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Resumen

Este estudio buscé establecer un modelo de gestion de seleccion de per-
sonal para mejorar el desempefio docente en la facultad de Ciencias
Econémicas de la UNSM-T. La investigacion se realiz6 con la partici-
pacion de 500 estudiantes y 50 docentes, y se concluyd que se necesita
mejorar el proceso de planificacidn, seleccién y control de personal, ya
que el desempeiio docente es regular o deficiente. Se sugiere fortalecer
las responsabilidades del docente con herramientas amigables, mejo-
rando las interrelaciones personales y emocionales con los estudiantes.
Un modelo de seleccidon de personal ayudara a mejorar el desempeiio
docente en la facultad de Ciencias Econémicas.

Palabras clave: Gestidn, seleccion de personal, planificacion, desempe-
o docente.

Abstract

This study sought to establish a personnel selection management model
to improve teaching performance in the Faculty of Economic Sciences
at UNSM-T. The research was carried out with the participation of 500
students and 50 teachers, and it was concluded that there is a need to
improve the process of planning, selection and control of personnel,
since the teaching performance is regular or deficient. It is suggested to
strengthen the teacher's responsibilities with friendly tools, improving
personal and emotional interrelationships with students. A personnel
selection model will help to improve teaching performance in the Fa-
culty of Economics.

Keywords: Management, personnel selection, planning, teaching per-
formance.



Resumo

Este estudo procurou estabelecer um modelo de gestdo de sele¢do de
pessoal para melhorar o desempenho do ensino na Faculdade de Cién-
cias Econdémicas da UNSM-T. A pesquisa foi realizada com a partici-
pacdo de 500 alunos e 50 professores, e concluiu-se que ha necessidade
de melhorar o processo de planejamento, selecdo e controle de pessoal,
uma vez que o desempenho docente é regular ou deficiente. Sugere-se
reforgar as responsabilidades do professor com ferramentas amigaveis,
melhorando as inter-relagdes pessoais e emocionais com os alunos. Um
modelo de selecdo de pessoal ajudara a melhorar o desempenho do en-
sino na Faculdade de Economia.

Palavras-chave: Administragéo, selegdo de pessoal, planejamento, des-

empenho docente.
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Introduccion

El recurso humano, en las instituciones publicas del mun-
do, es pieza fundamental para brindar servicios con eficiencia
y eficacia al ciudadano; es por eso que la seleccion del personal
debe ser transparente desde el inicio (Prendas, 2014, p. 2). Sin em-
bargo, 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 a la 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 desempenio docente
(Pefia, 2005, p. 122).

A su vez, las instituciones publicas en el Peru cada vez mas
realizan la tercerizacion de sus procesos de seleccion de personal,
con el fin de contratar al candidato con el perfil idéneo, reque-
rido por la institucién (De la Cruz, 2014, p. 8). Muchas veces,
universidades publicas cometen muchos errores al seleccionar su
personal, no cumplen con los procesos adecuados, sin conside-
rar las politicas internas, la induccién después de la seleccion, sin
brindarles capacitaciones especificas, sin dotarles de herramien-
tas necesarias para desarrollar sus actividades y cumplir con los
objetivos; esto hace que el desempefio docente no sea el adecuado,
conllevan a que las instituciones sean poco competitivas e inefi-

cientes.
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También, en la region San Martin, en la ultima década ha
experimentado un incremento en su fuerza laboral en las institu-
ciones publicas con miras a aportar al desarrollo (Banco Central
de Reserva del Pera-[BCRP], 2017). A pesar del incremento labo-
ral y los grandes presupuestos gastados en planillas en las institu-
ciones publicas de la region, se evidencia que el personal muchas
veces carece de competencias necesarias requeridas para un buen
desempeiio. Todo esto es el resultado de una deficiente seleccion
de personal en las instituciones. A esto se suma el accionar de las
universidades publicas, que no cumplen con las politicas moder-
nas de seleccion, ya que la seleccion se da por relaciones amicales
o politicas, es decir, no existe el proceso de planificacion, selec-
cién y control de la gestion de seleccion de personal, repercutien-
do 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 selec-
cién 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 asig-
na. Asi mismo, los docentes que tienen un techo presupuestal de
recursos ordinarios poseen todos los beneficios de acuerdo con
la ley; sin embargo, los docentes que son contratados mediante la
modalidad de locacién de servicios son remunerados con recur-

sos directamente recaudados, sin beneficios, pero con mas horas
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de trabajo y responsabilidades, generando malestar, baja motiva-
cién, por consiguiente, un bajo desempefio docente, existiendo

un efecto directo en la formacidn de los estudiantes.

Esta obra busca descubrir en qué medida el modelo de selec-
cién de personal mejora el desempefio docente en la facultad de
Ciencias Econdmicas de la UNSM-T, en el contexto del afio 2020.
Para lograr este propdsito se propusieron los siguientes objetivos:
a) Establecer una propuesta de gestion de selecciéon de personal
para mejorar el desempefo docente; b) Caracterizar la seleccion
de personal; ¢) Caracterizar el nivel de desempeiio docente; d)
Disefiar una propuesta de seleccion de personal que incremente
el nivel de desempeiio docente; e) Validar la propuesta de gestion

de seleccion de personal para mejorar el desempeno docente.

Los autores






Capitulo 1
Proceso de seleccion de personal: problematicas
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Seleccion de personal: estudios contextuales

El trabajo esta respaldado en trabajos internacionales como
las de Aguado et al. (2016), que realizé una investigacion descrip-
tiva propositiva, con un diseflo no experimental; con una pobla-
cién y muestra de 120 profesionales; empleando la técnica de la
entrevista y la guia de entrevista como instrumento. Concluye
que el género y la edad influyen en el proceso de seleccion de per-
sonal, tanto asi que las mujeres y los jovenes tienen un juicio sig-
nificativamente negativo en comparacion de los varones; incluso,
la edad juega un papel importante en las contrataciones. Es decir,
el género y la edad influyen en el proceso de seleccién de perso-
nal, tanto asi que las mujeres y los jévenes 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 et al. (2016) en su investigacion: “A statis-
tical study about the effect of the ranking similarity in the per-
sonnel selection in a non-cooperative context”, realizé una in-
vestigacion descriptiva propositiva, y de disefio no experimental;
la poblacién y muestra consideré a 95 servidores publicos; las
técnicas fueron la encuesta y entrevista, el cuestionario y guia
de entrevista como instrumentos. Concluye que la seleccién 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.
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A su vez, Cabrales et al. (2016) en “Management of human
talent under human condition perspective”, propusieron una in-
vestigacion de caracter descriptiva propositiva, y de disefio no
experimental y descriptiva simple; la poblacién y muestra estuvo
considerado el gerente y personal administrativo de la institu-
cidn; la entrevista como técnica y la guia de entrevista como ins-
trumento. 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 condicién hu-
mana y del desarrollo del potencial humano en la optimizacién
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 et al. (2016), en “Os sites de redes sociais
(SNS) no recrutamento e selecdo de talentos humanos”, una in-
vestigacion de caracter descriptivo propositivo y enfoque cualita-
tivo, 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 con-
cluir que 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 publi-
cidad. Las empresas emplean las SNS (Social Networking Sites)
puesto que es manejable y practica. Este evalua el contenido, ya
sea visual o publicado en los perfiles de los candidatos repercu-

tiendo en la toma de decisiones de los reclutadores.
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Incluso, Estrada et al. (2018), en “Web application for staff
selection through diffuse evaluations intervals”. El tipo de inves-
tigacion fue descriptivo transversal y de disefio y descriptiva sim-
ple; la poblacion y muestra es estuvo conformada por 316 veedu-
rias con documentos en materia de analisis. Se utiliz6 el analisis
documental como técnicas y la guia de analisis como instrumen-
to. Concluye que se mejora el sistema de seleccion de personal,
mediante la utilizacién 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 et al. (2016), en su investiga-
cién descriptiva propositiva, y de diseflo no experimental con
corte empirico; la poblacién y muestra fueron diferentes docu-
mentos de la institucion; la técnica fue el analisis documental;
como instrumento se us6 la guia de analisis documental. Tiene
las siguientes conclusiones; los procesos de reclutamiento y se-
leccion de personal de manera tradicional siguen teniendo una
alta aplicacién A su vez, debe ir acompafniada del uso de redes
sociales para facilitar el proceso. Sin embargo, ésta debe aplicarse
a lugares donde la mayoria de las personas tengan acceso a las re-
des e impere la tecnologia y familiarizados con su uso para estos

procedimientos.

Incluso, Gil y Piana (2018), en su articulo: “Procesos de se-
leccion de personal en la administracion publica de la provincia
de Buenos Aires. Una elipsis al régimen de concursos para el ac-

ceso a las funciones jerarquizadas”, concluyen que se tuvo que
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para el proceso de seleccion de personal es necesario que las en-
tidades 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 deben partir de una
politica interna con antelacion, éste debe cumplir todos los pasos,

sobre todo que vaya con los objetivos de la institucion.

También, Rodriguez et al. (2017), al investigar sobre los pro-
blemas éticos y consecuencias reconocidas por psicélogos néveles
en reclutamiento y seleccion de personal, se concluyé que, en los
procesos de seleccidn siempre existen problemas éticos como dis-
criminacién, favorecimientos y adulteracion de informes psicola-
borales por orden de sus superiores. Los procesos de seleccion si
no se elige de una politica interna consciente, no se logran resul-
tados positivos para la organizacion. Es decir, debe ir acompania-

dos de ética y neutralidad.

A su vez, Solano & Smith (2017) en “Effects of Sex and At-
tractiveness in Hiring Decisions: An Experimental Study”, reali-
zaron una investigacion descriptiva propositiva, y de disefio no
experimental; la poblaciéon y muestra fueron 156 reclutantes de
20 a 56 aios; la técnica fue el analisis documental y como ins-
trumento la guia de analisis documental. Concluy6 que, los este-
reotipos influyen en la percepcion, la evaluacidn, 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 selecciéon del personal, como un

analisis subjetivo, sin tener en cuenta sus potencialidades.
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Breve historia de la seleccion de personal

De igual forma, el estudio toma en cuenta teorias diversas
como las referidas a la seleccion de personal. Dentro de ello te-
nemos la evolucion histérica de la siguiente manera: Chiavenato
(como se cité6 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 seleccién de personal como un proceso donde se elige al mejor
individuo y adecuado para asumir un cargo con las especificacio-

nes que requiere el puesto (p. 9).

También, Frederick W. Taylor y Fayol, fueron los precurso-
res de principios de administraciéon y recursos humanos (Rome-
ro, 2016). Es acd donde se inicia con las ideas de seleccion de per-
sonal, con los mejores hombres de la época para asumir puestos
de trabajo de manera eficiente y conceder incentivos a los que
desempenaban mejor en el trabajo. Luego surge la psicologia in-
dustrial, que se encargaba de estudiar los procesos fisioldgicos,
estimulos emocionales y otros que tienen que ver con el com-
portamiento y estimulos emocionales del hombre y que influyen
en su rendimiento. Ademas, la seleccion de personal se ha veni-
do desarrollando por afos de la siguiente manera Se detalla a
continuacién: En 1780 con la revolucién industrial, ddndose con
un cardcter cientifico. En 1870, nace la psicologia para ayudar al
proceso de seleccion, estudiando la parte del comportamiento,
temperamento y las capacidades mentales del ser humano que

llegarian a impactar en la organizacién (Arévalo, 2015, s.p).
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A suvez, en 1901, durante la primera guerra mundial nace la
administracion de pruebas colectivas, ya que se necesitaba selec-
cionar al mejor equipo administrativo y militar para la guerray
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 ata-
car al oponente. En 1925, se aplican pruebas de test para estudiar
ficciones del personal. En 1950, se aplican nuevos instrumentos
de seleccién 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 pro-

cesos que incluye la buena seleccion del personal (Arévalo, 2015,

S.p).

En la parte conceptual podemos destacar a diferentes auto-
res como Chiavenato (como se cit6 en Romero, 6p 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 que 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 per-
sonal estan mas actualizados de acorde a la tecnologia, como son
las paginas web, Facebook y otras redes sociales que utilizan las
empresas, con el nico objetivo de tener el mejor personal y que
cumpla los requisitos para un mayor rendimiento en las institu-

ciones o empresas.
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A su vez, Cuesta (como se cité en Zayas, 2012), la menciona
como un proceso de técnicas realizadas para encontrar al can-
didato que mejor se adectie a los puestos requeridos y planifica-
dos con antelacién en la organizacion (p. 13). Quiere decir, que la
oferta de puestos laborales en las organizaciones es flexible y se
adectian a los objetivos de las organizaciones. Pérez (2014), indi-
ca 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).

Importancia de la seleccién

También tenemos la importancia de la seleccion del perso-
nal ya que cumple una funcién importante en las organizacio-
nes, 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 institucion a través del departamento de recursos
humanos (Murillo, 2015, p. 10). Una correcta seleccion de perso-
nal ayuda a la institucién 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 expe-
riencia y una remuneracion de por medio. Es por ello que la selec-

cién de personal tiene una gran importancia (Solis, 2015, p. 27).
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A su vez, Cohen (como se cité en De la Cruz y Potosi, 2018),
menciona que la seleccion de personal es importante porque ayu-
da a comparar las aptitudes y posibilidades del candidato con lo
que solicita la institucidn, dichas caracteristicas seran afianzadas
mutuamente para tener éxito dentro de ella (p. 23). La seleccion
de personal busca en el reclutamiento a los mejores, con la in-
tencion 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 seleccion de personal parte de una politica
institucional y puede ser flexible, haciendo una evaluacién ex-
haustiva 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 que se necesitan cubrir y los objetivos

de la institucion (Jacome et al., 2016, p. 6-7).

También se tienen los pasos para la seleccion: Son ocho pa-

sos para el proceso de seleccion del personal.
o Identificar cuanto de personal se necesita en la empresa.

o Decidir donde buscar candidatos depende del tipo de

profesionales que se necesita.
o  Escribir un anuncio de reclutamiento preciso y claro.

« Evaluar curriculo vitae y los méritos que tiene cada pos-

tulante.
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« Entrevistas y evaluacion de candidatos mediante un lis-

tado de opciones.
o  Verificar referencias para un buen filtro.
o 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 re-
clutantes (Alonso et al., 2015, p. 79).

Incluso, el reclutamiento es una fase de la seleccion del per-
sonal que es indispensable y que en los ultimos afos existen es-
trategias mds amigables y flexibles utilizando las redes sociales y
las distintas plataformas de internet, haciendo el proceso mas efi-
caz y fiable identificar los candidatos idoneos que se necesita en la
institucion (Mababu, 2016, p. 138). Es por ello que se considera el
enfoque de seleccién de personal mencionado por Cohen (como
se cité en Ibanez et al., 2013), la enfatiza como la comparaciéon 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 cité en Urdaneta y Urdaneta,

2013), puntualiza que el desempeiio tiene que ver con los atribu-
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tos, 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 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 et al., 2018, p. 177). Un buen proceso
de seleccion de personal asegura un mayor éxito a las organiza-
ciones, 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 seleccién de personal debe ser visto como un
todo, desde las competencias, capacidades del postulante con la
parte axiologica y humanistico para tener resultados éptimos
de rendimiento y competitividad de la organizacién. Incluso se
menciona las fases de la seleccion de personal. Puchol (citado en
Zayas, 2012), presenta el modelo clasico de seleccion de personal
que contiene las fases previas, fases centrales y fases finales. Den-
tro de ello tenemos la fase previa de preseleccion que tiene que ver

con el curriculo 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, pre-
sentacion de curriculum o llenado de formularios de solicitud,
Descripcion de funciones. Fases centrales como (Pruebas profe-

sionales o psicotécnicas, primera entrevista, segunda entrevista,
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y comprobacion de referencias). Fases finales (toma de decisiones,
adscripcion al puesto laboral, reconocimiento médico, training,
seguimiento del periodo de prueba y contratacién definitiva (p.
23). De manera resumida se da en cuatro etapas como: etapa pre-
paratoria, que tiene que ver con la preparacién de requisitos y
caracteristicas, necesidades y perfiles del puesto. Etapa de reclu-
tamiento, entra todo el proceso de divulgacion de la convocatoria
para captar a los aspirantes. Etapa de seleccidn, 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 seleccién o ganador, periodo de prueba y

contratacion definitiva (p. 24).

Modelos de gestion

A su vez, tenemos algunos modelos de gestion actual so-
bre la seleccién de personal en el mundo y en el Peru. Modelo
de Chiavenato, (como se cit6 en Chacha y Chimbolema, 2017),
muestra que la seleccion de personal se trata de elegir al hombre
adecuado para los cargos, con el propoésito de mejorar el desem-
pefo y la eficiencia de este con los conocimientos adecuados al
puesto. En este modelo nos muestra 9 pasos de selecciéon que son:
Vacante, requisicion, busqueda de candidatos, reclutamiento, re-
vision de curriculum, entrevista preliminar, prueba de seleccion,
individuo contratado, y otros aspectos a considerar como deci-

sién de contratar y otros examenes afines (p. 34).
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También el modelo de Werther Jr. Pefia (como se cité en
Chacha y Chimbolema, 2017), es un modelo basado en las entre-
vistas, no solo la que programa el departamento de recursos hu-
manos, sino que debe realizar el jefe inmediato y/o usuario. Con-
sidera 8 pasos para realizar una seleccion de personal eficiente,
con los requerimientos que solicita la empresa ara los puestos (p.
16-17). Entre los pasos tenemos: solicitudes, pruebas de idonei-
dad, 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 G6-
mez Mejia (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).

Desempeno docente

Ademads, tenemos la segunda variable que es el desempeno
docente, donde diversos autores que mencionan el desempefo
docente desde la evolucion historica como Caicedo et al. (2015),
desde la historia, el desempefio docente ha jugado un papel im-
portante en la educacién de los alumnos, utilizando los medios,
recursos y formas organizativas que habia en ese momento. Con
la evolucion de las TIC, se han implementado una serie de medios
como la tecnologia que mejord con el internet, computadores y
diferentes capacitaciones para brindar una mejor ensefianza-

aprendizaje al estudiante (p. 94).
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Incluso, como conceptos tenemos a La real Academia Espa-
nola (como se citd en Juarez, 2012), enfatiza al desempeiio como
a la accién que se relaciona con el cumplimiento de obligacio-
nes referentes al cargo o profesion (p. 12). El desempeiio debe ir
acompanado de competencias necesarias y un buen clima laboral
para que se desenvuelva el profesional, incluso se debe agregar
otros indicadores como liderazgo, responsabilidad, motivacion,
estdndares, cooperacidon, comunicacién y organizacion, tendra
un efecto significativo en la organizacion (Vera y Sudrez, 2018,
p. 181).

A su vez, Bentez, Cabay y Encalada (como se cit6é en Gélvez
y Milla (2018), menciona que el desempefio docente es entendido
como una practica pedagogica que se puede observar, donde el
docente demuestra su competencia mediante el logro de apren-
dizaje esperado a sus estudiantes. Estd relacionado con la calidad
y otros factores de formaciéon del docente, para tener mayores
conocimientos, aptitudes y destrezas para tener un buen mejor
desempenio (p. 3). Para Torres (como se cité en Espinoza (2014), el
desempeno docente se refiere al conjunto de acciones pedagdgicas
que se dan mediante un proceso de cumplimiento de funciones
basicas y traducidas en resultados, con el fin de lograr objetivos
de formacidn del estudiante con cardcter consciente, individual
y creador (p.7). Palmar y Valero (2014), lo mencionan con el des-
envolvimiento de una persona como parte de sus actividades de
trabajo dentro de una institucion, en la que debe ceiirse a sus

politicas internas para alcanzar resultados (p. 166).
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De la misma forma, Cahuana (como se cité en Amachi,
2016), lo indica como el ejercicio que realice el docente en fun-
cién o las obligaciones y roles establecidos desde el marco legal,
social e institucional respecto a su profesiéon que tenga (p. 16). A
su vez, el desempeno docente tiene que ver con la calidad de en-
seflanza mediante un proceso de optimizacién continua que ayu-
dan al desarrollo de aprendizaje de formacion medido a través
del aprendizaje del alumno (Martinez, Guevara y Valles, 2016, p.
125). Para que haya un buen desempefio docente, es preciso reali-
zar una evaluacidn sistemdtica, valorando el efecto educativo real
y significativo en los estudiantes. Par ello debe tener capacidades
didacticas, responsabilidad laboral, dominio de asignaturas asig-
nadas, la relacién que tenga con los alumnos y manera la parte

emocional (Estrada, s.p., p. 13).

En esa linea, el desempefo docente tiene cuatro dominios
importantes como: Preparacion para el aprendizaje de estudian-
tes, enseflanza para el aprendizaje, participacion en la gestién y
desarrollo de la profesionalidad e identidad misma (Gonzales y
Subaldo, 2015, p. 3). Montenegro (como se cité en Amachi, 2016),
indica que el desempeiio docente estd determinado por factores
como: Factores asociados al docente, referido a la formacién pro-
fesional docente. Tiene que ver con indicadores de motivacién y
compromiso que tiene que ver con la calidad que tiene relacion
directa con el desempeiio (p. 13). Factores asociados al estudian-
te, influye su nivel de preparacion para evaluar su rendimiento
(p. 13). A su vez, Montenegro (como se cit6 en Torres y Zegarra,

2015), enfatiza que el desempeno docente esta determinado por
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factores propios del docente, al estudiante y entorno en el que se

desenvuelve, ejerciendo en el campo socio cultural e institucional
(p. 3).

Ademas, tenemos las dimensiones de la variable como: Di-
mension de aprendizaje. Se trata de facilitar el aprendizaje a los
educandos y el grado de responsabilidad respecto a los resulta-
dos que se tenga. Gestion educativa. Se trata de la planificacion,
monitoreo y evaluacion del trabajo docente, involucrandose por
completo con la institucion y los estudiantes. Dimension pedagd-
gica. Se trata de la participacién e involucramiento de los docen-
tes en la formulacion, evaluacién y ejecucion que forman parte de
las politicas educativa. Dimension cultural. Se trata de adaptarse
alos contextos y realidades internacionales, nacionales y regiona-
les y formar estudiantes de acuerdo con los ambitos y costumbres
del lugar. Dimension politica. Educar con miras a la transforma-
cién de realidades sociales, con enfoque social y equitativo, para

contribuir al pais y su desarrollo en general (Vera, 2017, p. 56-57).

Capacidad pedagdgica

Tenemos otras dimensiones como: capacidad pedagodgica.
El docente debe tener vocacién compromiso moral, diseiando
ambientes adecuados de aprendizaje para que el aprendizaje sea
reciproco. Ademas, estd ligado al conjunto de conocimientos,
actitudes, valores y habilidades para transmitir el conocimien-
to al educando. Zabala (2003), entre ellos tenemos indicadores

de capacidad pedagdgica y son: Seleccionar, preparar y dominar
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los temas de aprendizaje, informacién y explicaciones adecuadas,
manejo de tecnologias, organizar actividades y planificar el pro-
ceso de ensefianza. Se refiere a la condicién emocional del do-
cente, ya que interviene en las acciones, conducta, comentarios
y forma de comportamiento del docente en clases y fuera de ella.
Responsabilidad. Se trata de cumplir con las obligaciones docen-
tes de forma eficiente. Relaciones interpersonales. Es importante
ya que facilitan la culminacién de objetivos y trata de tener buena
comunicacioén con personas de la institucion y personas externas
a ellas (Lopez, 2017, p. 62).

En ese sentido, otras cuestiones que se debe tener en cuenta
el desempeiio docente son el aprendizaje a los alumnos y el fun-
cionamiento de la gestion institucional y las dimensiones de pla-
neacion, organizacion, direccion y control, ello permite un dina-
mismo de gestion universitaria y pedagdgica (Quispe, 2020, p. 9).
En conclusion, el desempeiio 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 universi-
taria. A su vez, tiene que ver con caracteristicas y comportamien-
to profesional como la organizacidn, 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 apren-
dizajes que potencien el desarrollo y la calidad de vida de los

educandos. Dentro de ello tenemos caracteristicas como: Fun-
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cién metodoldgica. Tiene que ver con el proceso metodologico
que abarca desde la planificacion, control y evaluacion del pro-
ceso educacional que contemple ensefianza — aprendizaje. Fun-
cioén investigativa. Capaz de ensefar a desarrollar la descripcion
problematica y tedrica de diversas realidades. Funcion orienta-
dora. Actividades dirigidas a conducir el autoconocimiento del
estudiante, importantes para su crecimiento personal. Dentro
de ellos tenemos la tutoria y seguimiento psicoldgico del alumno
(Espinoza et al., 2017, p. 43).

También, Danielson (como se cit6 en Santelices y Valenzue-
la, 2015), mide las competencias del docente de acuerdo con su
desemperio en una escala de 1 a 4 en los ambitos de planificacion,
preparacion de clase, ambiente y responsabilidades profesionales
(p. 3). Moreno (como se citd en Puig et al., 2016), una de las carac-
teristicas y obligaciones principales que mide el desempefio del
docente es el compromiso con la misién universitaria que vaya
de la mano con sus funciones de docente, de investigacion y ex-
tension. A su vez, se debe comprometer con el cumplimiento de

obligaciones pedagogicas y de gestion (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 huma-
nos, con potestades administrativas sujetas a las normas comu-
nes de derecho publico. A su vez, se considera como una entidad
publica tipo B a los 6rganos desconcentrados, proyectos o unida-

des ejecutoras conforme a lo estipulado en la ley N° 28411 de una
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entidad publica tipo A. Tienen las funciones de: a). Tiene compe-
tencia para contratar, sancionar y despedir. b). Cuenta con una
oficina de recursos humanos o la que haga sus veces, un titular,
entendiéndose como la maxima 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: Planificaciéon de recursos humanos: Permite la organi-
zacién interna de recursos humanos respetando los objetivos de
la institucion. A su vez, permite definir sus politicas, directivas y
propios lineamientos, con visién integral con los siguientes pro-
cesos: a). Estrategia, politicas y procedimientos. B). Planificacién

de recursos humanos.

Acercamiento a la investigacion

El tipo de investigacion fue aplicada, para la descripcion de
las variables y solucionar el problema encontrado a través del mo-
delo de seleccion de personal, aplicamos teorias existentes. A su
vez, la investigacion es de corte transversal porque levantaremos
informacion para comprobar la hipétesis en un momento deter-
minado. A su vez es cuantitativa, ya que se recurrio a la nume-
racion estadistica para comprobar la hipdtesis (Fernandez et al.,
2014).
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La investigacion fue no experimental, pues no se manipuld
las variables de estudio. El disefio fue descriptivo propositivo, se
enfoc en buscar las caracteristicas de las variables y dar solucién
a los problemas existentes de acuerdo con el problema de investi-
gacion encontrado; con ello se pretende da soluciéon mediante el
planteamiento del modelo de seleccion de personal (Hernandez
et al., 2014).

Variables y operacionalizacidon; Variable 1 = Seleccion del

personal; Variable 2 = Desempefio docente.

Contexto: Facultad de Ciencias Economicas de la UNSM-T

Como poblacidn se considerd a los estudiantes de la Facul-
tad de Ciencias econdmicas de la UNSM-T en Tarapoto, con un
total de 500 alumnos matriculados en el ciclo 2020 I (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 seleccion

Criterios de inclusion. Fueron considerados los estudiantes
de la Facultad de Ciencias econémicas, matriculados en el semes-
tre académico 2020-1. Los docentes considerados fueron aquellos
docentes que ganaron concurso en el proceso de seleccién 2020
-L
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Criterios de exclusion. Son todos aquellos estudiantes de
Ciencias econdmicas que estudian en la ciudad de Rioja de la ca-
rrera de contabilidad. Se excluy6 a aquellos docentes que fueron

contratados por invitacion.

Muestra: Para la muestra de docente se tomd 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 econémi-
cas. Para ello, se calcul6 mediante la férmula estadistica probabi-

listica con poblacién finita conocida:

El tamafio de la muestra o el nimero de estudiantes a en-

cuestar se tomd en cuenta mediante la siguiente féormula:

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

Para el muestreo se considerd el muestreo probabilistico por

intencion, teniendo en cuenta una muestra finita conocida.

Profundizando la investigacién

Se empled como técnica la encuesta dirigida a docentes y
estudiantes de la Facultad de Ciencias Econémicas de la Univer-

sidad Nacional de San Martin Tarapoto.

Los instrumentos utilizados en la investigacion son median-
te el cuestionario en referencia a la variable modelo de seleccion
de personal y satisfaccion de los estudiantes de la facultad de
Ciencias econdmicas de la UNSM-T. A su vez, se empled la escala
tipo Likert, colocando un valor y peso a cada indicador de acuer-
do con las dimensiones. La puntuacién sera del 1 al 5 (Muy malo,

malo, regular, bueno y excelente).

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 asignd una puntuacién, dando pase a los instru-

mentos de recoleccion de datos.
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el rendimiento docente

Tabla 1. Validez de expertos sobre los instrumentos.

. L1 Promedio de Opini6n del
Variable N.° Especialidad . P
validez experto
1 Metodélogo 5 Excelente
Seleccién 2 Doctor en gestion empresarial 5 Excelente
de perso- 3 Doctor en gestion empresarial 5 Excelente
nal 4 Doctor en gestion universitaria. 43 Bueno
5 Doctor en administracién 5 Excelente
1 Metodélogo 5 Excelente
2 Doctor en gestiéon empresarial 4.9 Excelente
Desem-
peno 3 Doctor en gestion empresarial 5 Excelente
docente
4 Doctor en gestion universitaria 43 Bueno
5 Doctor en administracion 5 Excelente

Fuente: Espinoza Dextre, 2021

Respecto a la validez de los instrumentos de recolecciéon de

datos, fueron revisados, los que consideraron la coherencia, per-

tinencia de los indicadores de la operacionalizacion con los ins-

trumentos. Luego se calculd el resultado de 4.86, representando

el 99.70% de concordancia entre los expertos para ambas varia-

bles. Es decir, tiene una alta validez con las condiciones precisas

para ser ejecutado.

Se aplicaron 10 encuestas piloto para cada uno de los instru-

mentos referido a las variables de estudio; después se calculo el

alfa de Cronbach, donde los resultados respondieron si es confia-



Capitulo 1. Proceso de seleccion de personal: problematicas 46

ble o no el instrumento. Las consideraciones del alfa de Cronbach

se miden por rangos de la siguiente manera:

Tabla 2. Aplicacion del alfa de Cronbach de confiabilidad

Rango Nivel
0.81a1.00 Muy alta
0.61a0.80 Alta
1.41 2 0.60 Moderada
0.2120.40 Baja
0.0120.20 Muy baja

Fuente: Espinoza Dextre, 2021

A su vez, para la confiabilidad de las variables gestion del
personal y desempeno docente, se aplicd 20 encuestas piloto de la

siguiente manera:

Tabla 3. Resumen de procesamiento de encuestas piloto para
ambas variables

N° %
Vilidos 20 100
Excluidos * 0 0
Total 20 100

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

Fuente: Espinoza Dextre, 2021
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Tabla 4. Alfa de Cronbach de la variable de seleccion del personal

Estadisticos de seleccion del personal

Alfa de Cronbach Numero de elementos

0.817 14
Fuente: Espinoza Dextre, 2021.

Tabla 5. Alfa de Cronbach de la variable desempefio docente

Estadisticos de desempeiio docente

Alfa de Cronbach Numero de elementos

0.889 15
Fuente: Espinoza Dextre, 2021

Para las variables de estudio, resultados de confiabilidad por
el alfa de Cronbach para la variable gestion de seleccion de per-
sonal, arrojé un indice de 0.817. De la misma forma, se tuvo los
resultados de la variable desempefio docente, arrojando un resul-
tado 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.

Procedimiento

La investigacion tuvo dos fases:

Primero: Tuvo una fase diagndstica, donde se recopil6 infor-

macion mediante encuestas y entrevistas de la variable satisfac-
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cién del estudiante para describirla y presentarla como elemento

para la siguiente fase. Se presentara en tablas y figuras.

Segundo: fase propositiva, con la informaciéon obtenida se
elabord el modelo de seleccion de personal como variable inde-
pendiente, teniendo en cuenta las dimensiones de operacionali-
zacion de la variable y fue sustentado mediante las teorias pre-

sentadas.

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 inter-
pretados mediante tablas y figuras respectivamente. Para ello, se

utiliz6 la estadistica descriptiva con diferentes medidas.






Capitulo 2
El caso de la Facultad de ciencias econémicas de la UNSM-T.
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A nivel descriptivo, los resultados seran colocados en fun-
cién a los objetivos, las variables y dimensiones respectivas de la

investigacion de la siguiente manera.

Caracterizacion de la seleccion de personal

En cuanto al caracterizar la seleccion de personal actual en
la facultad de ciencias econdmicas de la UNSM-T, 2020.

Resultados de dimension 1

Tabla 6. Dimension de planificacion de la variable seleccion de

personal
Nivel Puntuacion Porcentaje
Deficiente 16 32%
Regular 21 42%
Eficiente 13 26%
Total 50 100%

Fuente: Espinoza Dextre, 2021

La tabla 6 muestra la dimension de planificacion de la varia-
ble de seleccion de personal, aplicado a una muestra de 50 docen-
tes; 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
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decir que existe deficiencia en el analisis de necesidades de per-
sonal, 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

Tabla 7. Dimension de seleccion de la variable seleccion de perso-

nal
f %
Deficiente 11 22%
Regular 27 54%
Eficiente 12 24%
Total 50 100%

Fuente: Espinoza Dextre, 2021

En la tabla 7, se observa la dimensién de seleccion de la va-
riable de seleccién de personal, aplicado a 50 docentes de la fa-
cultad 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 seleccion de personal tiene un nivel
deficiente. Pues, quiere decir que existe deficiencia en la recep-
ciéon de candidaturas, la pre-seleccion, las pruebas a los candi-
datos, entrevistas, valoracion y decision y la contratacion de los
docentes es un proceso regular, haciendo que los resultados de

seleccidn sean deficientes.
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Resultados de dimension 03

Tabla 8. Dimension de Control de la variable seleccion de personal

Nivel Puntuacion Porcentaje
Deficiente 14 29%
Regular 26 52%
Eficiente 10 19%
Total 50 100%

Fuente: Espinoza Dextre, 2021

La tabla 08 refleja los resultados de la dimensién 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 selec-
cién 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 incor-
poracién de docentes, sin formalidades en la firma de contratos
a tiempo o desde un inicio; asi mismo, existe escaso seguimiento
a los mismos, incluyendo las capacitaciones, evaluacion de cum-
plimiento de metas, que deben ser reforzadas para tener mejores

resultados.
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Resultados de variable 1

Tabla 9. Variable de seleccion de personal

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

Fuente: Espinoza Dextre, 2021

Los resultados evidenciados en la tabla 09, se observa la va-
riable de seleccion de personal de la facultad de ciencias econo-
micas de la UNSM-T, fue aplicado a una muestra de 50 docen-
tes, obtenido que el 50% (25) mencionaron que la seleccién 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 instituciéon de hacer cumplir las poli-
ticas 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 desempeno docente

de manera eficiente.
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Caracterizacion del nivel de desempenio docente

Sobre el caracterizar el nivel de desempefio docente en la
facultad de ciencias econdmicas de la facultad de ciencias econd-
micas de la UNSM-T, 2020.

Resultados de dimension 1

Tabla 10. Dimension de capacidades pedagdgicas de la variable
desemperio docente

Nivel Puntuacion Porcentaje
Deficiente 30 31%
Regular 50 51%
Eficiente 18 18%
Total 98 100%

Fuente: Espinoza Dextre, 2021

En la tabla 10, se muestra la dimension de capacidades peda-
gogicas de la variable desempefio docente, tomado a una muestra
de 98 estudiantes, en la que resulta que el 51% (50), mencionan
que las capacidades pedagogicas tienen un nivel regular; el 31%
(30), mencionan que tiene un nivel deficiente; el 18% (18), men-
cionan que tiene un nivel eficiente. Lo que quiere decir que la
preparacion de contenido de clases por parte de los docentes es
muy general y no de acuerdo con las materias especificas, la ex-
plicacion en clases también falta reforzar, lo mismo sucede con la

orientacion de objetivos institucionales y la utilizaciéon de medios
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necesarios para mejorar la ensefianza; es asi que existen deficien-

cias en las politicas de capacidades pedagdgicas de los docentes.

Resultados de dimension 2

Tabla 11. Dimension de emocionalidad de la variable desempefio

docente
Nivel Puntuaciéon Porcentaje
Deficiente 30 31%
Regular 39 40%
Eficiente 29 30%
Total 98 100%

Fuente: Espinoza Dextre, 2021

La tabla 11, ilustra los resultados de la dimensién de emo-
cionalidad de la variable desempeiio docente, aplicado a 98 es-
tudiantes; 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 do-
cente, 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 es-
tudiantes; asi mismo, dificultando la labor del docente en clases

manejando la empatia y estado de animo con los estudiantes.
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Resultados de dimension 03

Tabla 12. Dimension de responsabilidad de desempefio de funcio-
nes laborales

Nivel Puntaje Porcentaje
Deficiente 31 32%
Regular 34 35%
Eficiente 33 34%
Total 98 100%

Fuente: Espinoza Dextre, 2021

La tabla 12, refleja los resultados de la dimensién de respon-
sabilidad de desempefio de funciones laborales de la variable el
desempeiio docente, aplicado a una muestra de 98 estudiantes;
resulté que el 35% (34) de los estudiantes opinaron que el nivel
de responsabilidad en el desemperio 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
metodologicas y la autonomia profesional son deficientes, y falta

mejorarlos para tener mejores resultados.
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Resultados de la dimension 4

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: Espinoza Dextre, 2021

En la tabla 13, podemos apreciar los resultados de la dimen-
sién de relaciones interpersonales, aplicado a 98 estudiantes; en
las que resulté que 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 alum-
nos no es la adecuada, faltando tener una mejor empatia junto

con una buena interaccion con los estudiantes.
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Resultados consolidados de la variable 2

Tabla 14. Variable de desempeiio docente de la facultad de Cien-
cias Econémicos de la UNSM-T.

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

Fuente: Espinoza Dextre, 2021

En la tabla 14, se observa los resultados de la dimensién de
docente de la facultad de ciencias econémicas de la UNSM-T,
aplicado a 98 estudiantes, en la que se obtuvo que el 40% (39)
opinaron que el desempefo docente tiene un nivel regular; el 32%
(31) que tiene un nivel eficiente y el 29% (28) tiene un nivel defi-
ciente. Quiere decir que las capacidades pedagdgicas, el aspecto
emocional, responsabilidad del docente en aspectos profesionales
y las interrelaciones con los estudiantes tiene un nivel intermedio,
por la que faltan potenciar las dimensiones para tener resultados
eficientes en un mayor porcentaje. Asi mismo, influye la deficien-
te motivacion a los docentes en la induccién después de ganar los
concursos, capacitarlos de acuerdo con 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.
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Diseio de una propuesta de seleccion de personal

Al trabajar el objetivo de disefiar una propuesta de seleccion
de personal para mejorar el desempefio docente en la Facultad
de Ciencias Economicas de la UNSM-T, 2020.

Tabla 15. Disefo de propuesta de seleccion de personal

Planificacién Recursos humanos
Propuesta de selec- Seleccién Financieros
cién de personal Control Tecnoldgicos

Fuente: Espinoza Dextre, 2021

La propuesta esta diseflada teniendo en cuenta los resulta-
dos deficientes de la seleccion del personal en la planificacion,
proceso de seleccion y control; asi mismo se tuvo en cuenta los
resultados del desempeiio docente deficientes en la facultad de
ciencias econémicos de la UNSM-T. A su vez, se tuvo en cuenta
el fortalecimiento de la seleccion de personal con un proceso di-
namico 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 desempeno docente de manera eficiente.
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Sobre la validacion de la propuesta de seleccion de perso-
nal

Validar la propuesta de seleccion de personal para mejorar
el desempeno docente en la Facultad de Ciencias Econémicas de
la UNSM-T, 2020.

Tabla 16. Validacion de expertos de la propuesta

Variable N.e Especialidad Promedio Opinién del

de validez experto
Doctor en gestién publica
1 geston P Y 5 Excelente
gobernabilidad.
Doctor en gestion empresarial 5 Excelente
Seleccién de - .
Doctor en gestién empresarial 5 Excelente
personal
Doct tion universi-
4 octor en gestién universi 43 Bueno
taria.
5 Doctor en administraciéon 5 Excelente

Fuente: Espinoza Dextre, 2021

La propuesta fue validada por cinco expertos en el tema de
estudio en las cuales se tuvo a un metoddlogo, 3 doctores en ad-
ministracion y gestiéon 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 socializacién y aplicacion.
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Estableciendo una propuesta de seleccion de personal

Finalmente, en cuanto al objetivo de establecer una propues-
ta de gestion de seleccion de personal para mejorar el desempeno
docente en la facultad de Ciencias Econdémicas de la UNSM-T,
2020.

Tabla 17. Propuesta de gestion de seleccion de personal para mejo-
rar el desempeno docente.

INICIO Acreditacion

Planificacion Recursos humanos

Propuesta de PROCESO Seleccién Financieros
gestion de selec-

. . Control Tecnoldgicos
cion de personal
para mejorar Mayor:
el desempeiio Competencias
docente. Liderazgo
FINAL Responsabilidad social.
Investigacion
DESEMPENO DOCENTE

Fuente: Espinoza Dextre, 2021

La propuesta se caracteriza por fortalecer el desempefio do-
cente en las capacidades pedagodgica de los docentes con capaci-
taciones, fortalecer las responsabilidades del desempefo de las
funciones laborales de los docentes y las relaciones interpersona-
les con el alumno con programas estandarizados y herramientas
amigables, todo esto teniendo en cuenta buenas politicas de pro-

cesos de seleccidn a docentes capacitados para ensefar las pareas



63 La seleccién de personal. Una herramienta necesaria para mejorar el rendimiento docente

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.

Los resultados obtenidos, indicaron la real situaciéon del
desempeiio docente en lo que son el conocimiento de control te-
matico que corresponde a las capacidades pedagdgicas, interre-
lacién 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 per-
sonal, mostraron que el 50% es regular y 28% es deficiente; lo
que implica que el proceso de planificacion, seleccién y control
de personal en la institucion falta mejorar para tener resultados
eficientes en un mayor porcentaje. En este sentido, Aguado et al.
(2016), también tiene resultados deficientes en el proceso de se-
lecciéon de personal, con resultados negativos en la seleccion de
mujeres y jovenes; siendo una empresa donde impera el machis-
mo para la seleccion de personal. De la misma forma, concuerda
con los resultados Solano y Smith (2017), que indica que tuvo re-
sultados 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 et al. (2016), sus resultados obteni-
dos en comparacion a los presentados son positivos y eficientes en
un 83%, con herramientas sociales como LinkedIn y Facebook,

cada uno depende de la edad de los postulantes; otra herramienta
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es el Social Networking Sites que evalua el contenido, ya sea vi-
sual o publicado en los perfiles de los candidatos repercutiendo
en la toma de decisiones de los reclutadores. Asi mismo, Garcia et
al. (2016), concluye que el proceso de reclutamiento y las redes so-
ciales, tuvo resultados positivos en comparacion de los presenta-
dos; pues, mediante seleccion en redes sociales facilitd el proceso.
Sin embargo, ésta debe aplicarse a lugares haya acceso a internet

e impere la tecnologia.

Respecto a la variable de desempefio docente, se tuvo que el
39% es regular y el 29% es deficiente; indicando que, falta fortale-
cer las capacidades pedagodgicas, controlar el aspecto emocional,
mejorar la responsabilidad del docente en aspectos profesionales
y las interrelaciones con los estudiantes es regular y deficiente.
En este marco, Cabrales (2016), menciona que hubo resultados
positivos de desempenio del personal, con un nivel de relacion
alto a la seleccidn de personal. Para ello, se tuvo en cuenta lide-
razgo y calidez humana de los lideres para desarrollar procesos
de seleccion, teniendo en cuenta el desarrollo de estrategias de
seleccion, que influyen el talento de su gente y el desempefio en
las instituciones. Incluso, concuerda en sus resultados con el es-
tudio de Rodriguez et al. (2017, ya que indica que la seleccion de
personal debe manejar una politica de seleccién con ética para
tener resultados positivos en el desempeio 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 dinamico que inicia con las politicas
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internas de la institucién y los procesos de seleccion, articulacion
y compartimento de objetivos con los colaboradores adminis-
trativos, docentes y estudiantes, con la finalidad de brindar una
mejor calidad de servicios a los estudiantes con un desempefo
docente de manera eficiente. En esta medida, Bello et al. (2016),
menciona que para la seleccion de personal se realiza mediante
la conformacién de equipos que son elegidos por el decisor; que
no pertenezcan del mismo equipo para una mejor evaluacion 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 contd con 5 expertos en
el tema investigativo; en las cuales se tuvo a un metoddlogo, 3
doctores en administracién 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
positivo de validez de 7.16%, indicando su socializacién y aplica-

cion.

A su vez, la propuesta se caracteriza por fortalecer el desem-
pefio docente en las capacidades pedagdgica de los docentes con
capacitaciones, fortalecer las responsabilidades del desempeno de
las funciones laborales de los docentes y las relaciones interper-
sonales con el alumno con programas estandarizados y herra-
mientas amigables, todo esto teniendo en cuenta buenas politicas

de procesos de seleccidon a docentes capacitados para ensefiar las
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pareas correspondientes en la Universidad. Otra de las caracte-
risticas en la articulaciéon de la parte administrativa, docente y
estudiantes con el objetivo de mejorar la calidad del servicio al

estudiante.

Por ultimo, la seleccion de personal es un proceso de técni-
cas 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 adecte a los puestos requeridos y planificados con antelacién
en la organizacion (Zayas, 2012). La misma tiene procesos de
planificacién, seleccién y control de candidatos que ingresan a
la institucion para cumplir los objetivos propuestos. Asi mismo,
el desempeno docente se relaciona con el cumplimiento de obli-
gaciones referentes al cargo o profesion, el mismo debe ir acom-
pafnado de competencias necesarias y un buen clima laboral para
que se desenvuelva el profesional, incluso se debe agregar otros
indicadores como liderazgo, responsabilidad, motivacién, es-
tandares, cooperacidon, comunicacion y organizacion, tendra un

efecto significativo en la institucion (Vera y Sudrez, 2018, p. 181).






Capitulo 3
Propuesta de moldeo de gestion de seleccion de personal
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Los colaboradores de las instituciones publicas tienden a en-
focar su desempeio de acuerdo a la motivacion y al liderazgo para
hacer cumplir las politicas internas de la organizacién. Sin em-
bargo, 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 especificos, donde los candidatos se cifien
a las condiciones y requerimientos de las instituciones para cada
area especifica, cumpliendo con las funciones de Manual de or-
ganizacién y funciones (ROF). Muchas veces, lo mencionado no
se efectua como tal, debido a los procesos de seleccion deficientes,
escasa motivacion y seguimiento a los profesionales que ingresan
a las instituciones, incluso a veces, ni siquiera cuentan con las he-
rramientas 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 seleccién de personal para mejorar el desempefio do-
cente en la facultad de Ciencias Econdmicas de la UNSM-T, 2020.

El objetivo principal es apoyar en la mejora del desempefio

docente en las universidades publicas.

o Fortalecer la planificacion eficiente en los requerimien-
tos que necesitan los docentes para la realizacion de sus

funciones.

« Promover la motivacién interna como parte de la poli-
tica institucional para tener una menor comunicacién y

un mejor desempeno docente.



« Promover la eficiencia de aplicacién de las politicas in-
ternas de seleccion, para asegurar un mejor desempefo

docente.

Teorias

Modelo de Werther Jr. Peiia

Es un modelo basado en las entrevistas, no solo la que pro-
grama el departamento de recursos humanos, sino que debe rea-
lizar el jefe inmediato y/o usuario. Considera 8 pasos para reali-
zar una seleccion de personal eficiente, con los requerimientos
que solicita la empresa ara los puestos. Entre los pasos tenemos:
solicitudes, pruebas de idoneidad, entrevista de seleccion, verifi-
cacion de datos y referencias, examen médico, entrevista de jefe
inmediato, descripcion realista del puesto y contratacién. De la
misma forma, el modelo de Gémez et al. (Citado en Chacha y
Chimbolema, 2017).

Teoria de la autoeficiencia

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 que puede influir de manera positiva o ne-
gativa en la motivacion y la autosuficiencia. Es necesario mencio-
nar que el accionar del ser humano esta guiado por la mente, con

pensamiento autorreferente y convergente, con coherencia para
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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 con-

ductuales, personales y ambientales.

Teoria de la educacion avanzada

Trata sobre las relaciones esenciales y la influencia de los
gestores de politicas en el accionar de los docentes y los emplea-
dos en general que interactian entre si. A su vez, la teoria ge-
nera valor en las instituciones metodologicos y procedimentales
que influyen en el proceso de mejora continua, aportando en los
elementos de nuevos conocimientos, habilidades, héabitos, senti-
mientos, actitudes y conductas del docente, son esenciales para
elevar la profesionalidad, la conducta ética y el desempefio en ge-
neral, haciendo que la entidad tenga una mejor imagen (Puente
etal., 2018).

Teoria de las expectativas de vroom

Esta teoria se refiere a las expectativas que tiene los cola-
boradores de una institucion a través de la motivacion con re-
compensas para tener un mayor desempeio, 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 expectati-



vas 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 obje-

tivos institucionales y de equipo desde un inicio.

Instrumentalidad. Cuanto mayores recompensas tengan los
colaboradores, mayores esfuerzos tendran en tener un ma-

yor desempeifio 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 evaluacion del desemperio docente

Es tomado como un proceso sistematico, donde se obtienen
resultados positivos respecto al efecto educativo en los estudian-
tes referente a mejorar sus capacidades pedagogicas, emociona-
les, 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 desem-
pefo del docente estd reflejado en el aprendizaje de los estudian-
tes 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 normas

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: Planificacién de recursos humanos: Permite la organi-
zacion 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 pro-
cesos: a). Estrategia, politicas y procedimientos. B). Planificacion

de recursos humanos (El Peruano, 2013).

Pilares

Liderazgo

El liderazgo es un pilar importante porque busca que diri-
gir 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 pro-

ceso de seleccion, es importante la autonomia de la institucion,
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y no depender de otras instancias en lo que respecta a la parte
administrativa, econdmica 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 desarro-
llen sus actividades y haya un buen 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 cumpli-
do 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, brinddndoles las condi-
ciones y herramientas para desarrollar sus actividades para gene-
rar una mayor satisfaccion, con el fin de que los mismo se queden

en la institucion y abandonen la abandonen la institucion.
Valoracion

Es importante reforzar la valoracion, ya que ayuda a la acti-
tud de compromiso del colaborador con la institucidn. A su vez,
se debe motivar mediante premiaciones el destacado desenvol-
vimiento del personal, con ello incentivarlo a lograr las metas

institucionales.
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Principios

o Promover la planificacién de requerimientos especificos

del personal a solicitar.
« Promover la transparencia en los procesos de seleccion.

« Promover el compromiso de los colaboradores seleccio-

nados.
o Promover las recompensas a los colaboradores.

« Promover un ambiente laboral con condiciones y herra-

mientas especificas.

Componentes

o Componentes de acreditaciéon. Es muy importante su
consideracion, ya que de ahi parte la politica interna de
funcionamiento correcto en todas las areas de las insti-
tuciones, partiendo con el funcionamiento correcto de

los recursos humanos.

o Planificaciéon estructural. Es un componente funda-
mental, donde se tiene en cuenta la politica institucional
y de recursos humanos. A su vez, se tiene en cuenta la
gestion presupuestal y la gestion tecnoldgica ligada a ge-

nerar valor agregado.



o Proceso de seleccion. Se realiza de manera trasparente
desde el proceso inicial, entremedio y final, consideran-
do todos los requisitos y procesos que van de la mano

con el cumplimiento de objetivos de la institucién.

o Induccion. Esta de acorde a los resultados que quiere lo-
grar la institucion y debe estar alineado a las politicas

internas.

Contenidos

La propuesta se realizd teniendo los insuficientes aspectos
que limitan lograr resultados den la Universidad Nacional de
San Martin, que son causados por los deficientes procesos de se-
leccién, con procesos generales, sin cumplir con los procesos de
contratacién a tiempo, escaso seguimiento a las contrataciones,
escasa motivacion a los colaboradores que ingresan a la institu-
cidn, sin herramientas y condiciones completas para desempefar
sus funciones, influyendo en el desempefio docente respecto a las
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 esta basada en aptitu-
des y posibilidades del candidato, dirigido con una politica inter-
na 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,
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examenes, contratacion. Todo este proceso tiene una etapa ini-
cial, intermedia y final, con el objeto de contratar a profesionales
que cumplan los perfiles y se sumen a los objetivos instituciona-
les. Asi mismo, se sustenta en la Ley Servir N° 30057, referido a
la gestion de recursos humanos, en el articulo 5, contempla la
planificacion de recursos humanos, que permite la organizacion
interna de recursos humanos respetando los objetivos de la ins-
titucion. A su vez, permite definir sus politicas, directivas y pro-
pios lineamientos, con vision integral con los siguientes procesos:
a) Estrategia, politicas y procedimientos. b) Planificacién de re-

cursos 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 plani-
ficada, con gestion financiera para gestionar el presupuesto co-
rrespondiente y los recursos tecnolégicos que necesita en docente
para tener mayores resultados. Todos los aspectos contemplados
haran 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 desempeiio laboral.

El modelo de seleccién de personal para mejorar el desem-
pefio docente tiene en cuenta procesos y etapas, con acciones y
actividades para lograr el objetivo general y especificos, consi-
derando responsables, materiales, presupuesto e indicadores que

ayudaran a la evaluacidn y seguimiento respectivo.



Lapropuesta debe estar dirigida por el decano de cada facultad,

asumiendo del liderazgo de las siguientes actividades:
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Evaluacion

Con el objetivo de realizar la mejora en la gestion de la se-
leccién de personal, es importante evaluar la implementacion del
modelo a través de acciones respectivas, segtin el cronograma de
cada una de las estrategias. Asi mismo, es necesario realizar un
seguimiento minucioso al proceso para identificar posibles pro-
blemas que dificulten su implementacién respectiva, para ello se

aplicara las siguientes escalas de la siguiente manera.

Nivel De Implementacion Rango Descripcién del proceso
De La Propuesta % P P
. Es una etapa en la que no se ha iniciado ningun
No se implementa 0 p 4 8
avance
Es una fase inicial de ejecucion, pero que no se
Implementacién de inicio 1-25 han continuado con las actividades por razones

diferentes.

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

Existe un gran avance significativo en la ejecucion

Implementacién lograda 175 y sea cerca el final de la ejecucion.

Es un nivel donde se ha realizado todas las activi-
Implementacién destacada 76-100  dades de acuerdo a los tiempos en el cronograma
de ejecucion.

Fuente: Adaptado de Carranza (2019).

Para el seguimiento de logro de resultados y objetivos me-
diante la ejecucion de acciones, se plantean indicadores y metas
para ser evaluadas, que sirven para identificar problemas y rea-
lizar una retroalimentacién del modelo. Con ello, se identifican
factores de riesgo que dificultan la aplicaciéon del modelo, plas-

mada en la siguiente matriz.
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Matriz de monitoreo y evaluacion de objetivos

Lineas de accion

Mejora de gestion de seleccion de personal.

Indica los objeti-
vos especificos

Fortalecer la planificacién
eficiente en los requerimien-
tos que necesitan los docentes
para la realizacion de sus
funciones en la facultad de
Ciencias Econdmicas de la
UNSM-T.

Promover la motivacion
interna como parte de la
politica institucional para
tener una menor comunica-
cién y un mejor desempeio
docente en la facultad de
Ciencias Econdmicas de la
UNSM-T.

Promover la eficiencia de apli-
cacion de las politicas internas
de seleccion, para asegurar un
mejor desempefio docente en
la facultad de Ciencias Econo-
micas de la UNSM-T

Nivel de logros
iniciales

Implementacion porcentual
1-25

Implementacion porcentual
1-25

Implementacion porcentual
1-25

Medios de verifi-
cacion

Planes de trabajo y actas de
compromisos.

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

Actas, planes de trabajo y sis-
temas de control tecnoldgicas.

Dificultades
presentadas

Escasa importancia a la
planificacion de seleccion de
personal por parte de Recur-

sos humanos.

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

Presupuesto limitado

Mejoramiento de
acciones

Estrategias de planificacion
mediante planes operativos.

Mejorar estrategias de
integracion mediante las ca-
pacitaciones desde la politica

institucional.

Incorporar en el plan estraté-
gico institucional, reglamentos
y acciones, que denoten
actividades de planificacién en
la seleccién del personal con
su respectivo presupuesto.

Fuente: Adaptado de Carranza (2019).

Vigencia

La ejecucion de la propuesta tiene una vigencia de 3 afos

para que las acciones sean adaptadas, con recursos financieros

respectivos, capacitar a al personal sobre la implementacion, lue-

go de ese tiempo debe ser sometido a nueva evaluacion para rea-

lizar ajustes de acuerdo a los cambios de a la nueva realidad.



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 econdmicas, que debe tomar la propuesta y aplicarla.

Conclusiones

El modelo esta establecido en funcion a los resultados, don-
de tiene la funcién 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 pedagdgica de los docentes
con capacitaciones, fortalecer las responsabilidades del desem-
pefio de las funciones laborales de los docentes y las relaciones
interpersonales con el estudiante con programas estandarizados

y herramientas amigables.

La seleccién 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 institucidon no es lo adecua-
do. Asi mismo, existe deficiente liderazgo en la institucién para
hacer cumplir las politicas internas y los procesos de seleccidn,
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 pe-
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dagdgicas, mejorar la responsabilidad del docente en aspectos
profesionales y las interrelaciones con los estudiantes, influyendo
negativamente en la motivacion a los docentes desde la inducciéon
después de ganar los concursos, escasas capacitaciones de acuer-
do 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 diseniado 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 insti-
tucion y los procesos de seleccion, articulacién y compartimen-
to 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 investi-
gacion, arrojando un resultado de 7.16% de validez, indicando su

socializacion y aplicacion de esta.
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