccién de personal para mejorar el desempefio docente en la Facultad de Ciencias

Econdmicas de la UNSM-T, 2020

1.

C5

C4

C3

Cc2

C1

Muy
adecuado

Bastante
Adecuado

Adecuado

Poco
Adecuado

Inadecuado

zZ
o

Aspectos avalorar del Modelo

C1

Cc2

C3

C4

C5

Definicion de premisas

Importancia de los componentes

XXX

Fundamentacion de cada componente

Argumentos de la organizacion

Relevancia del componente teérico

Coherencia entre los componentes

Importancia de la normatividad

OIN[O|OTB(WIN|F-

Importancia de los contenidos

X

A

y las sugerencias que al respecto usted considere.

Se le agradeceriaque en cada aspecto valorado indicara cudl de ellos modificaria

Aspectos

¢, Qué modificaria?

Sugerencias de modificacién

1

2




Valoracion de algunos aspectos de la propuesta, que se relatan a continuacion marque
con una cruz (X) ordenandolos de manera decreciente, asignando el nimero 9 al
aspecto (o los aspectos) que usted considere que mejor se revelan o se manifiestan en
la propuesta, el nimero 8 al siguiente y asi sucesivamente hasta el numero 1.

Aspectos avalorar del Modelo 1 (2 |3 |4 (5|6 |7 |8 |9

Valorar si la concepcion teérica del modelo
reflejalos principios tedricos que la sustentan

Valorar si la concepcién estructural favorece el
logro del objetivo por el cual se elaboré.

Valorar si las etapas declaradas en el
componente de los procesos planteadas para la
solucion de problemas han sido ordenadas X
atendiendo a criterios I6gicos y metodologicos de
la disciplina.

Valorar si se reflejan con calidad y precision las
orientaciones para el tratamiento metodoldgico de
las acciones adesarrollar en cada componente del
modelo.

Valorar si los indicadores y categorias del
sistema de cienciatecnologiae investigacion son
precisos y miden el cumplimiento del objetivo
esperado.

Valorar el nivel de satisfaccion practica que
podria presentar el modelo, como solucion al
problema y posibilidades reales de su
generalizacion en la practica cientifica.

Valorar si existe correspondencia entre la
complejidad de las actividades, a desarrollar enlas
actividades y las particularidades de su formacion
cientifica.

Valorar la contribucion que realiza el modelo a la
formacion de cualidades de la personalidad en las X
esferas: intelectual, afectivo volitivay moral.




9 | Valorar la contribucion que realiza el modelo al
conocimiento, de los procesosyfendémenosde la X
préctica social en las esferas: social, econémica
y ambiental.

4. Marque cudl de los siguientes items antes mencionados usted considera que se
pone de manifiesto en cada aspecto: Siempre que usted marque una de las
columnas (1), (1), (1) 6 (IV) especifique el cambio, adicién o supresion que usted
haria.

N° Posible cambio Bien Haria Haria Haria
sugerido concebido| cambiog adiciones| supresiones
(1) () (D) (v)
1 X
2 X
3 X
4 X
5 X
6 X
7 X
8 X
9 X

Para finalizar, queremos expresarle que sus criteriosy opiniones se manejaran de forma
anénima, ademas le agradecemos por anticipado su valiosa colaboracion y estamos
Seguros que sus sugerencias y comentarios criticos contribuiran a perfeccionar la
propuesta, tanto en su concepcion tedrica como en su futura aplicacion en laformacion

cientifica.

Muchas gracias por su cooperacion y le pedimos disculpas por las molestias

ocasionadas.

Opinién de Aplicabilidad:

Modelo aplicable y coherente al contexto.

Fecha: 16/12 /2020
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CUESTIONARIO

ASPECTOS A TENER EN CUENTA POR LOS EXPERTOS PARA REALIZAR LA
EVALUACION DE LA:

Modelo de seleccidén de personal para mejorar el
desempeiio docente en la Facultad de Ciencias Econdmicas de
la UNSM-T, 2020

Estimado experto: Nora Manuela Dextre Palacios

Usted ha sido seleccionado, por su calificacion y capacidad cientifico-técnica, por el
grado de doctor, por sus afios de experienciay los resultados alcanzados en su labor
profesional, como experto para evaluar los resultados te6ricos de esta investigacion,
por lo que como autor le pido que ofrezcasus ideas y criterios sobre las bondades,
deficiencias e insuficiencias que presenta la propuesta, en cuanto a su concepcion
tedricay que pudierapresentar al ser aplicada en la préactica.

Instrumentos parala obtencion de criterios valorativos de los expertos.

Marque con una cruz (X) su opinién, sobre los aspectos a valorar del “Modelo de
seleccién de personal para mejorar el desempefio docente en la Facultad de Ciencias

Econdémicas de la UNSM-T, 2020”

1.
C5 C4 C3 Cc2 C1l
Muy Bastante Poco
adecuado Adecuado Adecuado Adecuado Inadecuado
N° | Aspectos avalorar del Modelo C1 Cc2 C3 C4 C5
1 Definicion de premisas X
2 Importancia de los componentes X
3 Fundamentacién de cada componente X
4 | Argumentos de la organizacion X
5 Relevancia del componente tedrico X
6 Coherencia entre los componentes X
7 Importancia de la normatividad X
8 Importancia de los contenidos X
2. Se le agradeceriaque en cada aspecto valorado indicara cual de ellos modificaria
y las sugerencias que al respecto usted considere.
Aspectos ¢, Qué modificaria? Sugerencias de modificacién
1
2

3




Valoracion de algunos aspectos de la propuesta, que se relatan a continuacion marque
con una cruz (X) ordenandolos de manera decreciente, asignando el nimero 9 al
aspecto (o los aspectos) que usted considere que mejor se revelan o se manifiestan en
la propuesta, el nUmero 8 al siguiente y asi sucesivamente hasta el nimero 1.

Aspectos avalorar del Modelo 112 (3|4 |56 |7 |8 |9

Valorar si la concepcion teorica del modelo
reflejalos principios tedricos que la sustentan

Valorar si la concepcion estructural favorece el
logro del objetivo por el cual se elaboro. X

Valorar si las etapas declaradas en el
componente de los procesos planteadas para la
solucion de problemas han sido ordenadas X
atendiendo a criterios l6gicos y metodoldgicos de
la disciplina.

Valorar si se reflejan con calidad y precision las
orientaciones para el tratamiento metodologico de X
las acciones adesarrollar en cada componente del
modelo.

Valorar si los indicadores y categorias del
sistema de cienciatecnologiae investigacion son
precisos y miden el cumplimiento del objetivo
esperado.

Valorar el nivel de satisfaccion practica que
podria presentar el modelo, como solucion al
problema y posibilidades reales de su
generalizacion en la practica cientifica.

Valorar si existe correspondencia entre la
complejidad de las actividades, a desarrollar en las
actividades y las particularidades de su formacion
cientifica.

Valorar la contribucién que realiza el modelo a la
formacion de cualidades de la personalidad en las X
esferas: intelectual, afectivo volitivay moral.

Valorar la contribucion que realiza el modelo al
conocimiento, de los procesosyfendmenosde la




préactica social en las esferas: social, econdémica

y ambiental.

4. Marque cudl de los siguientes items antes mencionados usted considera que se

pone de manifiesto en cada aspecto: Siempre que usted marque una de las
columnas (1), (I1), (111) 6 (IV) especifique el cambio, adicion o supresion que usted

haria.

N° Posible cambio Bien Haria Haria Haria
sugerido concebido| cambiog adiciones| supresiones

0 (1 (1) (v)

1 X

2 X

3 X

4 X

5 X

6 X

7 X

8 X

9 X

Para finalizar, queremos expresarle que sus criteriosy opiniones se manejaran de forma
anonima, ademas le agradecemos por anticipado su valiosa colaboracion y estamos
Seguros que sus sugerencias y comentarios criticos contribuiran a perfeccionar la
propuesta, tanto en su concepcion tedrica como en su futura aplicacion en laformacion
cientifica.
Muchas gracias por su cooperacion y le pedimos disculpas por las molestias
ocasionadas.

Opinion de Aplicabilidad:
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CUESTIONARIO

ASPECTOS A TENER EN CUENTA POR LOS EXPERTOS PARA REALIZAR LA
EVALUACION DE LA:

Modelo de seleccidén de personal para mejorar el
desempeiio docente en la Facultad de Ciencias Econdmicas de
la UNSM-T, 2020

Estimado experto: Nelson Quifiones Vasquez
Usted ha sido seleccionado, por su calificacion y capacidad cientifico-técnica, por el
grado de doctor, por sus afos de experienciay los resultados alcanzados en su labor
profesional, como experto para evaluar los resultados teoricos de esta investigacion,
por lo que como autor le pido que ofrezcasus ideas y criterios sobre las bondades,
deficiencias e insuficiencias que presenta la propuesta, en cuanto a su concepcion
tedricay que pudiera presentar al ser aplicada en la préctica.

Instrumentos para la obtencion de criterios valorativos de los expertos.

Marque con una cruz (X) su opinién, sobre los aspectos a valorar del “Modelo de
seleccién de personal para mejorar el desempefio docente en la Facultad de Ciencias

Econdmicas de la UNSM-T, 2020

1.

C5

C4

C3

C2

C1

Muy
adecuado

Bastante
Adecuado

Adecuado

Poco
Adecuado

Inadecuado

zZ
o

Aspectos avalorar del Modelo

C1

C2

C3

ca

C5

Definicion de premisas

Importancia de los componentes

Fundamentacion de cada componente

XXX

Argumentos de la organizacion

Relevancia del componente teérico

Coherencia entre los componentes

Importancia de la normatividad

QO N[O|OT[B[W|N|F-

Importancia de los contenidos

X

A

y las sugerencias que al respecto usted considere.

Se le agradeceriaque en cada aspecto valorado indicara cual de ellos modificaria

Aspectos

¢ Qué modificaria?

Sugerencias de modificacion

1

2




Valoracién de algunos aspectos de la propuesta, que se relatan a continuacion marque
con una cruz (X) ordenandolos de manera decreciente, asignando el nimero 9 al
aspecto (o los aspectos) que usted considere que mejor se revelan o se manifiestan en
la propuesta, el nUmero 8 al siguiente y asi sucesivamente hasta el nimero 1.

Aspectos avalorardel Modelo 112 (314|516 |7 |8 |9

Valorar si la concepcion teérica del modelo
reflejalos principios tedricos que la sustentan

Valorar si la concepcioén estructural favorece el
logro del objetivo por el cual se elaboré.

Valorar si las etapas declaradas en el
componente de los procesos planteadas para la
solucion de problemas han sido ordenadas X
atendiendo a criterios l6gicos y metodoldgicos de
la disciplina.

Valorar si se reflejan con calidad y precision las
orientaciones para el tratamiento metodoldgico de
las acciones adesarrollar en cada componente del
modelo.

Valorar si los indicadores y categorias del
sistema de cienciatecnologiae investigacion son X
precisos y miden el cumplimiento del objetivo
esperado.

Valorar el nivel de satisfaccion practica que
podria presentar el modelo, como solucion al X
problema y posibilidades reales de su
generalizacion en la practica cientifica.

Valorar si existe correspondencia entre la
complejidad de las actividades, a desarrollar enlas X
actividades y las particularidades de su formacion
cientifica.

Valorar la contribucion que realiza el modelo a la
formacion de cualidades de la personalidad en las X
esferas: intelectual, afectivo volitivay moral.

Valorar la contribucion que realiza el modelo al
conocimiento, de los procesosy fenémenosde la




préctica social en las esferas: social, econémica

y ambiental.

4. Marque cudl de los siguientes items antes mencionados usted considera que se
pone de manifiesto en cada aspecto: Siempre que usted marque una de las
columnas (1), (I1), (111) 6 (IV) especifique el cambio, adicion o supresion que usted

haria.

N° Posible cambio Bien Haria Haria Haria
sugerido concebido| cambiog adiciones| supresiones

0 (1 (1) (v)

1 X

2 X

3 X

4 X

5 X

6 X

7 X

8 X

9 X

Para finalizar, queremos expresarle que sus criteriosy opiniones se manejaran de forma
anonima, ademas le agradecemos por anticipado su valiosa colaboracion y estamos
Seguros que sus sugerencias y comentarios criticos contribuiran a perfeccionar la
propuesta, tanto en su concepcion tedrica como en su futura aplicacion en laformacion
cientifica.
Muchas gracias por su cooperacion y le pedimos disculpas por las molestias
ocasionadas.

Opinion de Aplicabilidad:
Modelo aplicable y coherente al contexto.

Fecha: 16/12 /2020
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Base de datos

Variable 01: Seleccién de Personal

c
,Oreer.weerrrrreeMrremrerr.wrme.wmerrrrrrr%.werr.mrrrr&re
.ﬂammanmmaaaaammnaamnamaananmnnmaaaaaaannmaanaaaanam
oS 5| o SISISISIS vIS|S vl=s SISl eS| vl SISISISIS IS S el 1 R T = R =
S| 3| ol o] 32|l o| 33 333 ool 3 3 ols]3 o332 ol2l2lel 3333333223323 333230
=S| 2 5|5l & S|c|c| to| 0| tof 8of &o|-5] 5| S| 20| 2o 5| S| 20| 5| 8o a0 S| bof S|-5| 5| S|-5| 20| tof dof to| do| bof &0 S| G| -5 to| 20| S do| do| do| ol S| 20| -5
22|22 5|18 2| 2| 2| 2| 2|2 |2 5l 2| 2|2 5l 2| | 2| 45| 25| |5 5|5 | 2| 2| 2| €| 2| €| 2| 5|5 || 2| 2| 5| £l 2| £l 2| 5| 2| &
] wlw wlw ww w w w w w w
S a a a a a ala ala a a
=
=
ma
=]l st o| oo stfw]| | NI R R R T A N B R B S Y R =1 R A A ol w ol st|alwv]| g =[] 0]o|x]|a
-
3
@
<
oo w[w]|m[|nfnjmfe]mnjmfnjnlcimfonjnlajonionCsiandcnnalnlononnldcnnionconnonsio)nlin
(3]
g [w]|m[ | <fn]mfe]monjm<siinfdimonjs|a]jmnjmnlcnlandcnna|nlononnldcnnlionconnonnlonln
~
m33441343233334133313433132411532333331143313343244
-
b K S A i Rl S i il G i s Gl I i K B e G 6 B i I B G R G e G R G S Y S R R R R R G
=)
gl o[ s|om| e s|nfmffonjm|s(ctfonjmlin|mfa]sim|mfcfonnjmcdfafsis|iafnlsiosinlcdn|sinafcdnmnnlnomn
S A A Y Y G 3 Y A Y Y 00 ) I Y T ) 0 NN N T R O I T Y YT N I I N Y N Y I Y T T Y Y I T Y S A Y R R
M34542454333345133423334232321443333442153323443243
BIR|m||wv|m|aftinfon|on|on|m|m|s|n|—d|mfofs(c]|on|s|m|s||m|a|tfafcfnfon|m|m|m|m|m|olafcfnfofo]jc]o|s|o|o|lafols
s
c
=1
3
NI G R R IR I R R R R I I R R I R R R B R R R I ) B B I R R R R R R I R IR R R R R RO I
”45531553333355133413434132412433333341253313433234
M25421543233354133312534132411432333331143213443224
Dleon| |||t fonfon|s|t|t|m|m|| ||| ||t ofafonfon]|on|n|m|c|—|d|o|afcdfofs|s|n|]|a]n
NIRRT T I R R I R I B I R I R I R I R I R R I R R R R I I R I I R R A I I IR )
m34531453234345132432334332531432343333153233433235
=
]
< OQlH|ININFTIWNOIN|R DO H NS OIN R DO |H|ANM T IN|[O[NN]|RQ]|D -INlm nioinN [ E=]
z 37| |m|<[wn|o|~nolafS|H| N BI2 S S(I2RS|NKRI|Q SRR QI P[RR SR RH RN RS2 T2 252 22
t=
w




Variable 2 , Desempeiio del Docente
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