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RESUMEN

Sistema de evaluacioén integral del desempeno docente propuesta asonante al modelo

de acreditacion SINEACE en la Universidad Nacional de San Martin

El presente trabajo, corresponde a una investigacion de disefio no experimental,
transversal; con un nivel descriptivo propositiva y de tipo aplicada. Responde al objetivo
general de proponer un sistema de evaluacion integral del desempefo docente
asonante al modelo de acreditacién SINEACE en la Universidad Nacional de San Martin.
La muestra seleccionada fue constituida por el 50 % de la poblacién (177 participantes)
entre autoridades universitarias y docentes de las diferentes facultades y carreras
profesionales. La técnica utilizada fue, la recoleccién de la informacion y el analisis de
la evaluacion docente adaptados en cada Facultad y los instrumentos fueron los
cuestionarios aplicados a los participantes, mediante el uso del formulario en linea, con
el aplicativo Google form. Las conclusiones de la percepcion a las interrogantes de las
autoridades universitarias y docentes y el analisis de las normativas que se aplican
actualmente, en cuanto a la evaluaciéon del desempeno docente, concuerda con la
propuesta Sistema de evaluacion integral del desempefio docente; consignandose que
147 de los participantes (83 %), manifestaron la necesidad de un nuevo disefio del
Sistema evaluacion al desempeno docente para todas las facultades de la Universidad
Nacional de San Martin. El resultado es la propuesta, de un sistema de evaluacion,
incorporando los criterios del modelo de acreditacion SINEACE, como factor de
evaluacién para la acreditacién en cuanto a gestion docente, disefiando un sistema en
aplicacion a la gestion por procesos en la administraciéon publica, el mismo que
coadyuvara al cumplimiento de los estandares de gestion docente en el modelo de

acreditacion vigente.

Palabras clave: Evaluacion, acreditacién, gestiéon docente, desempefio docente,

autoevaluacion.
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ABSTRACT

Comprehensive evaluation system for teaching performance, proposal consistent with
the SINEACE accreditation model at the National Uversity of San Martin

The present work corresponds to a non-experimental, transversal design research; with
a descriptive, propositional and applied level. It responds to the general objective of
proposing a comprehensive evaluation system of teaching performance in line with the
SINEACE accreditation model at the National University of San Martin. The selected
sample was made up of 50% of the population (177 participants) between university
authorities and teachers from different faculties and professional careers. The technique
used was the collection of information and the analysis of the teaching evaluation
adapted to each Faculty and the instruments were the questionnaires applied to the
participants, through the use of the online form, with the Google form application. The
conclusions of the perception of the questions of the university authorities and teachers
and the analysis of the regulations that are currently applied, regarding the evaluation of
teaching performance, agree with the proposed comprehensive Evaluation system of
teaching performance; It was noted that 147 of the participants (83 %) expressed the
need for a new design of the teaching performance evaluation system for all faculties of
the National University of san Martin. The result is the proposal of an evaluation system,
incorporating the criteria of the SINEACE accreditation model, as an evaluation factor
for accreditation, in terms of teaching management, designing a system to be applied to
process management in public administration, the same that will contribute to

compliance with the teaching management standards in the current accreditation model.

Keywords: Evaluation, accreditation, teaching management, teaching

performance, self - Evaluation.

r—
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CAPITULO |
INTRODUCCION A LA INVESTIGACION

En afios recientes, los sistemas de educacion superior en Europa y América Latina han
mostrado desgaste por inconsistencias y anacronismos frente a las fuerzas globales.
Estos cambios crean nuevos paradigmas en todas las instituciones sociales y se
manifiestan de diferentes maneras, por ejemplo: Las nuevas formas de produccién que
se desarrollan en un contexto global fomentan una alta movilidad de profesionales y
personas de alto rango. Hace apenas cuarenta afios, un diploma de posgrado o un titulo
profesional se consideraba un pasaporte natural para una carrera exitosa y el
mecanismo mas eficaz para la movilidad social en los paises latinoamericanos, pero ya
no es asi. Es fundamental formar profesionales con titulaciones avanzadas y habilidades

innovadoras, incluyendo la capacidad de aprendizaje continuo (Fortes, 2002).

"Hoy en dia esta ampliamente aceptado que el éxito o el fracaso de cualquier sistema
educativo depende de la calidad del trabajo de los docentes”, porque “se pueden mejorar
los planes de estudio, los programas vy los libros, construir grandes edificios; es posible
tener excelentes materiales didacticos, pero sin docentes eficaces es imposible mejorar
la educacion” (Valdez, 2003). La educacion de calidad requiere evaluacién en las

instituciones para identificar y resolver problemas.

Con el advenimiento y el impacto de la era cientifica, tecnoldgica y de la informatica, la
cual crece a pasos agigantados en el presente siglo y la tendencia a la formacién de un
profesional competitivo; es urgente proponer un nuevo Sistema de Evaluacién Docente

para mejorar la calidad de la ensefianza (Ramirez, 2008).

La Universidad Nacional de San Martin (UNSM), creada mediante Decreto Ley N° 22803
del 18 de diciembre de 1979 durante el gobierno del General Francisco Morales
Bermudez Cerrultti y ratificada por Ley N° 23261 del 17 de julio de 1981. En la actualidad
cuenta con 11 facultades y 20 especialidades, donde laboran 318 docentes entre
nombrados (253) y contratados (65), segun informe del 2019 de la Superintendencia
Nacional de Educacion Superior Universitaria (SUNEDU). El problema radica en que la
mayoria de los docentes, como conductores del proceso de ensefianza — aprendizaje,
no cuentan con una capacitacion en desarrollo académico, en formacion de
capacidades, en el desempefio en la ensefianza — aprendizaje, en la funcion
investigadora, en la proyeccion social y la gestion universitaria; para poder
desempefarse como docente conductor, facilitador en la transferencia de los

conocimientos.
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El 10 % de ellos son docentes que poseen un titulo profesional de Licenciado en
Educacion; es decir que tienen conocimientos pedagogicos (conduccion del proceso
ensefanza - aprendizaje). Mientras tanto el 90 % son profesionales de distintas ramas
del saber humano; es decir contadores, enfermeras, administradores, médicos,
economistas, ingenieros, etc, muchos de ellos no hicieron una maestria en Educacion
Superior o Universitaria. Ante esto, surge el problema que no se puede evaluar a estos
profesionales con el mismo formato de evaluacién que posee la UNSM. También Valdez
(2003) menciona que, en el ambiente universitario, hay también corrientes
proteccionistas y renuentes a ser evaluados, olvidando que los estudiantes también
tienen derecho a recibir una educacién de calidad, ni siquiera piensan en el derecho de
los docentes a recibir sugerencias y controlar acciones que puedan ayudar a mejorar su

trabajo.

En la UNSM también la mayoria de los docentes son reacios a los cambios y
actualizaciones; por mas capacitacion y politicas académicas que se institucionalicen,
no muestran los cambios significativos a nivel de desempefio docente, porque saben
que con los instrumentos de evaluacion que aplican, no van afectarle en nada, ni él va
saber de sus resultados, porque no se hace llegar el resultado de sus deficiencias en el
desempenio laboral en forma oportuna. Es imprescindible y necesario que los docentes
se sometan conscientes y periédicamente a procesos de evaluacion de sus
desempefios a fin de que la deficiencia encontrada en su evaluacion, pueda irse

reforzando a tiempo, mediante un sistema de implementacién docente.

En la UNSM, se viene empleando el mismo formato o instrumento de evaluacion al
desempenio laboral del docente, desde la creacién de esta casa superior de estudio. En
la actualidad, las autoridades universitarias mas se preocupan en modificar planes de
estudios, modernizar la infraestructura universitaria, adquisicion de materiales de
laboratorio e informatica y no del componente humano, es decir: la capacitacion y la
actualizacién en areas o saberes actualizados de los docentes, factores que incluimos
en la propuesta del nuevo Sistema de Evaluacion Integral del Desempefio Docente.
Para que esto se dinamice, se tiene que proponer la estructura de un nuevo instrumento
de evaluacion; a fin de ir remediando al acto las posibles deficiencias que se podria
notar en el desempefio de sus actividades (Feet back) a fin de mejorar su rendimiento y
estatus docente, en donde él brinda sus servicios con una eficiente calidad en el proceso

de ensefanza — aprendizaje.

A todo lo planteado, surgi6 la siguiente interrogante: ;De qué manera, un Sistema de

Evaluaciéon Integral del desempefio docente, asonante al modelo de acreditaciéon
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SINEACE en la Universidad Nacional de San Martin, incide en la mejora del desempefio

docente y por ende en la acreditacion?

La presente investigacion, se sustenta en criterios educacionales diversos y otras
disciplinas, lo cual es trascendental; pues en nuestra universidad, no se ha realizado
ningun instrumento de evaluacién que responda a las normas o enfoques del Sistema
Nacional de Evaluacion, Acreditacion y Certificacion de la Calidad Educativa
(SINEACE); nos da una vision detallada y completa sobre un nuevo sistema de
evaluaciéon del desempeno docente en la Universidad Nacional de San Martin; que
busca un mejoramiento en la eficiencia del docente en cada una de las dimensiones que
se propone. Ademas, constituira un instrumento aplicable en todas las Facultades que
componen la Universidad Nacional de San Martin y ayudara al cumplimiento de los

estandares de acreditacion.

El beneficio de este trabajo sistematizado, aportara al conocimiento relacionado con el
desempeno laboral del docente en sus diferentes facetas; de tal manera que, al
aplicarlo, se podra remediar algunas deficiencias o hacer retroalimentaciones con
respecto al desempefio de sus labores académicas, entrar a un sistema de mejora
continua. Los resultados de esta investigacion permitiran socializar el tema de las
evaluaciones que actualmente se aplican y que son obsoletas en el tiempo - espacio,
ademas estaran encaminadas a las exigencias, de los estandares del modelo de

acreditacion de programas de Educacion Superior Universitaria del SINEACE.

La educacion es un factor determinante en la formacién integral de una persona y el
desarrollo de un pais, debido a la baja calidad de la educacién, que es de gran
preocupacion en el Peru, es necesario realizar investigaciones sobre los factores. eso
Influyen en esta situacion, una de las cuales es el estudio de un sistema integral de
evaluacion de la actividad pedagogica, de manera que las actividades puedan ser

evaluadas por los docentes durante su actividad.

El objetivo general del trabajo, fue: Proponer un sistema de evaluacion integral del
desempefio docente asonante al modelo de acreditacion SINEACE en la Universidad

Nacional de San Martin.
Para este propdsito se propuso objetivos especificos como son:

. Analizar los instrumentos actuales de evaluacion del desempefio docente
aplicados a los docentes de las diferentes facultades de la Universidad Nacional de San
Martin.
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° Determinar el nivel de aceptacién por los decanos y docentes a la nueva
propuesta del sistema de evaluacion integral del desempefio docente como modelo de
acreditacion SINEACE en la Universidad Nacional de San Martin.

. Disefiar un Sistema de Evaluacién Integral del desempefio docente propuesta

asonante al modelo de acreditacion SINEACE en la Universidad Nacional de San Martin.

La estructura de este estudio se compone por cuatro capitulos. En el primero se describe
la introduccién a la investigacion sobre el problema que se aborda y su planteamiento,
el objetivo general y su justificacion. El segundo capitulo, abarca la revision bibliografica,
donde se fundamenta el marco tedrico y se recopila informacion relevante de
investigaciones previas relacionadas con el tema. El tercer capitulo aborda material y
meétodo utilizados en el estudio, detallando los procedimientos y actividades llevados a
cabo. En el capitulo cuatro, se presentan los resultados y las discusiones en relacion
con los objetivos especificos del estudio, se aborda la propuesta del sistema de
evaluacion integral de desempefo docente y finalmente, las conclusiones,
recomendaciones y los anexos con material acreditable que sirven de solvencia y

garantia, los cuales complementan el estudio.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigaciéon
Internacionales

Hernandez (2022). En la Tesis doctoral denominada: “Metaevaluacion de un sistema de
evaluacion docente en educacién superior- Baja California, México”; demostré que la
metaevaluacion se trata de una valiosa estrategia orientada a identificar las fortalezas,
desafios y recomendaciones de los administradores, docentes y estudiantes del sistema
educativo. etc. Las metaevaluaciones proporcionan informaciéon valiosa para guiar el
desarrollo de mecanismos, ayudando asi a mejorar la aplicabilidad de los resultados de
la evaluacién. Mejorar la calidad del proceso de evaluacion del aprendizaje implica
realizar actividades de metaevaluacién que revelen aciertos y problemas percibidos por
la comunidad educativa con el fin de adaptar los componentes del sistema a la realidad

institucional para mejorar el proceso de aprendizaje y la ensefanza.

Sierra (2019), En su trabajo de investigacion denominado: “Sistema integral de
evaluacion y seguimiento de la practica docente en la educacion superior”; estudio de

caso en Colombia, llegé a las siguientes conclusiones:

Con el propodsito de evaluar la docencia, los participantes coincidieron en que es un
mecanismo, herramienta, instrumento o proceso indispensable que permite a las
instituciones de educacién superior (IES) evaluar cualitativa y actitudinalmente a los

docentes, su desempeno y cualidades docentes.

Este proceso permite realizar ajustes que mejoran la calidad de la practica docente y el
proceso de aprendizaje. A partir del analisis de los resultados de la revision sistematica,
permite mostrar que el proceso de evaluacion docente en las IES es en cierta medida
percibido como un modelo burocratico, cuyo proposito es mostrar informacion para la

toma de decisiones — produccion.

También recomienda incluir otras estrategias de evaluacion docente, como entrevistas
con pares evaluadores, informes de referencia de terceros y portafolios docentes. El
portafolio permitira a la IES apoyar al personal docente en la revision de la planificacion,
desarrollo y metas del curso, utilizando los resultados de la evaluacion antes de iniciar
la practica académica. Nuevamente para monitorear el trabajo con las IES, planes o
actividades de mejora desarrollados conjuntamente. Otra estrategia de evaluacion

sugerida en este estudio es la visita de un supervisor académico (evaluador experto) al
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aula, quien podra determinar, con base en sus conocimientos, si el docente ha
desarrollado adecuadamente el curriculo, seguido los contenidos y, lo mas importante,
todo lo utilizé de acuerdo a los modelos de aprendizaje creados por las estrategias de

aprendizaje de la IES.

Los resultados de este estudio muestran que el verdadero propdsito de la evaluacion
docente es un proceso disefado para evaluar la calidad de la ensefianza y tomar
decisiones con las caracteristicas de la evaluacion formativa y transformadora. Los
resultados muestran que el proceso de evaluacion docente en las instituciones
educativas individuales es parte de los programas de formacién docente con el fin de
lograr un desarrollo integral y profesional. Claramente, existe la necesidad de revisar el
modelo desarrollado por IES, ya que la gran mayoria de los docentes no comprenden el
verdadero propdsito de la evaluacion docente. Actualmente, la evaluacién docente en
IES se centra en resultados numéricos, por lo que se recomienda un modelo mas
integral y el uso de otras estrategias para interpretar mejor los resultados, especialmente

para apoyar a los docentes con evaluaciones bajas.
Nacionales

Neyra (2019). En su investigacién de maestria, llegd a las siguientes conclusiones;
primero, que el 67,74% de las personas tiene una vision competente y positiva sobre el
desarrollo profesional del docente, lo que permite comprender que, a pesar de las
condicibn econdmica y social desfavorable, los docentes afirman que trabajan
adecuadamente y cumplen con los requisitos profesionales. Un nivel de excelencia que
refleja confianza y compromiso con el aprendizaje y los resultados de los estudiantes.
Ademas, se observa una alta correlacion de 0,865 y significancia de 0,000 entre las
variables del desarrollo profesional docente y sus dimensiones, lo que indica que estan

estrechamente relacionadas.

Otras conclusiones de Neyra (2019), es que, existe relacion entre las variables de
desarrollo profesional y sus dimensiones culturales con un coeficiente de correlacién de
0,753 y una significancia de 0,000. Los valores de una correlacion alta y significativa
entre las variables y sus dimensiones muestran que estan fuertemente relacionadas,
especialmente la variable de desarrollo de carrera con su dimension politica, con un
coeficiente de 0,846 y significancia de 0,000. Esto sugiere que la mayoria de las
unidades de estudio valoran de manera similar esta variable, vinculada estrechamente

a su dimension politica.

Burga (2019) en su tesis, titulada : “Evaluacion del desempefio docente en las

instituciones educativas pertenecientes a la Red N° 01 de la UGEL de Ventanilla —
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Callao”, indica que los resultados que se presentan a continuacion estan basados en los
objetivos considerados en este estudio, de la siguiente manera; en un primer proyecto
especifico, y definiendo el nivel de ensefianza en las aulas, el resultado segun los
directivos es el nivel minimo positivo que es fuerte, en este contexto son cinco los
analizados. Las razones: la planificacion, implementacién y evaluacion que se
encuentran en el avance de la clase no son buenas y se dan en los ambitos mas
pequefios, pero las cosas: los materiales didacticos y el ambiente de trabajo que se da
en el aula es menos favorable. Esto significa que algunas de las actividades
relacionadas con esta habilidad se veran en algun momento durante el periodo de

aprendizaje.

Otros resultados de Burga (2019), es en cuanto a definir el nivel de la practica docente
en el ambito de la gestién desde el punto de vista de los directivos, el resultado es un
bajo nivel de satisfaccién. En este contexto, se analizaron dos factores: participacion y
promocion, basados en el esfuerzo del docente por participar y ser reflexivo y
considerado en la gestion de la universidad, lo que limita el buen resultado, en ocasiones
como el motivo que promueve la comunicacién con los padres porque de la comunidad
de las instituciones educativas es un mal resultado, porque se puede ver en situaciones
pequenas. Y finalmente un propdsito especial, consiste en definir el nivel de ensefianza
en un contexto especifico por parte de los administradores, cuyo resultado es el nivel
minimo que es bueno, es decir, algunas de las metas del rol del docente en relacion con
sus obligaciones al desarrollo regional y nacional y la cooperacién con otras instituciones
en beneficio de un conocimiento que a veces solo se ve a veces, 0sea la determinacion
del nivel de desempefio docente en areas o areas: el aula, el programa de gestidon y el
contexto, el resultado es el nivel minimo de excelencia, es decir, el trabajo del docente
se da en diferentes areas o en diferentes lugares. El trabajo es a veces sencillo y sélo
visible en determinadas situaciones (hay poco acuerdo sobre los diferentes aspectos de

las tareas evaluadas).
Locales

Lavado (2019), en el trabajo de investigacion titulada: “La Gestion de los procesos
dinamicos relacionada al desempefio docente en la Institucion Educativa Jesus Alberto
Miranda Calle distrito de Moyobamba, 2018”; Ya que el objetivo principal del estudio es
establecer las relaciones entre las gestiones del proceso motivacional y los desempefios
docentes. Hay 44 profesores en el comité. El método de muestreo utilizado fue el
muestreo por conveniencias. Esto quiere decir, los sujetos que se dan a la opcion se

seleccionan en funcién de la disponibilidad, disponibilidad y cercania de los sujetos al
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investigador. El estudio se desarrollé bajo la forma de un disefio no experimental, de
nivel descriptivo y correlacional. Como resultado del procesamiento y analisis
estadistico se obtuvieron los siguientes resultados: Las gestiones del proceso dinamico
se encuentra en un alto nivel de conexion. Significa que los buenos resultados docentes
a nivel de buenas relaciones son muy altos y grandiosos. eso significa que es bueno
Las relaciones significativas entre las gestiones del proceso motivacionale y los
resultados docentes en todos sus aspectos se encuentra en un nivel alto, es decir

positivo.

Sandoval (2019), en el trabajo de investigacién titulada: “Estilo de gestién pedagdgica
del director y su relacidn con el desempeio docente en la Institucion Educativa del nivel
Primario N° 00537 Matilde del Aguila Velasquez de la ciudad de Rioja afio 2014”, se
determiné la relaciéon entre el estilo de gestién del aprendizaje del director y el
desempeno docente. Se propone la siguiente hipoétesis: Existe una relacion significativa
entre el estilo de gestiébn del aprendizaje del director y el desempefio docente.
Metodologicamente el disefio del estudio descriptivo-comparativo se basdé en una
muestra de 19 docentes, y en el andlisis estadistico se encontré que el estilo de
liderazgo del lider es trabajador y exigente en orden y orden. , confianza, democracia y
orientacion. Los resultados de ensefianza de los profesores se presentan
consistentemente de manera positiva. En este sentido, se acepta la hipotesis de
investigacion, porque existe una correlacion fuerte y siempre se demuestra, porque el

coeficiente y = 0,6938 es significativo.
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2.2. Fundamentos teéricos
2.21. El surgimiento de la evaluacién y nueva visién

Escudero (2003), sobre el origen de la evaluacién, nos explica que se parte de la idea
de que el inicio de la evaluacién se dio en las antigliedades con el propésito de
seleccionar y clasificar al estudiante, pero sin un concepto basico se hace un concepto
basico. Evaluacion DuBois (1970) y Kaufman (1971), por su opinién en el imperio chino,
hace mas de tres mil anos, la evaluacion se utilizaba en la seleccion de altos
funcionarios. Segun Blanco (1996), en los experimentos participaron profesores tanto
griegos como romanos. También encontramos en la antigledad el tratado "Tetrabiblos",

escrito por Ptolomeo.

Segun Rodrigues (1995), en la edad media la administracién de exdmenes era mas
intensa en las universidades. Durante el Renacimiento, se continué usando métodos de
evaluacion, considerando la investigacién como un proceso de toma de decisiones.
Segun Gale (1992), en el siglo XIX, con el aumento del acceso a la educacion, surgié la
necesidad de validar habilidades individuales. En 1845, Horace Mann introdujo las
pruebas escritas en las escuelas de Boston. Pese a ello, el concepto de este término
aun carece de sustento tedrico, su uso es comun y carece de herramientas confiables.
De manera similar, la evaluacion en los primeros tiempos (hasta mediados del siglo XIX)
se consideraba una medida de valor, porque se podian utilizar los dos términos

evaluacion y seleccion, y la ausencia de problemas Mateo y Martinez (2008).

Uno de los objetivos de la educacion superior en el Peru es adaptar la educacion a las
necesidades sociales para superar modelos de desarrollo que ya la han separado de su
obligacion social, reduciendo la capacidad de tomar nuevas decisiones politicas y de
desarrollo, socioculturales, cientificas. Ha creado tecnologia, economia y academia.
Estas son las razones por las que la Organizacién de las Naciones Unidas para la
Educacion, la Ciencia y la Cultura (UNESCOQO) examind el estilo organizacional de las
universidades y las personas que trabajan juntas en ellas, porque estos actores tienen

diferentes estructuras psicoldgicas para lograr el propodsito de la universidad a pagar.

Para ello debe haber un docente que comprenda su visién integral y su labor
transformadora. En otras palabras, el desarrollo de una practica docente comienza con
la comprension de que su mayor potencial esta respaldado por las habilidades de
investigacion. Tendra la capacidad de encontrar, analizar y utilizar informacion de
manera critica y tendra la capacidad de trabajar en colaboracién para tomar decisiones,

resolver problemas y responder a cosas nuevas. Estas consideraciones pueden ayudar
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a comprender las principales debilidades de la docencia como investigador, en lo que
se refiere a la gestion consciente de los estudiantes que explican las diversas posiciones
epistémicas y organizativas en su trabajo. Esto se relaciona con la capacidad de aceptar

abiertamente el cambio y la innovacion cuando la situacién lo requiere.

Este principio fue aceptado como la premisa de que el sistema educativo es el motor del
progreso econdmico y social, y que las escuelas es la herramienta mas eficaz para
promover los objetivos de las democracias. Si este trabajo se reconoce como necesario
en los éxitos del pais, es necesario asumir la responsabilidad de los fracasos (Mateo y
Martinez, 2008). Al mismo tiempo Scudero (2003) dice: En estos afios, el alcance de la
teoria y el método de evaluacién aumenta, lo que muestra la nueva naturaleza de la
investigacion aplicada y el aumento de la evaluacion de programas. La evaluacion
permite conocer el logro de los objetivos, las causas del éxito o fracaso, y tomar
decisiones para mejorar. Es un proceso inevitable, ya que siempre se evalta (Ramirez,
2018).

2.2.2. Bases legales

“Ley Universitaria 30220 del 26 de setiembre de 2015”

“Ley N° 28740: Ley del Sistema Nacional de Evaluacion, Acreditacion y Certificacion de
la Calidad Educativa” (SINEACE).

Ley 28044: Ley General de Educacion. Del Sistema de Evaluacion, Acreditacion y
Certificacién de la Calidad Educativa. Capitulo Ill: Del mejoramiento de la Calidad

Educativa.

D.S. “016-2015 MINEDU: Politica de aseguramiento de la Calidad de la Educacion

Superior”.

Resolucion 905-2018-UNSM/CU-R, complementado con Resolucion 034-2019-
UNSM/CU-R: Aprobacién de Reglamentos Académicos de la UNSM; Reglamento de
Evaluacién al desempefio docente, Reglamento de ingreso a la docencia de pre-grado,
Reglamento de ratificacion y ‘promocion docente, Reglamento de capacitacion de

docentes y Plan de capacitacion docente -2018.
2.2.3. El desempeio docente

El rendimiento docente evalua el cumplimiento de los objetivos individuales, midiendo
de manera objetiva el comportamiento y los resultados alcanzados (Colina et al. 2008).
Bretel (2002, p. 4), sugiere que la evaluacion de la practica docente es un proceso, al

mismo tiempo de creacién y acumulacién, de creacién de conocimiento a partir de
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practicas docentes reales, con el objetivo de cambiar, desde un enfoque evaluativo de
lo conocido y qué es importante y necesario en la ensefianza. La labor del docente
implica recolectar datos confiables para evaluar el impacto de su ensefianza,
considerando habilidades de aprendizaje, emociones, responsabilidades laborales y
relaciones con estudiantes, padres, colegas y otros miembros de la comunidad (Valdés,
2002). Mientras Ramirez (2016) afirma, que sélo evaluando el desempefio del
aprendizaje podemos determinar en qué medida se han logrado las metas, comprender

las razones del éxito o del fracaso y tomar decisiones para mejorar o retroalimentar.

Hoy en dia, los docentes siempre estan preocupados por como pueden formar parte del
paradigma educativo y contribuir a las caracteristicas de calidad y supervivencia de las
instituciones educativas a través del proceso de acreditacién, ya que necesitan
adaptarse mejor a todos los cambios, desarrollar habilidades mas sdlidas y aprender.
competir en un mundo mas competitivo Sobrevivir en el mundo y mantenerse activo y
flexible. Una institucion educativa tendra éxito si sabe como ser eficaz y gestionar
correctamente (MINEDU, 2018).

El desempefo docente requiere vocacion y preparacion para enfrentar las demandas
de la profesion. Los docentes deben ser modelos para sus estudiantes, guiandolos hacia
un futuro profesional que contribuya al progreso del pais (Ramirez, 2016). La evaluacion
del desempefio docente, aunque relevante en el pasado, hoy cobra mayor importancia

y requiere un enfoque mas riguroso (Coloma, 2008).

Vexler (2017) resalta la importancia de las evaluaciones del desempefio docente, como
las rubricas de observacion del aula y la evaluacién de la gestidon del espacio y el
compromiso del docente. Estas herramientas buscan valorar las actitudes y aptitudes
del estudiante, reflejando los conocimientos y habilidades adquiridos y su aplicacion en

el ambito laboral.
2.2.4. Evaluacion del desempeno docente

Durante el afio 2001, se establecié en Pert un discurso acerca del progreso profesional
docente, impulsado por el Estado y con las participaciones de representantes de las
sociedades civiles, los sindicatos y las academias. Esto hizo visible el tema y posibilitd
que la evaluacion docente formara parte de su discusion. En este contexto, desde el
afo 2002 se llevan a cabo evaluaciones docentes sistematicamente en el pais. Los
hallazgos evidencian una intensa actividad evaluativa, asi como una mayor aceptaciéon
entre los docentes que deben ser evaluados (Minedu, 2024). Dado que la calidad de la

ensefanza es un factor clave en la calidad educativa, los sistemas educacionales



27

necesitan desarrollar mecanismos confiables y evaluaciones rigurosas para identificar

las fortalezas y debilidades de sus profesores (Santos, 2012).

Mas alla de la definicion de las aptitudes del profesional que distinguen a un buen
profesor, lo cierto es que se encontraran docentes que preparan con cuidado su clase,
que no faltan a sus tareas y esta atento al aprendizaje del estudiante, pero también otros
que no se encuentran preocupados por el aprendizaje de sus estudiantes. Las
investigaciones ha encontrado que las productividades docentes varian de manera muy
importante entre escuela y dentro de éstas. El sistema de evaluaciones debe comenzar

a operar con estas heterogeneidades (Harris y Sass, 2009).

La evaluacién del desempeino docente requiere un modelo que facilite su comprensién
y permita definir qué, como, cuando y para qué se evaluara. Segun Montenegro (2003),
es esencial contar con parametros establecidos para que el docente sepa qué se espera
de él. Vera (1989) afade la pregunta ¢quién evalua? al definir la evaluacién de la
ensefanza. La reflexion que se produce en la evaluacién docente puede enfocarse
desde diversos enfoques y etapas, tanto relacionadas con la gestién, la academia como
la vinculacién, que de una u otra forma influyen en la calidad de aprendizaje (Garcia et
al., 2008).

Anuies (2004), sefala que: “La evaluacién de la actividad docente es una actividad que
actualmente preocupa a todas las instituciones educativas independientemente del nivel
formativo que éstas atiendan. La mayoria de los mecanismos e instrumentos para la
evaluacién docente se derivan de las investigaciones sobre el papel del maestro en el
proceso de ensefanza aprendizaje que, a partir de distintas vertientes y enfoques, han
tratado de explicar la influencia del docente en el aprendizaje de los estudiantes”.
Romero et al. (2013), citando a la CIEES, afirman que la evaluacion del desempefio
docente es un proceso de analisis, compromiso y formacién del personal, que valora la

comprension, practica y desarrollo de la actividad educativa.

La evaluacion del rendimiento docente es un requisito esencial, pero sin que este pierda
su esencia que es la de permitir al docente su desarrollo integral. En general, las
experiencias se refieren al docente en clase, quedando excluido de este proceso de
evaluacion, en muchos casos, otros docentes y/o actores educativos relevantes del
sistema. La situacién suscita cierto resentimiento, por una parte, se reconoce que la
evaluacién es esencial para mejorar las estrategias educativas y, por otra, se sugiere
que las acciones llevadas a cabo por un docente directivo también forman parte de la
practica educativa. Esta es una de las causas que contribuyen a mantener en ciertos

sectores la creencia de que la evaluacion de rendimiento docente sigue enfocandose
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como un medio para evaluar y adoptar acciones administrativas. Al respecto Chiavenato
(2000, p. 357), opina que, “las responsabilidades de evaluar los desempenos de las
personas pueden asignarse al gerente, al propio empleado, al empleado y al codirector,
al grupo de trabajo, al grupo de gestién del personal o a los comités de evaluacién de

los desempefios”.
2.2.5. Dimensiones especificas a evaluar del desempeio docente

El rendimiento docente generalmente debe ser evaluado en cuatro areas especificas:
La accion del estudiante acerca de si mismo. El rendimiento del estudiante en el aula,

laboratorios, su rol en la institucion y el contexto general.

La opinion de Ramirez (2016), manifiesta que, en las Instituciones del nivel superior, la
evaluacion del trabajo docente debe referirse a 2 componentes: El quehacer docente y
la accion del docente. El primer componente debe de ocuparse de tres componentes
como son: El contexto interpersonal, el institucional y en lo social; mientras el segundo
componente se encargaria de ocuparse de los tres componentes como son: en lo

Disciplinar, la metodologia estratégica y el contexto personal.

A. Dimensién personal o la practica docente

Este ambito se relaciona con la formacion y organizacion personal del docente
(Ramirez, 2016), quien debe aplicar su vocacion a través de principios como la
autonomia, autodeterminacién y solidaridad (Capella, 2000). Asi, debe haber una
motivacion para su desarrollo profesional. Segun Cerda (2000), los programas de
educacion superior se enfocan en la formacién a nivel de pregrado y posgrado, ademas
de la actualizacién constante en areas educativas. El MINEDU (2003), manifiesta que
“los docentes, como todos, estan sujetos a presiones que afectan todas las etapas del
desarrollo humano y del quehacer profesional”. Asi, el desarrollo del estudiante avanza

en etapas interconectadas, al igual que las fases de la vida de cada persona.
B. Desempeio docente en el aula o laboratorio

Esta area se desarrolla en el salén de clases a través de las sesiones de aprendizaje y,
segun Montenegro (2003), el area de mayor impacto es el desempefo en el aula de
clase y en otros entornos de aprendizaje como laboratorios, biblioteca, patios de juego,
canchas deportivas, etc..Esta tarea es, quizas, la de mayor diversidad y complejidad;
también, la vinculada directamente al aprendizaje de los estudiantes. Las tareas se

fundamentan en planificar, preparar y organizar una serie de actividades. De
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conformidad con Delannoy (2001): La planificacion se centra en el disefio curricular con
el proposito de estructurar adecuadamente su area o areas de trabajo. Se establecen
procedimientos secuenciales de actividades y se establecen los recursos necesarios. El
propésito de la organizacion radica en la creacién del espacio fisico, con los requisitos
y medios necesarios. Dentro de las actividades de aprendizaje, se desarrollan las
aptitudes y habilidades que preparan al estudiante para la vida, de acuerdo con
Montenegro (2003): “Se trata del factor de mayor complejidad, el estudiante esta
involucrado en diversos procedimientos y actividades de conformidad con el plan
establecido, la introduccion de ajustes de conformidad con las circunstancias, la
participacion disciplinada de los estudiantes, el respaldo y feedback para asegurar la

realizacion de las actividades y los objetivos de aprendizaje”.
C. Dimensioén institucional

En el campo institucional, el docente actia sobre dos areas: “el enriquecimiento del
ambiente y el aporte al proyecto educativo”; esto quiere decir, en cuanto a lo primero,
entre los diversos integrantes de la comunidad educativa, lo que se pretende es
mantener el entorno institucional, para ello el educador se esfuerza por consolidar la
armonia y el cooperativismo. Segun MINEDU (2003), “La dimensioén institucional
requiere la urgencia de fomentar la participacién de estos en la toma de decisiones de
gestion. El Proyecto Educativo Institucional (PEI), desde el inicio de su elaboracion,
debe ser considerado un elemento esencial en la vida educativa. Para lograr esto, es
necesario que el personal directivo, los docentes, los alumnos y los padres de familia
compartan objetivos comunes, establecer una organizacion adecuada con ellos y
adopten normas de convivencia conforme a su propésito educativo, que contribuyan a
la participacion de cada uno de los actores”. En consecuencia, el estudiante no debe
permanecer en silencio en su aula, sino que su desempefo en el ambito académico
debe estar relacionado con la administracion pedagdégica de la institucién, de esta forma
podra participar en la elaboracion del proyecto educativo institucional, planes anuales
de trabajo, proyectos curriculares, entre otros, con el fin de que de esta forma su

desempenio se integre en mejoras en la actividad educativa.
D. Contexto social o comunal

El ambito de accidén docente esta mas alla del desempefio en la institucion, ya que
también se relaciona su accion con el entorno o entorno contextual, segun Delannoy
(2001) “esta labor la ejerce mediante las relaciones con ofras instituciones de orden
académico, artistico, deportivo y asistencial” (p. 24), en este contexto, la conexién del

docente con el entorno exterior es sumamente importante, ya que lo que sucede en la
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institucion es la realidad del desarrollo del estudiante, lo cual requiere ser tenido en

cuenta para integrarlos en las sesiones de clase.

De acuerdo con MINEDU (2003), “4a interaccion aula, escuela, comunidad, no sélo
puede transformar la escuela en una organizacion mas profesional, también puede
mejorar el propio desempefio individual en el aula y aportar a la construccion de
espacios educativos en la comunidad”. En consecuencia, el estudiante debera colaborar
con proyectos educativos que respalden su trabajo pedagdgico en clase con la
comunidad educativa, local y regional, los cuales formaran parte del desarrollo del
desempeno docente. Asimismo, para el estudiante pueda explicar su tarea pedagdgica
debera relacionar lo ocurrido en la institucion con los conocimientos que imparte, de esta
forma las clases estaran relacionadas con lo que ocurre en la institucion, y la comunidad

local y regional.
2.2.6. ElI SINEACE y la evaluacién del desempeiio del docente

El Sistema Nacional de Evaluacion, Acreditacion y Certificacion de la Calidad Educativa
(SINEACE), organismo creado en 2006 mediante Ley 28740, es la institucion
acreditadora de la calidad de las Instituciones educativas del Peru, en los 3 niveles, en
cuanto a las Instituciones de educacién superior universitaria estableciéo un Modelo de
acreditacion acorde con la Ley Universitaria 30220, el cual establece varios factores de
evaluacién, entre las cuales la del desempefio docente en los programas a acreditarse.
La evaluacion del desempefio docente forma parte de un conjunto de dimensiones que
se relacionan directamente con nociones mas importantes y abarcadoras con el cambio
social, la reforma universitaria y sobre todo con la calidad de la educaciéon. Segun el
Modelo de acreditacion del SINEACE, establece 4 dimensiones de evaluacion de la

calidad

1. Dimension gestion estratégica, que asegure una 6ptima conduccion del
Programa, con 3 Factores: Planificacion del programa, Gestién de los Perfiles de egreso

y el factor de aseguramiento de la Calidad.

2. Dimension formacion integral, que engloba todo el proceso formativo, con 4
Factores: los procesos de ensenanzas aprendizajes, Gestion de los Docentes,

seguimiento a Estudiantes y la Investigacion, Desarrollo Tecnoldgico e Innovacion.

3. Dimension soporte institucional, proveedora de todos los recursos de soporte
de los procesos formativos, con 3 Factores: Servicios de Bienestar, Infraestructura y

soporte y Recursos Humanos para las actividades de gestion administrativa.
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4. Dimension resultados, que verifica la calidad de los productos para el mercado
ocupacional, con el Factor: Verificacién del perfil de egreso, midiendo el logro de
competencias de los egresados y un seguimiento a los egresados en su insercion
laboral. En la dimension 2, el Factor Gestion de los Docentes, es uno de los factores

importantes dentro de la estructura de calidad y marco para el presente proyecto,

comprende:

a) El desarrollo académico docente.

b) La permanente formacion de capacidad.

C) Su desempefio en la ensefianza aprendizaje y sus actividades propias

inherentes a su funcion de investigacion, Proyeccién social y la gestion universitaria.
(SINEACE, 2017).

2.2.7. Funciones de la evaluacion del desempeno docente

En la actualidad, las instituciones universitarias no pueden ser consideradas,
unicamente, como organizaciones, donde los conocimientos se van transmitiendo de
generacion en generacion. También deben tomar decisiones y medidas eficaces para
incrementar el nivel de sus docentes y establecer evaluaciones para evidenciar el
rendimiento del personal académico en concordancia con ese nivel de excelencia y
calidad” (Chiavenato, 2000). “Muchos autores han realizado estudios y discusiones
acerca de la relevancia o no de cada una de las diversas fuentes de informacion acerca
del desempefio docente. Valenzuela (2005) y Rueda (2004 b) coinciden en que los
estudiantes no siempre se basan en juicios fiables y validos, ya que la evaluacion esta
sujeta a factores como el tamafo de la clase, el sexo, la categoria académica del
Profesor, el momento de la aplicacion, el nivel del curso, la obligatoriedad o no de la
asignatura o la naturaleza de la asignatura impartida”. Para Montenegro (2005), citado
por Palomino (2012), indica que cuando un sistema educativo decide establecer un
proceso de evaluacion del rendimiento profesional del docente., la primera pregunta que
debe hacerse es: “para qué evaluar”. Se trata de un asunto delicado, entre otras, por las
siguientes razones: Por la inquietud que despiertan los procesos, por el efecto

secundario que puede generar o por algun problema ético.

La investigacion de Valdés (2004), sugiere, que una evaluacién docente adecuada debe

cumplir con las funciones siguientes.:
a. Funcion diagnéstica.

Las evaluaciones de los estudiantes debe indicar el rendimiento del maestro en un

periodo de tiempo determinado, debe fundamentarse en una sintesis de sus principales
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aciertos y desaciertos, de modo que sea una guia para la derivacion de acciones de

capacitacion y superacion que contribuyan a la recuperacion de sus imperfecciones.
b.  Funcién instructiva:

La evaluacion individual, debe proporcionar una vision exhaustiva de los indicadores del
rendimiento del maestro. En consecuencia, cada involucrado en dicho proceso se
capacitan, aprenden de los mismos, y adquiren una nueva vivencia de aprendizajes

laborales.
C. Funcion educativa:

Hay una conexién significativa entre los resultados de la evaluacién docente y las
motivaciones y actitudes de los estudiantes hacia el puesto de trabajo. Dado que el
maestro tiene una comprension precisa de cOmo se aprecia su trabajo por maestros,
padres, alumnos y directivos de la institucion, puede adoptarse una estrategia para

eliminar las deficiencias detectadas.
d. Funcién desarrolladora

Esta funcion se cumple principalmente cuando, como consecuencia del proceso
evaluativo, se incrementa la madurez del evaluado y, de esta forma, la relacion
interpsiquica pasa a ser intrapsiquica, el docente se vuelve capaz de autoevaluar critica
y constante su rendimiento, no teme a sus errores, sino que aprende de ellos y conduce
de manera mas consciente su trabajo, sabe y comprende mucho mejor todo lo que no
sabe y necesita conocer. La funciéon de desarrollador de la evaluacion del maestro, se
cumple cuando la misma contiene reflexiones, acerca de lo que debe lograr el estudiante
para mejorar su trabajo futuro, sus caracteristicas personales y para incrementar sus

resultados.

2.2.8. Docencia y formacién integral

Formacién integral es un término que comprende diversos aspectos, sefialando un ideal
practicamente inalcanzable. En otras areas también relevantes se encuentra la
formacion deportiva y en salud; psicoldgica, artistica y cultural; intelectual y de caracter;
ética, politica y religiosa, La investigacion debe incluirse y transitar dentro de un ambito
mas amplio y vasto como el de formacién integral o educacion superior. Por
consiguiente, las palabras "docente" o "profesor" son interminables o pobres para
expresar toda la tarea que comprende el concepto de accion educativa. "Maestro",
"formador, educador" son conceptos mas amplios, que trascienden la simple adquisicion

de conocimientos y la simple adquisicion de habilidades (Fernandez, 2018).
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2.2.9. Desarrollo profesional docente

El desarrollo profesional docente se puede considerar como un incremento de las
habilidades profesionales de forma continua y realizada de forma colectiva, cuyo
objetivo principal es el aprendizaje de los estudiantes. Un proceso a largo plazo que
comprende desde la formacion inicial hasta el final de la carrera, con el propdsito de
mejorar la practica pedagdgica y consolidar el ejercicio de la profesion docente (Donoso,
2008). Schwille y Dembélé (2007), citado por Neyra (2019), Indica que el uso del término
"desarrollo profesional de los docentes" se entiende como un proceso de aprendizaje
continuo, no solo de preparacion, integracién y programas avanzados de desarrollo
profesional, sino también de muchas influencias informales sobre lo que los docentes
aprenden y como ensefian. Esta teoria requiere un enfoque integrado para satisfacer
estas necesidades, lo que significa que el disefio de oportunidades de aprendizaje
docente en cada etapa debe estar influenciado por conocimientos previos y objetivos

profesionales a largo plazo.

Segun los autores anteriores, el proceso de desarrollo profesional de los docentes
comprende las siguientes etapas: preformacion, formacién basica, induccion y
formacion continua. El aprendizaje temprano o preformacion, se refiere a todo lo que los
docentes aprenden al observar a sus docentes durante la instruccion en la institucion
educativa. Vaillant (2004), citado por Neyra (2019), basado en ideas internacionales,
muestra los cuatro requisitos principales que deben proporcionar los sistemas de
educacion: Educacién humana integral, centrada en las habilidades intelectuales
formales y el desarrollo de valores humanos; Una preparacion minuciosa de los temas
impartidos es también una base para la investigacion en estas areas; conjunto de
habilidades relacionadas con el desarrollo del aprendizaje y una introduccién a la
ensefanza, generalmente a través de una formacion bajo la direccion de un profesor

experimentado.
2.2.10. El docente universitario

El docente es uno de los actores que determina la calidad de la universidad. De esta
manera, la evaluacion de la docencia universitaria se convierte en una parte necesaria
de la universidad, para la mejora de la calidad y la toma de decisiones politicas,
educativas y administrativas. Rueda, (2006) comenta: La docencia es una fuente de
retroalimentacién para los docentes que repercute directamente en su autoimagen,
identidad y satisfaccion profesional, asi como en mejores resultados docentes. Y ayuda

a crear una atmoésfera que demuestre el compromiso de la organizacion con la mejora
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profesional y garantice que cada miembro del profesorado pueda contribuir

significativamente a la consecucién de objetivos comunes (Rueda, 2006).

La docencia es definida como una profesion de caracter ético, asociada a fines sociales,
con autonomia para desarrollar su trabajo en el marco del sistema de desarrollo nacional
y de la institucién universitaria y con responsabilidad sobre el proceso y el logro
educativo de sus estudiantes en cuanto individuos y en cuanto grupo. Segun la
constitucion politica, el gobierno garantiza la existencia y funcionamiento de la institucion
educativa, que es considerada una institucion publica, y con la comunidad que busca
siempre evaluar, capacitar, capacitar y promover. La mision del docente universitario, al
igual que a los otros docentes en otros niveles, la tarea es compleja y rutinaria que tiene

como propdsito dar satisfaccion y servicio a la sociedad (Ramirez, 2016).

Bazan (2018), manifiesta que: “ser docente universitario, implica, obviamente, una gran
responsabilidad. A diferencia de la educacién basica, en este nivel se va a formar
profesionales especializados en alguna éarea del quehacer humano, ademas de
continuar con la consolidacion personal en principio y valores, en ética y
responsabilidad, ya que los profesionales van a desempefarse en diferentes actividades
y cargos publicos y privados, dando un aporte significativo al desarrollo como sociedad.
El docente universitario en la actualidad es un profesional que deba formar a los
estudiantes en competencias, es decir en conocimientos, habilidades, destrezas,
actitudes y aptitudes, que van a permitir a sus educandos tener competencias y
capacidades para investigacion, desarrollo, innovacion y emprendimiento (I+D+i+e). Les
compete, entonces -a nuestros docentes-, especializarse y capacitarse en forma
permanente y sostenida, lo que envuelve un gran esfuerzo” (Bazan, 2018). Finalmente,
Neira (2018), menciona: Un buen profesor potencia las habilidades intelectuales y forma

a sus alumnos en ciencia, tecnologia y humanidades.
2.2.11. Perfil del docente universitario

Neira (2018), Indica: Una institucion universitaria depende en gran medida de sus
decanos y profesores. Pero ninguno de ellos esta en condiciones "puras” o perfectas.
El proceso de elaboracion y seleccion es lento y en ocasiones doloroso. Pero, por otro
lado, tiene la ventaja de que tanto los modelos antiguos como los modernos pueden
acercarse a este dificil ideal. Nos alientan a seguir adelante, siguiendo sus pasos con
dolor, pero pasion. Si una universidad puede garantizar la excelencia de su personal
docente, su excelencia como institucion de educacion superior estd en gran medida
asegurada. Las principales actitudes que deben poseer los docentes universitarios son,

entre otras:
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a). Estima de su condicién de educador.

b). Sincero aprecio por lasjuventudes de hoy y por los alumnos concretos.
c). Excelencias académicas y competencias profesionales.

d). Educacién permanente.

e). Capacidad para comunicar el saber y los saberes.

En general un buen profesor, moderno y actualizado, tiene que acumular aportes

invaluables de la Psicologia y de las Ciencias Pedagdégicas (Neira. 2018).

2.2.12. Modelos de evaluacidon del desempeio docente

Las universidades establecen criterios y responsabilidades para los docentes en
relacion con sus tareas, especialmente en el proceso de ensefianza-aprendizaje. En los
talleres, el docente lidera el cambio, influyendo en los resultados, lo que justifica su

evaluacion desde hace afos (Canton, 2001).

Al respecto Colina et al. (2008) y Parra et al. (2015), creen que nada cambiara en una
institucion educativa a menos que cambien las mentes y los corazones de los docentes.
Son responsables de ejecutar el trabajo en el proceso de ensefianza-aprendizaje, y
aunque no son los unicos encargados de la calidad educativa, deben gestionar e

impulsar los cambios.

a) Docencia Socio - Formativa

El aprendizaje social busca formar personas con un plan de vida ético, emprendimiento,
cooperacion y metacognicion para resolver problemas en contextos complejos (Parra et
al., 2015). La formacion social desarrolla capacidades sostenibles en diversos actores
sociales para abordar problemas mediante proyectos de innovacion e investigacion,
apoyados en la colaboracién interdisciplinaria. Entre ellos se encuentran saber conocer,
saber actuar, saber vivir y saber afrontar diferentes acontecimientos, que pueden ser
trasladados a cualquier contexto presente y futuro a través de la creatividad (Parra et
al., 2015). Las habilidades sostenibles derivadas de la formacién social son dinamicas
y abiertas, estan en constante evolucion. Surgen del interés que los sujetos muestran
por determinadas cosas y relaciones entre sujetos (Gonzalez, 1979; Parra et al., 2015).
Esto los hace competentes en todos los ambitos: personales, sociales, profesionales y

productivos.

b) El Modelo centrado en el perfil del maestro, este modelo se basa en la

participacion y el consenso de estudiantes, padres, administradores y maestros en la
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creacion de la imagen del "maestro ideal". Sin embargo, esta cualidad del "maestro
ideal" es dificil de lograr en la practica.

c) El Modelo centrado en los resultados obtenidos, se centra en evaluar el
aprendizaje de los estudiantes. Aunque es crucial evaluar a los docentes, es injusto
culpabilizarlos solo, ya que no se consideran aspectos como las estrategias empleadas

para trabajar con grupos dificiles.

d) El Modelo centrado en el comportamiento del docente en el aula, este
modelo evalua la capacidad del docente para crear un ambiente de aprendizaje
adecuado. Las criticas se enfocan en subestimar los logros de los maestros y en la
subjetividad tanto del observador como de los estudiantes, ya que, por otro lado, éste
puede beneficiarse. o perjudicar los resultados del profesor. A los profesores por motivos
ajenos a su eficacia.

e) El Modelo de la practica reflexiva. se basa en una filosofia de ensefanza en
la que los docentes crecen reflexionando sobre una serie de acontecimientos en los que
encuentran, aclaran y resuelven problemas. Es un modelo muy completo porque busca
mejoras durante todo el proceso, pero no incluye el fruto de tu trabajo, (Colina et al.,
2008).

2.2.13. Evaluacion del desempeiio docente en la UNSM

En el Reglamento General de la UNSM en el Art® 331 menciona sobre la Evaluacion
docente, en la cual manifiesta lo siguiente: La Evaluacién Docente es permanente y
obligatoria, con el fin de aplicar estrategias de mejora continua. Los procedimientos,
técnicas e instrumentos de evaluacion docente, seran establecidos en el Reglamento
correspondiente aprobado por el Consejo Universitario. Es funcion de cada Facultad, a
través de sus autoridades como son: El Decano. Directores de Departamento y

directores de Escuela, en aplicar la evaluacion respectiva del desempefio docente.

La evaluacion del desempefio en la educacién superior es un tema complejo, ya que no
hay una definicién unica de lo que es un buen profesor. Los docentes combinan distintos
estilos que definen el trabajo académico. Ademas, la evaluacién puede ser amplia,
considerando aspectos como la docencia, la investigacion y la promocién universitaria.
La falta de consenso sobre los roles y tareas de los docentes aumenta la complejidad,

afectando también los criterios para las evaluaciones.

El profesor universitario disfruta de autonomia y proteccion legal gracias a la libertad
académica, lo que a veces lo lleva a rechazar las evaluaciones. La implementacién de

estos procesos carece de una cultura soélida en objetividad, transparencia y mejora



37

continua. Es fundamental la participacion de todas las partes (profesores,
administradores, estudiantes) para lograr compromiso y aceptacion, siempre que los
criterios sean claros. Ademas, el método de evaluacidn debe considerar las

caracteristicas de la institucion y ser transparente (Aluminas y Galorga, 2013).

2.2.14. Diversidad de instrumentos de evaluacion de desempeio docente
en la UNSM

La UNSM posee en la actualidad las normativas referenciales que reglamentan las
actividades académicas y administrativas de los docentes, al igual que la evaluacion
semestral de la labor docente; pero siempre tiene un cumplimiento irregular en su
ejecucién, con una rigurosidad superficialidad y de poca fiabilidad en los indicadores
evaluados. Se ha revisado los instrumentos de evaluacién de desempefio docente del
ano 2020 de algunas Facultades que fueron realizados por los departamentos
académicos, donde se comprobd la heterogeneidad de criterios al realizar estas

evaluaciones.

El Departamento de Ciencias Econdmicas, realizo la evaluacién del desempeiio docente
2019, considerando 5 factores a ser evaluados; 1. Preparacién de clases y cumplimiento
de carga académica, metodologia y didactica, 2. Cumplimiento de normas académicas
y administrativas, 3. Relaciones humanas y conducta, 4. Asistencia y puntualidad, 5.
Identificacién institucional; considerando también deméritos como: a). Quejas de los
estudiantes, b). No respetar lineas de autoridad. La escala de calificacién fue de: Malo
(1); Regular (2); Bueno (3) y de Muy Bueno (4), considerando la escala vigesimal. Como
resultado se evalud a 40 docentes nombrados con calificativos de 15 a 18 puntos y 48
contratados con rango de puntaje de 15 a 17. No se menciona un analisis de la

evaluacion de los resultados obtenidos, ni las deficiencias encontradas.

También en el 2020, el Departamento de Ingenieria Agroindustrial, realizé la evaluacion
de la labor docente, considerando 10 factores: 1. Desempefio docente a través de
encuestas (20), 2. Identificacién institucional (05), 3. Capacitacion (05), 4. Actividades
de consejeria y consultoria (10), 5. Trabajo de investigacion (15), 6. Actividades de
responsabilidad social universitaria (15), 7. Cargos directivos o apoyo administrativos
(10), 8. Comisiones permanentes (10), 9. Asesor de tesis y/o practicas pre profesionales
(10) y Deméritos (05); con una escala de evaluacién de: Malo (0-20), Deficiente (20-40),
Regular (40-60), Bueno (60-80) y Muy Bueno (80-100). Se evalu6 a 29 Docentes, cuya
valoracién oscilé entre (22 a 70), mas del 50% esta por debajo de 50 puntos, tampoco

hay informe del analisis de la evaluacion y las acciones correctivas a emprender.
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Como se observa, hay una heterogeneidad de criterios en la evaluacién, asimismo se
percibe bastante subjetivismo en muchas evaluaciones y no hay una sistematizacion de
los procesos de evaluacion, ocasionando que las evaluaciones realizadas no aporten

significancia para una gestioén eficiente en la calidad de la ensenanza universitaria.

2.2.15. Teorias relacionadas con el sistema de evaluacién integral del

desempeio docente
a) Teoria de la efectividad y la productividad del docente

Segun esta teoria, el objetivo del sistema es producir profesionales capaces de
satisfacer las necesidades y expectativas econdmicas y sociales, mientras que la
calidad de la educacion universitaria esta determinada por una estructura compleja de
interpretacion de la evaluacion sustentada en consideraciones en comun. Dimensiones
interrelacionadas: funcionalidad, eficiencia y eficacia expresan nuevamente un conjunto
integrado de relaciones interrelacionadas entre los componentes basicos de una

institucion educativa o universitaria, considerada como un sistema.

La calidad de la educacion universitaria se define por la relaciéon entre insumos,
procesos, productos y objetivos, y las expectativas y necesidades sociales. Esta calidad
se refleja en la eficiencia y eficacia al medir la alineacién de los productos con las metas,
y en la eficiencia al evaluar la conexién entre los recursos y procesos con los resultados
obtenidos. En este contexto, hablar de eficiencia carece de sentido si no se logra
efectivamente, y resulta cuestionable considerar a una institucion eficiente si alcanza
objetivos ajenos a los estudiantes y a la sociedad, lo que reflejaria niveles de

desempenio inferiores.
b) Teoria de la competitividad y productividad

Son las habilidades y conocimientos necesarios en un empleado para cumplir con éxito
sus tareas y contribuir al éxito empresarial. Para aumentar la productividad en una
sociedad poscapitalista, la organizacion debe convertirse en un centro de aprendizaje y
ensefianza. "Hoy en dia, es necesario un rapido aumento de la productividad de los
trabajadores del sector servicios para evitar el surgimiento de nuevas clases entre dos
nuevos grupos dominantes pos - capitalistas. Ademas de las prioridades econémicas,

es la principal prioridad social en las sociedades pos - capitalistas” (Drucker, 1994).

c) Teoria general de sistemas.
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El analisis de sistemas interdisciplinarios investiga los principios aplicables en diversas
areas de estudio. Un sistema se define como una entidad con partes interconectadas e
interdependientes, cuyo comportamiento depende de como interactian entre si. El éxito
y adaptacion de un sistema dependen de su ajuste al entorno, y generalmente, los

sistemas buscan cumplir un objetivo comun que ayuda a su mantenimiento y evita fallos.

El propdsito de la teoria de sistemas radica en la identificacion sistematica de las
dindmicas, restricciones y condiciones de un sistema, asi como en principios
(propositos, medidas, métodos, herramientas, etc.) que puedan ser detectados vy
aplicados a los sistemas en cualquier nivel de anidacion y en cualquier area, con el
propésito de alcanzar una conexién optima (Luhmann, Niklas.1998). La teoria general
de sistemas es el contexto adecuado que brindara apoyo a una nueva explicacion, que

posibilitara realizar pruebas y verificar su exactitud.
2.2.16. Procesos y Gestion con enfoque de procesos

Un proceso es un conjunto de actividades interconectadas que, mediante el uso de
recursos, agregan valor y generan productos o resultados. Un modelo de gestion basado
en procesos busca cumplir la misién de la organizacion enfocandose en satisfacer las
expectativas de los usuarios, mejorando y optimizando los procesos clave. A diferencia
de un sistema organizacional estructural, que agrupa tareas segun necesidades
técnicas, el enfoque por procesos orienta las actividades a la satisfaccién del cliente. La
reingenieria de procesos impulsa el cambio hacia flujos de valor dinamicos, mejorando

la organizacion (Mallar, 2010).

Las organizaciones deben gestionar sus actividades y recursos para alcanzar sus
objetivos, adoptando herramientas y metodologias que estructuren su sistema de
gestion. Este sistema ayuda a definir metodologias, responsabilidades, recursos y
actividades para lograr resultados satisfactorios. Muchas organizaciones utilizan
modelos o normas de referencia para establecer y mantener estos sistemas,
promoviendo un enfoque basado en procesos que busca la satisfaccion de los usuarios
y partes interesadas. Al implementar un sistema de gestion de calidad, las
organizaciones deben aplicar este enfoque de manera efectiva, sin perder de vista la

eficiencia y eficacia en los resultados (Beltran et al., 2002).

La gestion por procesos debe ser vista como una herramienta para identificar y
proporcionar informacién sobre los procesos, con el fin de satisfacer las necesidades de

los grupos de interés, alineada con la misién y objetivos institucionales. Requiere el
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compromiso de las autoridades y la participacion de las unidades operativas
involucradas (PCM., 2017).

2.2.17. El sistema de la evaluacién integral del desempefio docente

En la investigacion: “Sistema de evaluacion integral del desempefio docente, propuesta
asonante al modelo de acreditacion SINEACE en la UNSM”, se propuso un conjunto de
dimensiones que se interrelacionan unas con otras, para tener resultados esperados a
fin de entrar a un sistema de mejora continua en busca de la Calidad de la Educacién
como el objetivo primordial; donde la evaluacion permanente dara lugar a los planes de
mejoramiento que deben implementarse, especialmente en la eficiencia docente y por

ende en la mejora de la formacion profesional de los estudiantes.

El sistema de evaluacion integral del desempefio docente, necesita de un instrumento
que planifique y organice un sistema de gestion de medicién y control; validadas,
veridicas, fiables, que brinden confiabilidad objetiva, que es la Unica forma de medir la
objetividad holistica del desempefio del docente. Para ello tienen que responder
epistemoldgicamente a: La propuesta de evaluacién docente en la Universidad Nacional
se basa en teorias sobre efectividad, productividad, competitividad y la teoria general

de sistemas, utilizando un enfoque de procesos en la gestion.
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CAPITULO I
MATERIALES Y METODOS

3.1. Ambito y condiciones de la investigacién
3.1.1. Contexto de la investigacion

Se focalizé en el contexto de la ciudad universitaria de la Universidad Nacional de San
Martin, ubicada en el jiron: Amorrarca s/n, distrito de Morales, Provincia y Regién de
San Martin.

3.1.2. Periodo de Ejecucién

e Inicio: Julio de 2020
e Concluye: Julio de 2024

3.1.3. Control ambiental y protocolos de bioseguridad

La Universidad Nacional de San Martin se ajusta a los parametros del protocolo de
bioseguridad y sugerencias del Ministerio de Salud. También, los miembros de la
comunidad universitaria  (Autoridades, docentes, estudiantes, trabajadores
administrativos y de servicio) exhiben buen trato a propios y extrafios y modelo en el

trato higiénico muy a pesar que ya pasé la epidemia del Covid 19.

3.1.4. Aplicacion de principios éticos internacionales

Se presenté el trabajo de investigacién en una conferencia nacional y la confidencialidad
de los participantes en relacién con sus datos personales y a cualquier informacion que
pudiera ponerlos en peligro, difamacién o en deshora, se cumplieron con las medidas

para la presentacion de trabajos cientificos.
3.2. Sistema de variables

3.2.1. Variables principales
o Variable independiente (V1): Sistema de Evaluaciéon Integral del

desempeiio docente.

Sistema de evaluacion integral del desempeno docente, propone un conjunto de
dimensiones que se interrelacionan unas con otras, para tener resultados esperados a
fin de entrar a un sistema de mejora continua, donde la evaluaciéon permanente dara

lugar a los planes de mejoramiento que deben implementarse, especialmente en la
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eficiencia y eficacia de la calidad del docente y por ende en la mejora de la calidad de

formacion profesional de los estudiantes.

3.2.2. Variables secundarias o interferentes.

e Condicién laboral

e Tiempo de servicios.

3.3. Descripcion de variables

Tabla 1

Descripciones variables por objetivo especifico

Objetivo especifico 1: Analizar los instrumentos actuales de evaluacion del desempefio
docente aplicados a los docentes de las diferentes facultades de |la Universidad Nacional de

San Martin.
Variable Variable concreta Medio de registro Unlda_d de
abstracta medida

Instrumentos de
Evaluacion
Docente

Analizar los diferentes
instrumentos de evaluacion
docente que utilizan los
evaluadores de las diferentes
facultades.

Caracterizar los diferentes
modelos de instrumentos de
evaluacion  docente  que
utilizan las diferentes
facultades.

Describir el problema de los
diferentes modelos de
evaluacion que aplican los
evaluadores de las facultades.

El instrumento que
sera empleado para

recabar la
informacion fue la
Guia de

Observaciones y la
entrevista.

Escala Ordinal
Con 2 opciones

Inapropiado (1)
Apropiado (2)

Objetivo especifico 2: Precisar informacion emitida por los decanos, directores de
departamentos y directores académicos y docentes de cada Escuela profesional de las
facultades sobre la funcionalidad del sistema de evaluacion integral del desempefio docente
como propuesta al modelo de acreditacion SINEACE en la Universidad Nacional de San

Martin.
Variable . . . Unidad de
Variable concreta Medio de registro .
abstracta medida
Dimensionalidad Escala ordinal
- Potencialidades Con 4 opciones
Sistema de profesionales. El instrumento que Likert
evaluacion - La autoevaluacion fue empleado para  Totalmente en
integral del - Evaluacién social obtener la  desacuerdo (1)
desempefio - La evaluacion del accionar infqrmggién fue la  En desacuerdo
docente Funcionalidad aplicacion de (2)

- El ciando
- El para qué?

cuestionario virtual.

De acuerdo (3)
Totalmente de
acuerdo (4)
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Objetivo especifico Ne 3: Disefiar un Sistema de evaluacion integral del desempefio docente
propuesta asonante al modelo de acreditacion SINEACE en la Universidad Nacional de San
Martin.

Variable Variable concreta Medio de registro Unidad de

abstracta medida
Gestidon democratica
Propuesta de Y participativa.
disefio del Dialogo y reflexion.
Sistema de Perfil del docente de su la  sistematizacion Escala ordinal
evaluacion funcién y experiencia. del disefio
integral del Condiciones de trabajo.
desempefio Diversidad cultural.
docente Expectativas sociales.
3.4. Diseio de la investigacion

3.1.3. Tipo y nivel de la investigacién
Tipo

Este estudio se inscribe en la categoria de las no experimentales, investigaciones que
se llevan a cabo sin cambiar de manera voluntaria las variables, en estos estudios no
se altera de manera intencional la variable independiente con el fin de observar su

influencia en otra variable (Hernandez, 2018 p. 174).
Nivel

Lo utilizado en la presente investigacion fue el Analitico - descriptivo; siendo que
describe una realidad tal como se presenta; es decir, aquello que explora las
caracteristicas o propiedades que tiene una cosa en un momento especifico y que
relaciona las causas de cdmo se transforma. Los analisis planeados Unicamente para
explicar la manera en que se reparte una determinada dosis o consecuencia, sin intentar

explicar la manera en que esta se reparte en busca de relaciones (Campos et al; 2009).
3.1.4. Diseio analitico, muestral y experimental
Disefio

Fue de campo, dado que se recolectaron los datos directamente de las unidades de
andlisis investigadas, sin la manipulacion de la variable en estudio, permitiendo
observar, describir y proponer basados en: teoria de la afectividad y la productividad,
teoria de la competitividad y productividad y teoria general de sistemas (Arias, 2012,
p.31).

Para el acopio de la informacion se pudo utilizar las siguientes técnicas:
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e La Observacion
e Laencuesta

e Cuestionario

e Entrevistas

o ElTest (pre test)

El presente disefio para tratar a cada variable estudiada fue:
Rx

N

/ A
T
Donde:
Tx = Teorias

Rx = Realidad objetiva

Pv = Propuesta validada

3.1.5. Poblaciéon y muestra
Poblacién

La Comunidad Universitaria esta conformada por 310 docente, 44 autoridades
representativas entre decanos, directores de departamentos y directores académicos y

6585 estudiantes de la Universidad Nacional de San Martin.

Muestra

La técnica muestral que se utilizé fue: la muestra no probabilistica; como la poblacion
muestral es grande, la sumatoria de autoridades académicas y docentes, es de 354
participantes y que para generalizar la investigacion se propuso tomar el 50% de la

muestra.
Criterios de inclusién
Docentes nombrados y contratados en la UNSM

Autoridades representativas de sus facultades en la UNSM

Criterios de exclusion

Docentes que no pertenezcan a la Universidad Nacional de San Martin
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Docentes en situacion de pasantia en el pais o en el extranjero.

Docentes con goce de afio sabatico.

3.2. Procedimientos de la investigacion

Para organizar, planificar, implementar y ejecutar la investigacion se realiz6é las

siguientes actividades:

Propusimos el tema a investigar por la motivacién que se tuvo.

Focalizamos la Institucion donde se ejecutara el Proyecto de investigacion.

Se consulté los antecedentes y referencias bibliograficas actualizadas segun el tema.

Asi mismo se organizé la ruta de actividades que se cumplio; teniendo en cuenta el

cronograma de trabajo especifico.

De la siguiente manera se solicité la aprobacién del Proyecto de Investigacion ante las

autoridades académicas.
Posteriormente se disefid y se elabord las rutas a seguir.

Se confeccion6 los Instrumentos para medir ambas variables, teniendo en cuentas las

dimensiones de cada variable sometidas al estudio.

Aplicacién de la prueba piloto a un grupo de docentes. (Prueba de Cronbach) para

evaluar su funcionalidad y viabilidad al instrumento.

Calificacion de los resultados: A través de la operacién de cuenta regresiva de las

evaluaciones realizadas.

Utilizacion de la estadistica por descripcién: Media, promedio, y figuras de sectores

circulares.

Andlisis de los resultados se realiz6 a través de tablas de frecuencia y porcentaje que

se encuentran contrastadas con el parametro calculado.

La discusion: Es la etapa del procedimiento en la que se comprobd la validez de los
objetivos a través del andlisis de los datos, el soporte tedrico, los resultados de la

investigacion y la visién del investigador.
La conclusién del estudio, se desarrolld en base a los objetivos especificos.

Las recomendaciones, se realizaron a las autoridades universitarias, miembros del

comité evaluador teniendo como criterio el para qué se debe evaluar.
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Finalmente se disefid la propuesta del sistema de medicion del desempeno docente,
segun los resultados de la investigacion, teniendo en cuenta ademas los criterios de
acreditacion del SINEACE.

3.21. Actividades del objetivo especifico 1

Para lograr analizar los diferentes instrumentos actuales de evaluacién del desempefio
docente aplicados a los docentes de las diferentes facultades de la Universidad Nacional

de San Martin, se realizo las siguientes acciones.

Se solicité a las diferentes facultades sus instrumentos de evaluacion docente que
aplicaron en sus procesos, con ello, mediante una Guia de observacion se recolecté
informacién fidedigna de primera mano, acerca de los instrumentos que emplean cada

facultad a través de sus escuelas profesionales.

Se analizé 8 instrumentos de evaluacion del desempefio docente de diferentes
facultades de la UNSM; la mayoria de los instrumentos de evaluacion poseen serias

deficiencias.

Para determinar la muestra definitiva con la que se trabajara en el presente proyecto,
se tomo el 50% de la poblacion. La técnica muestral que se utilizé fue la muestra No

probabilistica. El analisis de los resultados estadisticos fue el descriptivo - analitico.
3.2.2. Actividades del objetivo especifico 2

Para lograr precisar las opiniones de aceptacién o rechazo de los Decanos, directores
de departamentos y directores académicos y Docentes de cada escuela profesional de
las facultades, en cuanto a la nueva propuesta se aplicd un cuestionario a 177

participantes.

Se solicitdé a los decanos, directores de escuelas y docentes de diferentes facultades,
que nos brinden sus opiniones respecto a la nueva propuesta del disefio integral de
Evaluacién Docente; Para recabar la informacién se empled un cuestionario virtual para
recolectar informacién fidedigna de los participantes. Para determinar el resultado de los

datos, se sometié los datos a calculos estadisticos de tendencia central.
3.2.3. Actividades del objetivo especifico 3

o Se sistematizé el nuevo modelo de Evaluacion Integral del Desempefio Docente,
incorporando al mismo los criterios de acreditacion del SINEACE.
. Se establecié 4 dimensiones basicas que poseen funcionalidad y dinamicidad

dentro del sistema de evaluacion del desempeno docente.
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° Se precisa los fundamentos y bases tedricas; asi como el enfoque por procesos

y el “para qué evaluar’.

3.2.4. Actividades complementarias

Validez del Instrumento

Los instrumentos fueron sometidos al analisis de tres expertos, quienes mediante
puntuaciones determinaron si las cuestiones planteadas en los cuestionarios son

adecuadas y conformes con los objetivos.

Tabla 2
Validez del instrumento por expertos.
Promedio Opinién
Variables Experto o especialista de % del
validez experto
Sistema Dr. Oscar Wilfredo Mendieta Taboada 44 88% Apl!cable
Integral del Dr. Manuel Fe’rnando_ Coronado Jorge 50 100% Apl!cable
Desempefio Dr. Jans Ramirez Rojas ) 48 96% Aplicable
Docente Sumatoria 142 _
Promedio 47.3 94.6%  Aplicable
Confiabilidad

Asimismo, la fiabilidad de los instrumentos se estimé por medio del coeficiente de Alfa
de Cronbach, considerando los resultados alcanzados en una prueba piloto a 20
docentes.

Tabla 3
Analisis de confiabilidad del instrumento
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N° de items
Pausas activas 0.786 18

Con los resultados expuestos en la Tabla 3, se confirma el nivel de fiabilidad del
cuestionario, puesto que posee un indice mayor a 0.750, siendo equivalente a 0.786
para los instrumentos de las variables Sistema de Evaluacién Integral y Desempeno
Docente, dichos valores confirman que sus cuestionarios pueden ser empleados con la

muestra de la investigacion.



CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Resultado del objetivo especifico 1
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El analisis de los instrumentos actuales de evaluacion del desempeio docente

aplicados a los docentes se muestra en la tabla.

Tabla 4

Anadlisis de los instrumentos de evaluacion docente de las diferentes facultades de la
Universidad Nacional de San Martin.

Cadigo Puntaje % Nivel Resultados

s FCS 10 10.10% Deficiente Muestra = 9
té) Facultades
S FEyH 16 16.16% Apropiado ltems =10
< FMH 10 10.10% Deficiente Opciones: 2
: FICA 10 10.10% Deficiente Deficientes: 6
(=) (66.6%)
‘Iﬁ F. Ecol. 10 10.10% Deficiente Apropiados: 3
) (33.4%)
,‘E F.C. Econ. 12 12.12% Apropiado
5' FIAI 10 10.10% Deficiente Decision: Deficiente
Q FCA 10 10.10% Deficiente
I FDyCP 11 11.11%  Apropiado

Totales 99 100.00%

Promedio 11
Rango 6

Fuente: Elaborado con datos recogidos de la propia encuesta.

Interpretacion

La tabla 4, presenta el resultado del andlisis que se realizé a los instrumentos de

evaluacién del desempeno docente de las diferentes facultades. En ella se aprecia que

el 33,4% (3) de las facultades, los instrumentos que aplica a los docentes, estan

minimamente aceptables, frente a un 66.6% (6), de las facultades, que aplican

instrumentos de evaluacion docente en una forma muy deficiente.

4.2. Resultado del objetivo especifico 2

Muestra el nivel de aceptaciéon de los Decanos y Docentes a la nueva propuesta

del Sistema de Evaluacién Integral del desempeio docente como modelo de

acreditacion SINEACE en la Universidad Nacional de San Martin, en sus diferentes

componentes, de acuerdo a las tablas 7,8,9,10 y 11.
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Tabla 5
Nivel de aceptacion y percepcion de la propuesta Sistema de Evaluacién Integral del
desemperio docente y sus dimensiones por los Decanos y Docentes de la UNSM

Percepcién Poco Medianamente Muy
P importante importante Importante importante
n=177 n° % n° % n° % n° %

0.6 12 6.8 43 243 121 68.3
0.6 13 7.3 64 36.2 99 55.9
1.7 34 19.2 63 35.6 77 43.5
0.6 21 11.9 65 36.7 90 50.8

Ponderacion

Practica Docente
Desempefio docente

Contexto Instituciona

- W =

Contexto Social.

de
Medicién dimensiones Prueba de KMO y Bartlett
n° %
Baio [5-20] 4 23 Medida Kaiser-Meyer-Olkin de 0.905
J ’ adecuacion de muestreo.

Medio [21-35] 26 14.7 Prueba de Chi-cuadrado 7027 1

Alto [36-50] 147 830 esfericidad de 9 666
Total 177 100.0 Bartlett Sig. 0.000
Varianza total explicada 77.628

Fuente: Aplicaciéon de cuestionarios mediante Google Forms, noviembre-2020.

Interpretacion

Como se observa la tabla 5 muestra que el 83% (147) de las autoridades, decanos y
docentes, manifestaron que es necesario un nuevo disefio de Evaluacién al Desempefio
Docente para todas las facultades; esto referencia un prevalente alto nivel de
aceptacion; asi mismo un 14.7% (26) que opinaron estar medianamente conformes,

frente a un 2.3% (4) que manifestaron no estar de acuerdo.

A la pregunta de manera global ¢ Cual es su percepcion en la incorporaciéon de nuevas
dimensiones a la propuesta de un Sistema de Evaluacion Integral del Desempefio
Docente en la UNSM? Cémo se observa la tabla 7 muestra el 68.3% (121) de las
autoridades universitarias, decanos y docentes indicaron en el orden de muy importante,
recae en la dimension: Practica Docente con un indice de prevalencia; del mismo modo
el 55.9% (99) de los participantes manifestaron de muy importante la introduccioén de la
dimensién: Desempefio Docente. Asi mismo el 43.5% (77) de los participantes, es un
nivel prevalente, marca también un nivel muy importante de percepcién en esta
dimensién: Contexto Institucional; frente a un 50.8% (90) que manifestaron que la
dimensién: Contexto Social también es muy importante su incorporacion al nuevo

Sistema de Evaluacion del Desempeino Docente en la UNSM.

Luego del analisis de la informaciéon emitida por los docentes, estos afirmaron que el

instrumento de valoracién debe conformarse en 4 componentes, los cuales permitiran
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una funcionalidad segura del sistema de evaluacion integral del desempeno docente
como propuesta al modelo de acreditacion SINEACE en la Universidad Nacional de San
Martin, asi como también conociendo sus carencias pedagdgicas, sean fortalecidas
mediante capacitaciones, llegando a ser un profesional competitivo.

Tabla 6

Nivel de percepcion de los Decanos y docentes respecto a la propuesta de un Sistema de

Evaluacion Integral del desempefio docente en la UNSM, segun el componente: Practica
docente.

Percepcion Totalmente en En desacuerdo  De acuerdo Totalmente
desacuerdo de acuerdo
n=177 n°® % n° % n° % n° %
Formacion profesional 12 6.8 8 4.5 82 46.3 75 42.4
Estudios Posgrado 9 5.1 8 4.5 77 43.5 83 46.9
|nvestigaciones 7 4.0 24 13.6 83 46.9 63 35.6
Membresias 14 7.9 44 24.9 88 49.7 31 17.5
Experiencia profes 8 4.5 7 4.0 75 424 87 49.2
Potencialidad
Medicion Profesig/nal Prueba de KMO y Bartlett
n° (o}
Baio [7-14] 7 39 Medida Kaiser-Meyer-Olkin de 0.872
J ' adecuacion de muestreo.
Medio [15-21] 75 42.4 Chi-cuadrado 779.03
Prueba de
Alto [22-28] 95 53.7 esfericidad de ~ 9!- 21
Total 177 100.0 Bartlett Sig. 0.000
Varianza total explicada 63.554

Fuente: Elaborado con datos recogidos de la propia encuesta.

Interpretacion

La tabla 6, indica que el 53.7% (95) de los participantes, muestran un nivel prevalente
de un nivel alto en la percepcion del componente: Practica docente, para ser aceptadas
y ser insertadas en la propuesta del nuevo Sistema de Evaluacién Integral del
Desempeno Docente. Asi mismo el 42.4% (75) de los participantes muestran un nivel
predispuesto de aceptacion de modo regular, frente a un 3.9% (7) de los participantes

que no se manifiestan positivamente.
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Tabla 7

Nivel de percepcién de los Decanos y docentes respecto a la nueva propuesta de un Sistema
de Evaluacion Integral del desemperio docente en la UNSM, segun el componente: Accionar
Docente.

Percepcién Totalmente en En desacuerdo De acuerdo Totalmente
desacuerdo de acuerdo
n= 16 n° % n° % I"IO % n° %
Actividades académica: 1 6.3 - - 8 50.0 7 43.8
Dominio Metod. Estrat. 3 18.8 2 12.5 10 625 1 6.3
Habilidades 1 6.3 - - 9 56.3 6 37.5
Comunica
Construcc. conocimient 1 6.3 1 6.3 4 25.0 10 625
Actividad tutorial - - 1 6.3 11 68.8 4 25.0
Consejen’a - - 1 63 9 563 6 375
Accionar
Medicion s docen;e Prueba de KMO y Bartlett
n (o)
Baio [6-12] 8 45 Medida Kaiser-Meyer-Olkin de 0.561
I ’ adecuacion de muestreo.
Medio [13-18] 32 18.0 Chi-cuadrado 47.362
Prueba de
Alto [19-24] 137 77.5 esfericidad de 9. 21
Total 177 100.0 Bartlett Sig. 0.001
Varianza total explicada 80.819

Fuente: Elaborado con datos recogidos de la propia encuesta.

En la tabla 7 se observa, que el 77.5% (137) de los participantes, muestran un nivel
prevalente alto en la percepcion del componente: Accionar docente, para ser aceptadas
y ser insertas en la propuesta del nuevo sistema de evaluacién integral del desempefio
docente. Asi mismo el 18% (32) de los participantes percibieron un nivel de aceptacion

regular, frente a un 4.5% (8) de los participantes que no se manifiestan positivamente.

En la Tabla 10 siguiente, se resefia, que el 81.3% (144) de los participantes, muestran
un nivel alto en la percepcién del componente Institucional, para ser aceptadas y ser
insertadas en la nueva propuesta del Sistema de evaluacion integral del desempeno
docente. Asi mismo el 14.7% (26) de los participantes percibieron un nivel de aceptacion
regular, frente a un 4 % (7) de los participantes que no se manifiestan positivamente. En
la Tabla 11, se puede observar que el 73.4% (130) de los participantes, muestran un
nivel alto en la percepcion del contexto Comunitario o Social para ser aceptadas y ser
insertas en la nueva propuesta del Sistema de Evaluacion Integral del Desempefio
Docente.

Asi mismo el 19.8% (35) de los participantes percibieron un nivel de aceptacion regular,

frente a un 6.8% (12) de los participantes que no se manifiestan positivamente.
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Nivel de percepcién de los Decanos y docentes respecto a la nueva
propuesta de un Sistema de Evaluacién Intergral del desempeno docente en
la UNSM, segun el contexto: Institucional.

Totalmente en En De acuerdo Totalmente
Percepcion desacuerdo desacuerdo de acuerdo
n
n=177 n° % . % n° % n° %
Cumplimiento  de 3 18.8 2 12.5 10 62.5 1 6.3
directivas y normas
Desarrollo instituci 1 6.3 - - 9 56.3 37.5
Clima Institucional - - 1 6.3 11 68.8 25.0
Identificacion Instit. - - 1 6.3 9 56.3 37.5
Contexto
Medicion o'"stitucioga' Prueba de KMO y Bartlett
n (]
Bajo [6-12] 7 40 Medida Kfalser—Meyer—OIkln de 0.542
adecuacion de muestreo.
Medio [13-18] 26 14.7 Chi-cuadrado 46.358
Prueba de
Alto [19-24] 144 81.3 esfericidad de 9l 21
Total 177 100.0 Bartlett Sig. 0.001
Varianza total explicada 76.811

Fuente: Elaborado con datos recogidos de la propia encuesta

Tabla 8

Nivel de percepcién de los Decanos y docentes respecto a la nueva propuesta de un Sistema
de Evaluacion Integral del desempefio docente en la UNSM, segtn el contexto: Comunitario o

Social
Percepcion Poco Medianamente | 0 onte  Muy importante
importante importante P yimp
n=177 n° % n° % n° % n° %
Conextosc:cr?al:mtarlo ®  Prueba de KMO y Bartlett
Medicion n° % Medida ~Kaiser-Meyer-Olkin  de 0.556
adecuacion de muestreo
Bajo [3-12] 12 6.8 Chi-cuadrado 47.214
. Prueba de esfericidad de
Medio [13-21] 35 19.8 Bartlett gl 21
Alto [22-30] 130 73.4 Sig. 0.000
Total 177 100.0 Varianza total explicada 76.621

Fuente: Aplicacién de cuestionarios mediante Google Forms, noviembre-2020.
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4.3. Resultado del objetivo especifico 3

Se disend, un Sistema de evaluacion integral del desempefio docente, de acuerdo al
esquema insertado lineas abajo, concordante ademas al modelo de acreditaciéon
SINEACE, que responda a los estandares y util en la acreditacién de carreras en la
UNSM.

Sistema de Evaluacion Integral del Desempeno Docente Integral

Entrada al Sistema de
Evaluaciéon Docente

Formacion profesional
Especializaciones
Investigaciones concluidas
Publicaciones

Expenencia personal
Proyeccién profesional

Proceso del Sistema
de Evaluacién

- .

Salida del Sistema de
Evaluacién Docente

!

VZNVYN3ISN3 V130 avalivd v 3d OLNIINVHOrin ﬂ

Practica docente

Actividades académicas
(Planea, preparacién organiza, y
ejecula las sesiones)

Dominio de estrategias metod
Habilidaoes comunicativas
Construocitn del conocimiento
Consejeria

Actividad tutorial

Acclonar docente

Desempefio Administrativo
Cumplimiento de directivas y
normas

Desarrollo Institucional
Relaciones interpersonales
Clima Institucional
|dentificacion Institucional

Contexto
Institucional

Compromiso social
Extensién Universitaria
Proyeccion social

Contexto
comunitario o
social

—— e

BASES TEORICAS QUE SUSTENTAN LA PROPUESTA

=

= =

= ==

Teoria de la efectividad y la
productividad del docente.

==

Teoria de la Competitividad
y Productividad,

Teoria General de
Sistemas

Figura 1
Sistema de evaluacién integral del desempefio docente
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La tabla 12 nos muestra, que todas las dimensiones presentadas a las autoridades
universitarias y docentes de la UNSM, de la propuesta Sistema Integral de Evaluacién
del Desempefio Docente, muestran un alto nivel de aceptacion y aprobacion de las
mismas por su funcionalidad y confiabilidad.

Tabla 9

Apreciacion cuantitativa de la propuesta por parte de las autoridades universitarias y docentes

de la UNSM
Sistema de evaluacion integral del desempeiio docente

Dimensiones Bajo Medio Alto
° % n % n % _ n=177
Pracicadocente 7 39 75 424 95 537 9 0000
Aooonia 8 45 w2 18 77 775 S OI0L
Insttuciona 74 2 17 1 s e
el 12 68 35 198 130 734 F OO0

Fuente: Elaborado con datos recogidos de la propia encuesta.

La entrada del sistema de evaluacion integral del desempefio docente en la presente
propuesta, (los componentes de las dimensiones en estudio) lo conforman todos los
elementos materiales e inmateriales que intervienen en la formacién profesional del
docente. El proceso del sistema, se da cuando todos los elementos que conforman la
entrada del sistema (en este caso las 4 dimensiones en estudio) se interrelacionan unos
a otros. Mientras tanto la salida de sistema de evaluacion integral, es el producto de la
dinamica procesal de todos los contextos o dimensiones evaluados al docente, para
llegar a un resultado éptimo. Asi mismo el objetivo del sistema, o sea el propdsito
deseable a lograr, es el mejoramiento de la calidad de ensefianza en la Universidad
Nacional de San Martin y coadyuvar en la mejora del cumplimiento de los estandares
del Modelo de acreditacion del SINEACE.

4.4. Resultado del objetivo general

Con el resultado de todos los objetivos especificos planteados, resolvemos el propésito
general del estudio, cual es, disefiar una propuesta de un SISTEMA DE EVALUACION
INTEGRAL DEL DESEMPENO DOCENTE, asonante o concordante al modelo de
acreditacion del SINEACE.

PROPUESTA SISTEMA DE EVALUACION INTEGRAL DEL DESEMPENO
DOCENTE (Asonante al modelo SINEACE de acreditacion).
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ENTRADA PROCESO SALIDA
Docente Docente
desmotivado INGRESO (cjon buen~

_ DOCENTE esempeno
Competencias
académicas Docentes
poco en mejora
reconocidas continua
CONTROL, GESTION GESTION
H INCENTIVO Y DEL *
Escaso valor de MEJORA DEL LABOR DESEMPE ocentes
Colaboraciones DESEMPENO DOCENTE NO motivados
administrativas DOCENTE DOCENTE
Mejor
Desempeiio Imagen
Social EVALUACION institucional
comunitario INTEGRAL
poco valorado DEL
DOCENTE

Figura 2

Esquema del Sistema de Evaluacion Integral

1.  Fundamento de la propuesta

La propuesta del Esquema (Figura 1), responde a la creacion de un Sistema de Gestion

del Desempefio Docente en la UNSM (SIGEDO), en concordancia a los criterios de

acreditacion del SINEACE; que responda para, planificar, organizar, desarrollar, evaluar

y dar resultados que sirvan para la toma de decisiones y la mejora del desempefio del

docente en sus funciones, y, por ende, permita cumplir los requisitos que exige el

Modelo de Acreditacion SINEACE en cuanto al Factor 5: Gestién Docente.

En la Figura 2, explica el sistema de gestion, desde el momento que el docente inicia su

proceso de evaluacién de su desempefo, hasta tener el resultado de la evaluacion,

luego este resultado permite a su vez, premiar y/o mejorar el desempefio del docente;

enmarcado en el ciclo de la mejora continua y el enfoque por procesos.
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PROCESOS DE LA GESTION DE LABOR DOCENTE

GESTION DE LABOR
DOCENTE

GESTION DE

INGRESO DESEMPENO

DOCENTE OCENTE

EVALUACION
INCENTIVO INTEGRAL DE

Y MEJORA DESEMPENO
DOCENTE

Figura 3
Proceso de Gestion de la Labor Docente

Todo este esquema engloba factores importantes que definiran la calidad en el
desempenio del docente y en la eficiencia de la calidad de la ensefianza, por un lado
comprende el desarrollo de los docentes, la permanente capacitacion y formacion de
capacidades, conducente a una mejora permanente en su labor de ensefanza
aprendizaje y en sus funciones complementarias de investigacion, proyeccién social y
de gestion académica dentro del programa de estudios; componentes considerados
como factores de medicidn en la acreditacion del modelo SINEACE (Factor 5: Gestion

de los Docentes).
2. Necesidades y expectativas de la parte interesada.

Las Escuelas Profesionales de la UNSM, en proceso de acreditacién, confrontan aun
dificultades para sustentar el cumplimiento de los estandares de acreditacion de muchos
factores, el presente trabajo pretende plantear un sistema de gestién del desempefio
docente, que englobe los indicadores del Factor 5 Gestion de los Docentes y permita
ejecutar un proceso de Evaluacidon docente integral, ayudando a la gestion del
Departamento Académico y al mismo tiempo coadyuve a tener resultados individuales
de evaluacién docente y propicie una proceso de mejora continua, permitiendo ademas

una evaluacién positiva en el proceso de acreditacion.

Un diagndstico de requisitos documentarios del estado actual de cumplimiento de los
estandares del Factor “Gestion de los Docentes” del Modelo de acreditacién del

SINEACE, en cualquier escuela profesional de la UNSM, nos muestra un resultado,
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como de la tabla 13. De acuerdo con este examen, puede establecerse las necesidades
de planificacién de un sistema, que permita tener una medicién del desempefio Docente
y al mismo tiempo tener resultados de cumplimiento de los estandares del Factor 5

“Gestion de los Docentes” (tabla 14).

El Factor 5 del Modelo de acreditacion SINEACE, denominado “Gestién de los
Docentes”, comprende los estandares 14, 15, 16 y 17; si disefiamos un sistema de
gestion que incorpore los componentes de cumplimiento de estos estandares,
estaremos incorporando a la gestién una herramienta para gestionar los procesos de
planificacion, monitoreo y gestion del trabajo docente, que beneficiara a los procesos de
ensefianza-aprendizaje en los Programas Académicos, al mismo tiempo se propicia la
organizacién de un proceso, permitiendo que los indicadores 14, 15, 16 y 17, sean

cumplidos en una evaluacion externa de acreditacion del modelo SINEACE.

Con este propdsito, teniendo en cuenta que la Institucién todavia no tiene implementado
un Sistema de gestion de calidad, tomaremos como base para el disefio del Sistema de
gestion por procesos, la aplicacién en lo que corresponda, de la Norma Técnica N° 001-
2018-PCM/SGP para las entidades de la Administracion Publica.

3. Diseno de la Propuesta del Sistema de Gestion

3.1. Politicas y objetivos de calidad de la propuesta

El propésito de la norma es “organizar, dirigir y controlar las actividades de trabajo de
una entidad publica de manera transversal a las diferentes unidades de organizacion,
para contribuir al logro de los objetivos institucionales”, para nuestro objetivo
corresponde organizar un Proceso de gestidon que alcance la Gestion de los Docentes
desde el Ingreso de los docentes, los procesos de actividad de los docentes, su
medicion y analisis y establecer las mejoras en el desempefio de los docentes, esta
mejora continua nos conducira a un proceso de formacién profesional mucho mas
efectiva y de calidad en la formacién de los estudiantes y a la vez cumplir con los
estandares del Factor 5 del Modelo de Acreditacion SINEACE.



Tabla 10

Diagnéstico de cumplimiento del Factor 5: Gestién de los docentes, modelo SINEACE

El programa de estudios
asegwa que la plana
docente sea adecuada en
cuanto al noimero e
idoneidad y que guarde
coherencia con el

ESTANDARES CRITERIOS QUE DEBE CUMPLIMIENTO OBSERVACIONES DETECTADAS
CUMPLIR
= Si No Parc.
Estandar 14 Sedeccitn, Normatividad de seieccién de ia X Existe reglamento Ge ingreso docente, pero no con las
evaluacion, capacitacién | plana Docente, dispone los exigencias que indica el estandar
y perfeccionamiento requisitos y perfiles de puesto _ _
Mecanismos para evaluar X Existe evaluacitn del desempefio docente Res S05-
El programa de estudios | desempefio docente y 2018-UNSM/CU-R. Y Plan de capacitacion. Res 905-
selecciona, eval(a, | necesidades de capacitacion, o 2018-UNSM/CU-R. desligados de los resultados de
capacita y procura el | separacion evaluacion
perfeccionamiento  del | Grado de satisfaccion de los X Programas de capacitacion y perfeccionamiento
personal docente para | docentes con los programas de Res 905-2018-UNSM/CU-R., no hay resultados de
asegurar su Idoneidad | capacitacién y perfeccionamiento smslmmlosptog'amasquepuieranmwse
lo requendo en el ejecutado.
documento curricular Mecanismos de seleccion X Existe un reglamento de ingreso docente. Res 034-2019-
transparentes y de conocimiento UNSM/CU-R pero no con las exigencias que indica el
ico estandar
Programas de capacitacion y X No hay programas de capacitacién y perfeccionamiento,
perfeccionamiento para cursos producto de las evaluaciones y con Indices de
- N virtuales satisfaccion. a
Estandar 15  Plana | Cumplimiento de normas respecto X Existe reglamento de ingreso docente. Res 034-201%-
docente adecuada a ia plana docente, cautelando UNSM/CU-R , pero falta ajustar a las necesidades del

deberes y derechos Programa

Perfil docente, concordante con X Al reglamento de ingreso docente. Res 034-2018-

los procesos de seleccion y UNSM/CU-R. debe adicionarse el perfil requerido para
evaluacion de desempeno las asignaturas es muy genénco.

docente, garantizando el logro del

perfil de egreso

Registra informacién, de grados,
titulos, lineas de investgacion,

No hay carpeta profesional y académica del Docente,
donde se pueda verificar y evaluar Ia idoneidad del

docentes para cumplir en forma
competente con su labor

del programa experiencia docente en relacion a docente respecto a las asignaturas que desarrolia
los cursos asignados, Uitimos 4
afos
Estandar 16 | Reconocimiento de las X Falta un Reglamento de la actividad Docente, que
Reconocimiento de  fas | actividades que realizan los comprends la

carpeta profesional y académica del docente y los
Informes semestrales de actividades del Docente.
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El programa de estudios
reconoce la labor de los
docentes tanto
actividades estructuradas
(docencia, Investigacion,
vinculacion con el medio,
gestion académica-
administrativa), como no
estructuradas
(preparacion del material
didactico, elaboracidn de
examenes, asesoria al
|_estudiante, efc),

académica, de investigacion,
responsabilidad social, tutorial y
actividades extracurriculares.

Mantiene un registro de los
reconocimientos otorgados a los
docentes en los Ultimos 5 afos.

No existe un Informe anual del desempefio docente del
Dpto. académico, con Indices tangibles de desempeno,

Esténdar 17 Plan de
desarrollo académico del
docente.

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

Cuenta con un plan de desarrollo
académico que responda a las
expectativas del Proyecto de vida
universitana de sus docentes

No hay un Plan de desarrolio académico y profesional
del docente.

[ El plan de desarrollo académico,

cuenta con indicadores de
desempeno y verificar los
avances y el logro de los objetivos
¥ pueda implementarse acclones
de mejora.

No hay Plan de desarrolio académico y profesional del
docente

El programa tiene mecanismos de
motivacion y reconocimiento por
los logros obtenidos,

No hay Plan de desarrolio académico y profesional del
Docente
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Tabla 11
Requerimientos de cumplimiento del Factor 5: Gestién de los docentes - modelo SINEACE

CUMPLIMIENTO DE LOS ESTANDARES DEL FACTOR §: GESTION DE LOS DOCENTES.
ESTANDARES CRITERIOS QUE DEBE CUMPLIR | CUMPLIMIENTO MEJORAS E INNOVACIONES A IMPLEMENTAR
PARA CUMPLIMIENTO DE LOS ESTANDARES.
S No Parc

Estandar 14: Seleccién, | Normatividad de seleccién de la X Reglamento de ingreso docente, con las exigencias que
evaluacion, capacitacidén | plana Docente, dispone los indica el estandar
y perfeccionamiento. requisitos y perfiles de puesto

Mecanismos para evaluar el X Tener una evaluacion integral de desemperio docente.
El programa de estudios | desemperio docente e identificar Con resultados tangibles para la mejora, asi como para
selecciona, eval(a, | necesidades de capacitacion, otorgamiento de incentivos y necesidades de
capacita y procura el | perfeccionamiento o separacion capacitacion
perfeccionamiento  del | El Programa evallia el grado de X Implementar Programas de capacitacion y
personal docente para | satisfacciéon de los docentes con los perfeccionamiento.
asegurar su idoneidad | programas de capacitacion y Y evaluar los resultados de satisfaccion en la ejecucion,
con lo requerido en el | perfeccionamiento
documento curricular Tiene mecanismos de seleccion X Revisar el Reglamento de ingreso docente, incorporando

transparentes y de conocimiento las exigencias del estandar

publico

Tiene programas de capacitacion y X Implementar Programas de capacitacion y

perfeccionamiento para cursos perfeccionamiento, producto de las evaluaciones.

virtuales
Estandar 15 Plana | Cumplimiento de normas respecto a X Revisar el Reglamento de ingreso docente, con ajuste a
docente adecuada la plana docente, cautelando el las necesidades del Programa

cumplimiento de sus deberes y
El programa de estudios | derechos.
asegura que la plana | Perfil docente, concordante con X Revisar el Reglamento de ingreso docente, adicionando,
docente sea adecuada | seleccion y evaluacion de perfiles docentes segun las asignaturas,
en cuanto al numero e | desempefio docente
idoneidad y que guarde | El programa registra informacion, de X Implementar la carpeta profesional y académica del
coherencia con el | grados, titulos, lineas de Docente, donde se pueda verificar y evaluar el
propdsito y complejidad | investigacion, experiencia docente desempeno del docente respecto a las asignaturas que
del programa. en relacién a los cursos asignados. desarrolla.

De los ditimos 4 afios.
Estandar 16: | Reconocimiento de las actividades X Revisar y establecer una normativa de la actividad
Reconocimiento de las | que realizan los docentes para Docente, que comprenda la Carpeta profesional y
actividades de [labor | cumplir en forma competente con su académica del Docente y los Informes de autoevaluacion
docente labor académica, de investigacion, semestral del Docente.




El programa de estudios
reconoce en la labor de
los docentes tanto
aquellas actividades
estructuradas (docencia,
investigacion,

vinculacion con el medio,
gestion académica-
administrativa), como las
no estructuradas
(preparacion del material
didactico, elaboracion de
examenes, asesofia al

estudiante. efc ).

responsabilidad social, tutorial y

Estandar 17 FPlan de
desarrolio académico del
docente

El programa de estudios
debe ejecutar un plan de
desarrollo  académico
que estimule gue los
docentes desarrollen
capacidades para
optimizar su Qquehacer
universitano.

actividades extracurriculares. . _

Mantiene un registro de los Establecer un Programa de Incentivos y mejoras como
reconocimientos otorgados a los estimulo a la actividad desarroliada por el docente.
docentes en los Gltimos 5 afos.

Cuenta con un plan de Desarrolio Implementar un Pian de Desarrollo Profesional del
académico que responda a las docente.

expectativas del Proyecto de vida
universitana de sus docentes

El plan de Desarrollo académico,
cuenta con indicadores de
desempefio y verificar los avances y
el logro de los objetivos y pueda
implementarse acciones de mejora.

Implementar un Plan de Desarrollo Académico y
Profesional del Docente.

El programa tiene mecanismos de
motivacion y reconocimiento por los
logros obtenidos.

Implementar un Programa de Incentivos y Mejoras
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3.2 Estructura documental de la propuesta

3.2.1 Definicion de los procesos

Dentro del engranaje de procesos de una institucion universitaria, la gestion de la labor
docente esta definido como un proceso de apoyo, que brinda el soporte a la formacion
de los estudiantes en una Escuela Profesional, tal como lo establece SINEACE en los
procesos de una Institucion universitaria. El proceso Gestién Labor Docente, debe ser
un proceso direccionado por el Vicerrectorado Académico, como gestor de todo el
transcurrir de la formacion académico profesional desplegado en la universidad segun
el art.124 del Estatuto de la UNSM, siendo los docentes protagonistas de esta
formacion. Este proceso debe desplegarse en subprocesos claves de 2do nivel (Fig. 2),
para poder gestionar adecuadamente el trabajo académico y actividades de la funcion
propia de los docentes y al mismo tiempo poder valorar y medir, como también estimular
y premiar el buen desempefio de los docentes, en reconocimiento a la importante labor

que desempefian en una organizacion universitaria.

Sub procesos

Para establecer estos subprocesos y teniendo en cuenta los factores considerados en
el modelo de acreditacién SINEACE, es fundamental establecer las entradas y salidas,
hacia quienes van, de donde vienen y que recursos consumen y de donde proceden,
acorde a estos considerandos y el modelo de Gestidon por Procesos, asumimos como
propuesta 4 Subprocesos:

e Ingreso docente

o Gestion de Desempeno Docente

e Evaluacién Integral del desempefo Docente

¢ Incentivo, Mejora y Control

Sub-Proceso INGRESO DOCENTE: Proceso disefiado para operar todo lo relacionado
al ingreso Docente, Nombrado y Contratado, incorporando los requisitos que exige el
estandar 14 del Modelo de acreditacion SINEACE a través de una Normativa

Institucional.

Sub-Proceso GESTION DE DESEMPENO DOCENTE: El Docente incorporado a la
institucion a través del Departamento Académico, debe tener un seguimiento de su labor
dentro de la Facultad, en las diferentes Escuelas profesionales que imparte sus
ensefianzas; en este proceso se propugna una evaluacién integral de su desempeiio,
disefiando todos los instrumentos necesarios para esta evaluacion y una escala de

medicién para el seguimiento y mejora.
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Sub-Proceso  EVALUACION INTEGRAL DE DESEMPENO DOCENTE: Con la
normativa y los instrumentos elaborados, una Subcomisién sera la encargada de la
Evaluacion Integral en cada Facultad, luego los resultados centralizada en una Comision
Central, sera quien elaborara finalmente la matriz ponderada de evaluacién de cada
Docente de acuerdo a las ponderaciones elaboradas en base a la percepcion de
Docentes y Directivos de los Anexos 3,4,5,y 6. Los resultados tendran el analisis y

apreciacion para las acciones en la gestién docente.

SISTEMA DE EVALUACION INTEGRAL DEL DOCENTE (SEIDOC)

GESTION LABOR
DOCENTE
Personal

Docente
0

Competencias : Evaluacion Evaluacyon
|| Profesionates ||A“"""“"""’amﬂ ‘Estudiantil Jerarquica

Figura 4
Diagrama del Proceso Gestion Labor Docente

Sub-Proceso INCENTIVO, MEJORA Y CONTROL: Los resultados de mediciéon de
desempenio, sirven para alimentar con beneficiarios de los Programas de incentivos a la

excelencia y Programas de desarrollo profesional y de capacitacion. Al mismo tiempo
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esta instancia de trabajo permitira verificar el cumplimiento de los procedimientos
establecidos en todos los procesos y evaluar la idoneidad de los resultados obtenidos a
efecto de incorporar acciones de mejora de todo el Proceso de gestion de los docentes.

En Anexos se muestra una ficha de proceso de los subprocesos definidos.
Caracterizacion de los Subprocesos

En esta seccion, se establecen los objetivos, los responsables de los procesos, las
entradas y los productos, las actividades, los recursos necesarios y los indicadores que
permitiran evaluar el funcionamiento del proceso para tomar los correctivos necesarios.

En Anexos, se muestra una ficha de caracterizacion de subprocesos.
Procedimientos de los subprocesos

Se elabora sobre la base de la informacion de la caracterizacion del proceso, contiene
el nombre del procedimiento, objetivo, alcance, bases legales, definiciones,
lineamientos del procedimiento, descripcion de las actividades, flujograma de los
procesos y los registros necesarios. En el Anexo se muestra una ficha de procedimiento

de los subprocesos.

Interaccién de los Subprocesos

La secuencia de los procesos en cada subproceso se describe a continuacion:

El proceso marco de todo el sistema es el macro proceso Gestion labor docente,
teniendo como duefio del proceso al Vicerrectorado Académico, teniendo como entrada
todos los docentes, desde su ingreso a la institucion; y luego del proceso, la salida del
docente con la medicion del desemperfio de su gestién.

Los subprocesos que deben desarrollarse dentro de este proceso macro, son los

siguientes:

El subproceso Ingreso docente, debe operar todo el ingreso docente, ya sea de contrato
0 nombramiento; estos ingresantes, pasaran a engrosar el universo de docentes que
deberan ser evaluados peridodicamente en cuanto a su desempeiio docente. El siguiente
subproceso que debe ponerse a funcionar es el subproceso Gestion de desempefio
docente, dedicado a preparar todo los instrumentos de evaluacion para la evaluacion
integral de los docentes, los ingresos al proceso son todos los documentos que
sustentaran la elaboracién de los instrumentos de evaluacion, mientras los documentos
de salida seran los documentos de evaluacion elaborados, validos para el siguiente
subproceso; luego debe desarrollarse el subproceso Evaluacion integral de desempefio

docente, ejecutado por subcomisiones en cada Facultad, en aplicacion directa de los
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instrumentos elaborados en el anterior proceso, el producto de salida seran los informes
de evaluacion de desempefo de los docentes y finalmente estos resultados parciales
entraran al subproceso Programa de incentivo y mejora, donde se estableceran los
resultados finales y el establecimiento de incentivos y mejoras para los docentes segun
los resultados obtenidos. Estos puntajes obtenidos seran entrada para el siguiente inicio

del proceso de evaluacion.
Elaboracion de la documentacion

Para la implementacién del Sistema de evaluacion integral del desempefio docente y
teniendo en cuenta los subprocesos que seran necesarios ejecutar, se debera

considerar los siguientes documentos de gestion.

Tabla 12
Documentos de gestion
PROCESO O NIVEL ITEM DOCUMENTO o INSTRUMENTO
SUBPROCOS
Proceso de “Gestion labor 0 1 “Sistema de Gestion de la Labor
docente” Docente”
Subproceso “Ingreso 1 1 Directiva de Concurso publico
docente” Docente
Subproceso “Gestién de 1 1 Resolucion De Designacion
desempefo docente” Comision Central de Evaluacion
Integral Docente Bianual.
1 2 Reglamento de Evaluacion Integral
docente (REID), Ponderaciones e
Incentivos.
1 3 Instrumentos de Evaluacion
aprobados.
1 4 Resolucién de designacion Sub-
Comisiones de evaluacion Integral
Bianual por Facultad.
Subproceso “Evaluacion 1 1 Resultados de Evaluacion Integral:
integral de desempefio Evaluacion del potencial profesional,
docente” Autoevaluacion, Evaluacién
Estudiantil, Evaluacién Jerarquica.
Subproceso “Programa de 1 1  Plan de Incentivo y Mejora aprobado
incentivo y mejora” por Resolucion.

Estrategias de la implementaciéon del Sistema de Gestion.

Considerando los lineamientos de implementacion expresados por diversos autores
como: PCM-SGP. (2015), Martinez, B.M. (2015), se ha recapitulado algunas estrategias
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que deben coadyuvar a la implementacion del sistema de Proceso de Gestion de la

Labor Docente, siendo las siguientes:

. Propiciar un compromiso de la alta direccién en el establecimiento de una nueva
vision de cambio en el proceso de gestion de los docentes, iniciando con la aprobacion
del Sistema de Gestion de la Labor Docente a implementarse.

. Iniciar con la sensibilizacion, capacitacion y entrenamiento en la nueva propuesta

para lograr involucrar y concientizar la participacion de todos los docentes.

. Utilizar estrategias que minimicen la resistencia al cambio que genere la
propuesta.
. Apostar por establecer sistemas de gestiébn que mejoren los estandares de

cumplimiento de los modelos de acreditacion de carreras.

. Tener la conviccion que la suma de esfuerzos de tiempo, complementados con
recursos de asesorias, abonaran en el desarrollo de implantacién del sistema.

. Adoptar herramientas de gestion informaticas que logren estimular el cambio
cultural en la concepcion del sistema.

. Establecer y nominar el érgano ejecutor y duefio de todo el proceso.

. Revisar los pasos de implementacion de la metodologia, Identificando fortalezas

y debilidades y resolviendo los vacios de gestion encontrados.
4.5. Validacioén de la propuesta

Para la validacion de la propuesta se siguio las recomendaciones de Escobar-Peres, J.
y cuervo-Martinez, A. (2008) y Maldonado-Suarez, N. y Santoyo-Telles, F. (2024),
recurrimos al juicio de 7 expertos, todos ellos con el Grado de Doctor, de diferentes
campos profesionales y vasta experiencia en gestion universitaria. Elaboramos un
cuestionario, con respuestas policotomicas de 5 alternativas y para dar confiabilidad a

los propdsitos de la propuesta, establecimos 6 factores de evaluacion:

a. De la Propuesta: Atributos respecto a los fundamentos y la gestién por procesos.
b. Relevancia y Originalidad: La importancia de la propuesta y su autenticidad.

C. Viabilidad de la propuesta: La posibilidad de su implementacion.

d. Factores de correspondencia con el Modelo: Responde a los factores de

acreditacion.

e. Contribucién a la acreditacion: Si implementado cumple con los estandares.

f. Impacto en el profesorado: Medicion, control y reconocimiento a su labor del
profesor. Este cuestionario junto con la propuesta, individualmente fueron analizados

por los expertos en un tiempo suficiente, para luego brindar su criterio de evaluacion
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respecto a la propuesta, la escala de respuestas fue desde 1 (muy inadecuado) hasta 5

(muy adecuado), los resultados se muestran en la tabla 10.

Tabla 13

Validacién de los expertos

Factores de evaluacion Expertos Total

Exp.1 Exp.2 Exp.3 Exp.4 Exp.5 Exp.6 Exp.7

1. De la propuesta 4 S) 5 4 5 5 5 33

2. Relevancia 'y

originalidad 5 5 5 S 5 4 5 34

3. Viabilidad de la

propuesta 5 5 5 4 5 4 5 33

4. Factor de

correspondencia con el 5 5 5 4 5 5 5 34

modelo

5. Contribucion para la

acreditacion 4 5 5 4 5 5 5 33

6. Impacto en el

profesorado S 5 5 4 5 4 5 33
TOTALES 28 30 30 25 30 27 30 200

El método para valorar la confiabilidad del juicio de los expertos mas aplicado y popular,
constituye el valor del coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach (a), cuya formula es
la siguiente:

a=[KK-1][1- Si?/St?]

Donde:

K = Numero de items del instrumento

Y:Si? = Sumatoria de varianza de los items

St2 = Varianza total del instrumento

Todo esto lo refiere Corral de Franco (2022), recomienda ademas una escala de

interpretacion, segun el coeficiente de confiabilidad, como el siguiente:

-;22;76136 interpretacion segun el valor del coeficiente de confiabilidad
Rangos Valor
0,81a1,0 Muy alta
0,61a0,80 Alta
0,41 a 0,60 Moderada
0,21 a0,40 Baja

0,01a0,20 Muy Baja
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El procesamiento de los datos se realizé mediante una plantilla de Excel-2019,
obteniendo un valor del Alfa de Cronbach de 0,82; interpretandose que la propuesta
tiene una confiabilidad muy alta. Los valores de calculo del coeficiente de confiabilidad

de la propuesta se presentan en la tabla 16.

Tabla 15
Calculo del coeficiente de confiabilidad Alfa de la propuesta
ITEMS
Expertos F1 F2 F3 F4 F5 F6 SUMA
1 4 5 5 5 4 5 28
2 5 5 5 5 5 5 30
3 5 5 5 5 5 5 30
4 4 5 4 4 4 4 25
5 5 5 5 5 5 5 30
6 5 4 4 5 5 4 27
7 5 5 5 5 5 5 30
SUMA 33 34 33 34 33 33
VARIANZA 0.204 0.1224 0.2041 0.1224 0.2041 0.2041
ALFA DE CRONBACH 0.82
K: NUMERO DE ITEMS DEL INSTRUMENTO 6
SUMA DE VARIANZA DE LOS ITEMS 1.06
SUMA DE VARIANZA TOTAL DEL INSTRUMENTO 3.39

4.6. Discusiones

Los analisis practicados a los diferentes instrumentos de evaluacion del desempeio
docente actuales, de las diversas facultades de la UNSM; ademas de los resultados de
la aplicacion de dichos cuestionarios por las autoridades universitarias, reflejan la
deficiencia de los instrumentos de evaluacion; que solo en numeros termina. ;Sera
deficiencia?, sera fortaleza? ; Seran resultados objetivos o subjetivos?, no se sabe para

que se evalua.

Hernandez Villafafia (2022), logré determinar los aspectos criticos que requieren ser
examinados y modificados, que van desde esclarecer los objetivos de la evaluacion,
enriquecer la estructura del proceso evaluativo y los procesos administrativos que
involucran. Para mejorar la calidad de los procesos de evaluacién de la educacién, es
necesario llevar a cabo ejercicios de metaevaluacion, que revelen tanto los aciertos
como los problemas percibidos por la comunidad educativa, con el propésito de ajustar
los elementos del sistema a la realidad institucional para la mejora de los procesos de
ensefianza y aprendizaje. Asimismo, sefala que la utilidad de la evaluacion no radica

unicamente en contar con puntajes validos y confiables, sino en una politica educativa
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clara, en la certeza y confianza de los procesos de recoleccion de datos, en una

comunicacion de los resultados y en como estos pueden ser utilizados.

De la misma manera Sierra Chaparro (2019), manifiesta que en la actualidad: La
finalidad de la evaluacion docente que se lleva a cabo en las Instituciones de Educacion
Superior, consiste en presentar resultados mas numéricos o de corte cuantitativo, lo cual
requiere que el modelo sea mas integral y que se empleen otras estrategias de
evaluacién que posibilitan la interpretacion de los resultados, asi como la presentacion
de estos, y sobre todo el seguimiento y acompafamiento a aquellos docentes que han
sido debidamente evaluados en el proceso. En opinion de los autores mencionados,
estoy de acuerdo; ya que los objetivos especificos 1 y 2 nos dan la razén cuando los
resultados obtenidos en la presente investigacion dan como referencia que existe el
66.6% de deficiencia en el analisis de los instrumentos que aplican en la actualidad y

que carecen de resumenes de los resultados obtenidos.

En cuanto al objetivo especifico 2: Determinar el nivel de aceptacion de los Decanos y
Docentes a la nueva propuesta del Sistema de Evaluacién Integral del desemperio
docente como modelo de acreditacion SINEACE en la UNSM. Las autoridades y
docentes de la Universidad Nacional de San Martin, percibieron que es aceptable contar
con un sistema Integral de evaluacién docente; ya que sera un instrumento similar al
que propone el SINEACE; que sea Unica y aplicable para todas las facultades, sin
distingo alguno, el 83% manifestaron su aceptacion y que este nuevo sistema brinde
resultados que sirvan para plantear mejoras o reajustes en las dimensiones contextuales

que brinda la nueva propuesta.

Hernandez Villafafia (2022), al abordar la situacion, los participantes coinciden en que
es un mecanismo, instrumento, herramienta o proceso, sumamente esencial y posibilita
a la Institucién de Educacién Superior (IES) evaluar de forma cualitativa y actitudinal a
los docentes, su rendimiento y la calidad de la instruccion. El proceso brinda la
oportunidad de implementar modificaciones y mejorar de esta forma las practicas

pedagodgicas y la calidad del proceso de ensefanza-aprendizaje.

Entendemos y encontramos docentes reacios a la evaluacién, porque tienen como
prejuicio que se les invade la libertad de catedra; bajo esta premisa justifican que no se

encuentran profesionalmente para conducir o solucionar problemas de orden didactico.

Las evaluaciones pueden ocasionar en el individuo la sensacidon de malestar como
tensién al momento de conocer los resultados obtenidos en el proceso, especialmente
cuando se trata de cumplir con exigencias establecidas desde el ambito administrativo

para definir sus avances o no como docentes (Hernandez Villafafia, 2022).
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En cuanto al objetivo especifico 3: Proponer un Sistema de Evaluacion Integral del
Desempefo Docente propuesta asonante al modelo de acreditacion SINEACE en la

Universidad Nacional de San Martin.

Toda evaluacion docente aplicada en las Instituciones de Educacién Superior (IES),
tiene que poseer una finalidad, el mejoramiento de la calidad en la ensefianza por lo
cual es conveniente que el modelo que proponemos sea integral, que identifique
oportunamente las debilidades y fortalezas del desempefio de los docentes, a fin de
poder recibir el apoyo necesario en problemas identificados; asi como el monitoreo de
los procesos de mejora. Es necesario que se utilicen otras estrategias de evaluacién
que permitan hacer una mejor interpretacion de los resultados, asi como la presentacion
de estos, y sobre todo el seguimiento y acompafamiento a aquellos docentes que han
sido mal evaluados en el proceso o poseen deficiencias en algun contexto del proceso

docente — educativo.

Por otro lado, Santos del Real (2012), evidencia que un sistema de evaluacion integral,
que cumpla con estos objetivos formativos, puede simplificar la identificacion de
nuestros profesores. Tenga en cuenta que su reconocimiento es significativo, ya que
simbolizan el talento del propio sistema y pueden ser utilizados para impulsar acciones
de mejoramiento profesional de otros docentes. La evaluacion adecuada del
rendimiento de los docentes no es una tarea sencilla; menos aun si se desea mantener
una congruencia entre su evaluacion y otros ejercicios de politica relacionados con su

formacion y desarrollo profesional.

Con las opiniones de la autora, estamos en acuerdo con sus manifestaciones; toda vez
que para tener mejores resultados en la aplicacion de la presente propuesta, debe de
cumplirse 2 condiciones: a) Disefar instrumentos y procedimientos de altas calidades
técnicas que propicien algun proceso riguroso de evaluacion y aseguren que los
resultados son justos y validos y b) conformar un Comité de Evaluacion Permanente,
conformada por docentes especialistas en educaciéon o en su defecto conocedores con
la competencia necesaria para que sus labores sean legitimamente aceptadas por los

evaluados.

En cuanto al Objetivo resultado general; la propuesta de un sistema de gestion integral
de desempefo docente, este incorpora un amplio margen de criterios de evaluacion del
modelo de acreditacion del SINEACE y lo mas importante, incorpora el reconocimiento
de los méritos de los docentes, el sistema dara mucha informacion para que la institucion
haga reconocimiento de su labor, pues el modelo, valora el reconocimiento de la labor

docente, con estimulos econdmicos y académicos para que el docente participe en
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congresos, publicaciones y movilidad académica entre otros, que son propdsitos del
modelo (SINEACE, 2017).

Estas propuestas son necesarias, para que el proceso de evaluacién integral se
institucionalice paulatinamente, como lo enfatiza Molero y Ruiz (2005); la comunidad
universitaria debe asumir la necesidad de tener mecanismos de evaluaciéon del
desempeno docente, sin ello no estaremos hablando de formacién de calidad en las
universidades. Los componentes considerados en la evaluacion, propugnan una
evaluacion integral de la labor que desempefia el docente, ademas no existe un solo
modelo de evaluacién del desempefio docente universitario (UNALM, 2016), lo
importante es la confiabilidad y validez de los instrumentos de medicion, que incorpore
no solo la evaluacién del contexto instructivo sino también, todas las actividades que
desarrollan en su trayectoria académica. Todo este sistema implementado, conducira a
un proceso de mejora continua, de los procesos de ensefianza aprendizaje, la
capacitacion de los docentes, la seleccion de los docentes, el abordaje de la practica
educativa, etc. En resumen, la evaluacién del desempeio docente, debe ser un proceso
formador, de mejoramiento continuo en la labor profesional del docente universitario
(Puya y Castillo, 2017).
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CONCLUSIONES

En la actualidad el 66.6% de las facultades de la Universidad Nacional de San
Martin, aplican el instrumento de evaluacion al desempefio docente, en forma muy
deficientes, no mostrando resultados que sirvan a la gestiéon docente; frente al 33,4%
que muestran resultados de los instrumentos aplicados con un minimo de garantia
aceptable.

El Nivel de aceptacion y percepcion de la propuesta Sistema de evaluacion integral
del desempeno docente por los decanos y docentes de la UNSM, registra que 83%
(147) de los autoridades, decanos y docentes, manifestaron que es necesario un
nuevo disefio de evaluacion al desempefio docente para todas las facultades de la
UNSM; esto evidencia una prevalencia de alto nivel de aceptacion.

El 53,7% (93) de las autoridades universitarias, decanos y docentes, percibieron
notoriamente de muy importante la dimension: Practica Docente; del mismo modo
el 77.5% (177) refieren también de muy importante la dimension: Accionar Docente.
Asi mismo el 81.3% (144) perciben un nivel muy importante en la dimension:
Contexto Institucional; frente a un 73.4% (130) que manifiestan estar de acuerdo con
la insercion de la dimension Contexto social al nuevo Sistema de evaluacion del
desempeno docente en la UNSM.

Contar con un sistema de gestion docente, que mida el desempeno del docente,
permitira supervisar y registrar el historial académico y profesional del docente, sus
avances de desempefio y las brechas que pueden existir en la mejora de
capacidades de los mismos; y también los reconocimientos que tienen derecho, por
su esfuerzo y perseverancia en aras de la mejora en la formacion de los estudiantes.
Tener un sistema de gestion docente, organizado, implementado, con resultados
medibles, garantizados; que propicie la mejora continua en las competencias de los
docentes, coadyuvara al cumplimiento de los estandares de calidad del modelo

SINEACE en lo correspondiente al Factor de gestion docente.
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RECOMENDACIONES

1. La Institucion universitaria debe considerar una unidad administrativa que asuma la
responsabilidad de modernizar los sistemas de evaluacion del desempefio docente,
a través de un sistema de gestion docente, que impulsara el mejoramiento de la
calidad de la ensefianza universitaria, evidencias basicas para los procesos de

acreditacion de los programas profesionales.

2. La aplicacion del sistema de evaluacién integral del desempefio docente, debe ser
aplicado en una periodicidad, que no tenga mucho desfase con la necesidad de la

capacitacion continua del docente.

3. La socializacion de los procesos de evaluacion del desempefio docente, debe ser
realizado en cada facultad, a efecto de no tener reticencias de docentes reacios a la

finalidad de la evaluacion y no haya contratiempos u oposicion a estos eventos.

4. La participacion de los docentes en los procesos de evaluacion, debe ser una
obligacién como docente, toda vez que la politica universitaria estd enmarcada en
normas de cumplimiento, en el mejoramiento de la ensefianza en el sistema

universitario.
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Anexo 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

Sistema de evaluacion integral del desempefio docente propuesta asonante al modelo de acreditacion SINEACE en la Universidad
Nacional de San Martin.
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Problema Objetivos Variables Dimensiones Indicadores Marco Teérico Tllpo y D_|sen_9 de Poblaciony
nvestigacion Muestra
Formacion - Surgimiento de Poblacién
¢EN qué | Objetivo general profesional la evaluacion. Tipo de La Comunidad
manera, un , L. Especializaciones - Vision de la | investigacion. Universitaria esta
Sistema de | Proponer un Practica Investigaciones evaluacion. Este estudio se | conformada por310
Evaluacion Sistema de Docente Publicaciones - Bases legales inscribe en la | docente, 44
Integral del | Evaluacién Integral Experiencia personal | - Desempefio categoria de las | autoridades
desempefio del Desempefio Proyeccién profesion docente. no representativas
docente, Docente asonante Actividades - Evaluacion experimentales, entre decanos,
asonante al | al modelo de académicas: (Planea, | docente. investigaciones directores de
modelo de | acreditacion preparacion organiza, | - Evaluacion del | que se llevan a | departamentos 'y
acreditacion SINEACE en la y ejecuta las Desemperio cabo sin cambiar | directores
SINEACE en | Universidad sesiones) Docente. de manera | académicos y 6585
la Universidad | Nacional de San Sistema ) Dominio de estrategid - Dimensiones voluntaria las | estudiantes de la
Nacional de | Martin. Evaluacién Accionar metodoldgicas especificas a | variables, en estos | Universidad
San Martin, del Docente Habilidades evaluar. estudios no se | Nacional de San
¢incide en la Desempefio comunicativas - El SINEACE vy | altera de manera | Martin.
mejora de los Objetivos Docente Construccion dl la evaluacion | intencional la
estandares de Especificos conocimiento del desempefio | variable Muestra
calidad del Consejeria Docente. independiente con | La técnica
desempefio Analizar los Actividad tutorial - Funcion de la | el fin de observar | muestral que se
docente y por | instrumentos Desempeno Eval. Del D.D su influencia en | utilizé fue: la
ende a la | actuales de Administrativo - Docencia y | otra variable. muestra no
acreditacion y | evaluacion del Cumplimiento de formacioén (Hernandez probabilistica;
a la | desempefio Ump integral. Sampieri. 2018 p. | como la poblacion
ensefanza? docente aplicados Contexto directivas y normas - Desarrollo prof. | 174). muestral es
a los docentes de Institucional | Desarrolio Del docente. grande, la
las diferentes Institucional - Caracteristicas sumatoria de
facultades de la Relaciones de un docente autoridades
Universidad interpersonales de calidad. académicas y

Clima Institucional




82

Nacional de San
Martin.

Determinar el nivel
de aceptacion por
los decanos vy
docentes a |la
nueva propuesta
del sistema de
evaluacion integral

del desempefio
docente como
modelo de

acreditacion
SINEACE en |la
Universidad
Nacional de San
Martin.

Proponer un
Sistema de
Evaluacion Integral
del desempefio
docente propuesta
asonante al modelo
de acreditacion
SINEACE en |la
Universidad
Nacional de San
Martin.

Identificacion
Institucional

Contexto
Comunitario
o Social

Compromiso social
Extension
Universitaria
Proyeccioén social

Extension
Universitaria

Proyeccion social

- El docente
universitario.
- Perfil del

docente Univer.

- Modelos de
evaluacion del
Desemp. Doc.

- Evaluacion del
desempefio
docente en la
UNSM

- El problema de
la diversidad de
instrumentos de
Evaluacion.

- Teorias que
dan sustento a
la investigacion

Disefio de
investigacion

Rx/

P

T

Tx:

Pv:

Doénde:

Teorias.

Rx: Realidad

objetiva.
Propuesta
Validada.

docentes, es de
354 participantes y
que para
generalizar la
investigaciéon  se
propuso tomar el
50% de la
muestra.
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Datos de identificacion de los expertos participantes
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Datos

Nombre y Apellidos:
Titulo Profesional:
Doctorado en:
Institucion donde labora:

Funcién que desempefia:

Oscar Wilfredo, Mendieta Taboada
Ingeniero Pesquero

Ingenieria de Alimentos
Universidad Nacional de San Martin
Jefe de Departamento Académico

Nombre y Apellidos:
Titulo Profesional:
Doctorado en:
Institucion donde labora:

Funcién que desempefia:

Manuel Fernando, Coronado Jorge
Ingeniero Agroindustrial

Ciencias, Calidad y Productividad Animal
Universidad Nacional de San Martin
Director de Escuela

Nombre y Apellidos:
Titulo Profesional:
Doctorado en:
Institucion donde labora:

Funcioén que desempefia:

Jans, Ramirez Rojas

Licenciado en Educacion
Administracion de la Educacion
Universidad Nacional de San Martin
Director de Derecho y Ciencias Politicas

Nombre y Apellidos:
Titulo Profesional:
Doctorado en:
Institucion donde labora:

Funcién que desempefia:

Victor Manuel Vallejos Monja

Ing. De Sistemas

Gestion Publica y Gobernabilidad
Universidad Nacional de San Martin
Director Gestidon de la Calidad

Nombre y Apellidos:
Titulo Profesional:
Doctorado en:
Institucion donde labora:

Funcién que desempefia:

Winston Franz Rios Ruiz

Bidlogo

Ciencias Bioldgicas

Universidad Nacional de San Martin
Director de Escuela de Agronomia

Nombre y Apellidos:
Titulo Profesional:
Doctorado en:
Institucion donde labora:

Funcién que desempefia:

Victor Hugo Mufioz Delgado
Ingeniero Quimico

Ciencias de la Educacion
Universidad Nacional de San Martin
Profesor Titular

Nombre y Apellidos:
Titulo Profesional:
Doctorado en:
Institucion donde labora:

Funcioén que desempefia:

Clay Petter Cabrera Tuanama

Lic. En Educacion

Gestidn Universitaria

Universidad Nacional de San Martin
Profesor Titular

Nombre y Apellidos:
Titulo Profesional:
Doctorado en:
Institucion donde labora:

Funcién que desempefia:

Abner Milan Barzola Cardenas
Ingeniero Mecanico

Gestién Universitaria

Universidad Nacional de San Martin
Profesor Titular
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Anexo 3

Instrumento validado por el Experto N° 1

FORMATO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Titulo del Proyecto: Sistema de evaluacién integral del
desempefio docente propuesta asonante al modelo de
acreditacion SINEACE en la Universidad Nacional de San Martin.

Opciones: Muy Deficiente (1), Deficiente (2) Aceptable (3); Buena (4); Excelente (5)

L- ASPECTOS A VALIDAR
CRITERIOS INDICADORES 127 3 4 5
Los items del instrumento,
traducen la originalidad logica en
concordancia con la definicion

conceptual y operacional de la
variable sistema de evaluacion
integral, en todas las ><
dimensiones e indicadores de

manera que permitan hacer
abstracciones e inferencias en

Organizacion

funcion al problema, Ilos
objetivos y las hipotesis de
investigacion.

El instrumento evidencia la

vigencia acorde al conocimiento A
Actualidad cientifico, tecnolégico, inherente X
a la Evaluacion del desempeno
docente.

Los items del instrumento =1
permitirdn mensurar la variable
Sistema de Evaluacion ><
Objetividad Integral en todas las

dimensiones e indicadores en
sus aspectos conceptuales y
operacionales.

Los items, estan formulados con |
Claridad lenguaje apropiado; es decir ><
libre de ambigledades.
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Suficiencia

Los items del instrumento
expresan suficiencia en cantidad
y calidad de la informacion a
recabar.

Intencionalidad

Los items del instrumento,
evidencian ser adecuados a los
contenidos y mensuracion de las
evidencias inherentes a |a
variable Sistema de Evaluacion

Integral.

Consistencia

Esta basada en Teorias
cientificas y contenidos de la
informacion esta refrendada por
una bibliografia especializada.
Ademas del instrumento,
permitira analizar, descrbir y
explicar ia realidad del motivo de
la investigacion

Conveniencia

Coherencia

Proporciona nuevas pautas para
la investigacion.

Los items del instrumento
expresan coherencia entre sus
dimensiones e indicadores.

Metodologia

Los procedimientos insertados
en el instrumento, responden al
propdsito de la investigacion.

TOTAL

PUNTAJE

.- OPINION DE APLICABILIDAD DEL EXPERTO

LB WSRO MSNTO BISERADe. 65 ¢aRuSTR Y. S BOCHC ...
POUDOls oo ReSIEMbe) CohSymmanmel. . Hnalel .

cdo Enldu:cul:sv:l Intervalos Tarapoto 25 .de. SO E G ... 2020

Muy Deficiente [21 s 10] . — |

Deficiente [211 = 20) ' 'a
"Regular (221 s30] | Gt

Bueno [231 s40] Nombre y Firma del Experto  Huella digital

Excelonts [241s 50) | om. CASHOIY  comter. A2 63231 Y,

Nota: El instrumento pama su aplicacion, debe estar entre el mngo de intervalode [ > 31 < 50)



Anexo 4
Instrumento validado por el Experto N° 2

FORMATO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Titulo del Proyecto: Sistema de evaluacion integral del
desempefio docente propuesta asonante al modelo de
acreditacién SINEACE en la Universidad Nacional de San Martin.

Opciones: Muy Deficiente (1), Deficiente (2) Aceptable (3); Buena (4); Excelente (5)

1.- ASPECTOS A VALIDAR

CRITERIOS INDICADORES 11712 3 4 5
Los items del instrumento,
traducen la originalidad logica en
concordancia con la definicion
conceptual y operacional de la
variable sistema de evaluacion ><
integral, en todas las

Organizacién , Y '
dimensiones e indicadores de \

manera que permitan hacer \
abstracciones e inferencias en
funcion  al  problema, los
'objetivos y las hipdtesis de
investigacion.

| El instrumento evidencia la

vigencia acorde al conocimiento

Actualidad cientifico, tecnolégico, inherente ><
a la Evaluacion del desempefo
docente.

"Los items del instrumento
permitirdn mensurar la variable

Sistema de Evaluacién X
Objetividad Integral en todas las
dimensiones e indicadores en
sus aspectos conceptuales y
operacionales.

Los items, estan formulados con
Claridad lenguaje apropiado; es decir )(
libre de ambigledades.
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Suficiencia

Los items del instrumento
expresan suficiencia en cantidad
y calidad de la informacién a

Intencionalidad

recabar.

Los items del instrumento,
evidencian ser adecuados a los
contenidos y mensuracion de las
evidencias inherentes a la
varnable Sistema de Evaluacion

Integral.

Consistencia

Estd basada en Teorias
cientificas y contenidos de la
informacion esta refrendada por
una bibliografia especializada.
Ademas del instrumento,
permitira analizar, describir y
explicar la realidad del motivo de
la investigacion

=

Proporciona nuevas pautas para

instrumento
expresan coherencia entre sus
dimensiones e indicadores.

Los procedimientos insertados
en el instrumento, responden al
propdsito de la investigacion.

> | XA

Conveniencia 3
la investigacion.
Los items del
Coherencia
Metodologia
TOTAL

PUNTAJE

S50

I1.- OPINION DE APLICABILIDAD DEL EXPERTO
Los | md(c do.—es

criten®

i’

r o neates de C(c/a:

\(a( tlA ?«/ :“‘fVU-—

. Criterio de Nivel
? de Evaluacion intervaios Tarapoto..‘.:.}. deOCTUBRE 2026
Muy Deficiente [21 s 10]
Deficiente [211 = 20]
Regular [221 <30)] /‘f 60..&»,2,’)92 .
Bueno T [231 s40) Nombre y Firma del Experto digital
& g
Excelente L [ =41 < 50] DN .Q“.‘LL" Bﬂi...c.mhr1‘t3.’i.?2ﬁ 3

Nota: El instrumento para su aplicacion, debe estar entre ¢l rango de intervalo de [ > 31 < 50)



Anexo 5

Instrumento validado por el Experto N° 3

FORMATO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Titulo del Proyecto: Sistema de evaluacion integral del
desempefio docente propuesta asonante al modelo de
acreditacion SINEACE en la Universidad Nacional de San Martin.

Opciones: Muy Deficiente (1), Deficiente (2) Aceptable (3); Buena (4); Excelente (5)

L- ASPECTOS A VALIDAR
CRITERIOS INDICADORES 1 [27] 3 a4 5
Los items del instrumento,
traducen la originalidad légica en
concordancia con la definicion
conceptual y operacional de la
variable sistema de evaluacion
integral, en todas |las >(
dimensiones e indicadores de
manera que permitan hacer
abstracciones e inferencias en
funcibn al problema, los
objetivos y las hipotesis de
investigacion.

El instrumento evidencia Ia
vigencia acorde al conocimiento
Actualidad cientifico, tecnolégico, inherente X
a la Evaluacion del desempefio
docente,
Los items del instrumento
permitiran mensurar la vanable
Sistema de Evaluacion
Objetividad Integral en todas las
dimensiones e indicadores en ‘7(
sus aspectos conceptuales y
Los items, estan formulados con
Claridad lenguaje apropiado; es decir \(
libre de ambigledades.

Organizacion

88



Los items del instrumento
expresan suficiencia en cantidad
y calidad de la informacion a

Los items del instrumento,
evidencian ser adecuados a los
contenidos y mensuracion de las
evidencias Inherentes a la
vanable Sistema de Evaluacion

EstdA basada en Teorias
cientificas y contenidos de la
informacion esta refrendada por
una bibliografia especializada.

permitird analizar, describir y
explicar la realidad del motivo de
la investigacion

Proporciona nuevas pautas para
la investigacion.

expresan coherencia entre sus
dimensiones e indicadores.

Los procedimientos insertados
en el instrumento, responden al

propésito de ia investigacion.

TOTAL

PUNTAJE

IL- OPINION DE APLICABILIDAD |
zf/,zx“?‘«/:(«cf' A1
Cf.“usf'& yeraa) /44 /")7:‘144 S
4 @tuo{zﬂx«« SA.. c?/—( G oaditle. s,

, °J:'z':‘:.‘;'.:::2':' Intervalos
' Muy Deficlente | [=1 = 10]
Deficiente (=11 = 20]
Regular (=21 =30]
Bueno (=31 =40)
Excelente [=41 = 50)

v Firma del Experto

o QIO 3G 2.....coman. L0L, 7¢é m/

Nota: El instrumento pam su aplicacion, debe estar entre el rungo de intervalo de | - 31 = s0)
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Instrumento para realizar el analisis de los instrumentos de Evaluacién Docente en

las diferentes facultades de la Universidad Nacional de San Martin.

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN MARTIN
Escuela de Pos Grado de la UNSM

GUIA DE OBSERVACIONES PARA RECOLECTAR INFORMACION SOBRE
LOS ACTUALES INSTRUMENTOS DE EVALUACION QUE APLICAN CADA

FACULTAD
= 1ot U] | =T LSOO UPPPRPRORt
Escuela
ProfesSional:...........oooiiiiiiiii e
[}
N° items S E
g | <
1 2
El presente instrumento de evaluacion docente de la Escuela
01 | Profesional de.......ccccoeiiiiiiiiiee, cumple con los
requisitos basicos de valoraciones y actualizacion del docente.
El instrumento de evaluacion docente de la Escuela Profesional
0 o [ vigente, recaba Ila informacion pertinente
referente al quehacer docente..........cccceeiiciiiiiininiiiiiiiie e
El instrumento de evaluacion docente de la Escuela Profesional
01 I I o [ YT vigente, recaba la informacion
pertinente referente a la accion docente....................eeeeeeieicicccccce e,
04 El actual instrumento de evaluacién docente, posee la objetividad en
toda SU eXIENSION..........ooiiiiiiiiiii i
05 El actual instrumento de evaluacion docente, tiene la intencionalidad de
SU aplicabilidad...........coooeuiiiiiiii i
06 El actual instrumento de evaluacion docente, posee coherencia logica
de la informacion que desea recabar........cccccccviiiiiiiiiiiiiieeeeeee
07 El actual instrumento de evaluacion docente, la veracidad de la
informacion recabada..............cccccuuruuuiiiiiiiiiii e
El actual instrumento de evaluacion docente, tiene consistencia de su
08 C .
elaboracion para obtener datos fidedignos. ...,
En el segmento de OBSERVACIONES en el instrumento, el evaluador,
09 | emite opinidon, sugerencias a fin de poder realizar algunas
retroalimentaciones en el docente..........ccceeeiiiiiiiiiiiiiiiiiiie e
10 El instrumento de evaluacién docente cumple con los parametros de
garantia, solidez en su aplicabilidad...........ccccoiiiiiiiiii
Puntaje total obtenido

Intervalos Criterio de valoracion
[21 £10] Deficiente
[211 =20] Apropiado
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Anexo 7

Instrumento para medir el nivel de percepcién y aprobacion de la propuesta Sistema
de Evaluacion Integral del desempeio docente y sus dimensiones por los Decanos
y Docentes de la UNSM

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN MARTIN
Escuela de Pos Grado

Sernores: Decanos, Directores Académicos, Directores de Programas y
docentes de la Universidad Nacional de San Martin

Con el fin de innovar y contribuir con la mejora continua de la calidad docente en la
UNSM con una nueva propuesta de investigacion sobre el Disefio de un modelo de
Evaluacion Integral del desempefio docente, para la cual solicito a su persona la
participacion con su opinion personal y profesional. La informaciéon que me brindas
servira de mucho para realizar el analisis de los diferentes instrumentos de
evaluacion de las diferentes facultades. Por lo cual, marque usted con una X la
opcion que elija segun su criterio. De antemano muchas gracias por su
participacion.

N° items

En desacuerdo
De acuerdo
acuerdo

Totalmente en
desacuerdo
Totalmente de

[
[ 3]
w
£

¢Consideras que debe existir un solo modelo y
01 | sistema de Evaluacion docente para todas las
facultades de la UNSM?............ccviiiiiiiiiiii
¢Consideras que los actuales instrumentos de
evaluacion docente, no cumplen sus objetivos; ya que
no culmina con un informe o decisidon concreta de
parte de los evaluadores?...........ccccccceeeeeiiiiinennann....
Seria loable que el sistema de evaluacion docente,
03 | tenga como finalidad: EI para qué se esta
evaluando?.........................cccoeeeiiiiiiiiiieei e
¢ Los resultados obtenidos, con la aplicacién de los
actuales instrumentos sirven para hacer
reforzamientos, retro alimentacion en aspectos que los
docentes adolecen?...........ccccuviviiiiiiiiiiieeeaaaeaeeanns
¢(Es de necesidad primordial contar con un
05 | instrumento que contribuya a la mejora y la calidad de
la ensenanza universitaria?............cccccceeeeeeiineiena...

¢ Los actuales instrumentos de evaluacion que todavia
se aplican en las diferentes facultades de la UNSM, no
encaran la problematica real del quehacer y la accidn
docente?...........ooevvviiiiiiiiiei

02

04

06
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07

;. Consideras conveniente la medicion de las
potencialidades y fortalezas profesionales
competentes que poseen cada uno de los docentes?.

08

¢ Consideras conveniente en la medicion incorporar
las investigaciones concluidas, realizadas por el
DOCENTIE?... e

09

¢ Considera conveniente en la medicion incorporar las
publicaciones de las investigaciones realizadas por el
DoCeNte?.... ..

10

¢ Considera conveniente en la medicion incorporar las
membresias profesionales que el Docente ostenta?...

Puntaje total

Intervalos Criterio de valoracion
[21 =10] Totalmente en desacuerdo
[=211 =20] En desacuerdo
[221 < 30] De acuerdo
[=231 <40] Totalmente de acuerdo
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Anexo 8

Ficha Técnica de Sub Proceso: INGRESO DOCENTE

| (U= | DOCUMENTO Cédigo:
F E UNIVERSIDAD NACIONAL FICHA TECNICA DE Version: 01
5"',2.’. 2| DE SAN MARTIN SUBPROCESOS PROCESO Pagina:
8 5| GESTION LABOR DOCENTE
\FacionaL B SUB  PROCESO: INGRESO
DOCENTE
CONTROL DE EMISION
ELABORO REVISO APROBO
Firma: Firma: Firma:
Fecha: Fecha: Fecha:

FICHA TECNICA DEL PROCESO

NOMBRE DEL PROCESO

GESTION LABOR DOCENTE

NOMBRE DEL SuB
PROCESO

INGRESO DOCENTE

TIPO DE PROCESO

Proceso de Soporte

DUENO DEL PROCESO

Vicerrector Académico

OBJETIVO DEL PROCESO

Admision del Docente mediante Concurso Publico

INDICADOR DE | % de Docentes Ingresantes = N°. De Plazas
DESEMPENO Concursadas
N°. De Plazas
Cubiertas
PRODUCTO Docentes admitidos a la Facultad

RECIBE EL PRODUCTO

Facultad/ Departamento Académico

ELEMENTOS DE ENTRADA

Expedientes de postulantes

CONTROL

Comision Central de Concurso

RECURSOS

Comision de Concurso, Personal, Alimentos, Incentivos

RECURSOS HUMANOS

Docentes de la Comisién Central de Concurso

Representante de Facultad

Asistente informatico

Auxiliar de Control

INSTALACIONES

Infraestructura fisica con todos
garantias de seguridad.

los servicios con

SISTEMAS INFORMATICOS

Sistemas informaticos suficientes para dar soporte a
todo el proceso.

EQUIPOS

Computadoras, Laptops,
proyector multimedia.

Impresora multifuncional,

Anexo 9
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| (U= DOCUMENTO Cédigo:
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CONTROL DE EMISION
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LIDER: VICERRECTOR ACADEMICO

OBJETIVO DEL SUB-PROCESO: Establecer acciones de organizacion y ejecucion de

Concurso Publico Docente.

ENTRADAS: Requerimientos de Plazas y Perfiles de Docentes.

PROVEEDORES: Solicitudes oficiales de Facultades

SALIDAS: Docentes ganadores de Concurso

CLIENTES/RECEPTORES: Facultad / Departamento Académico

OPERACION:

ACTIVIDADES

1. Matriz de requerimiento de Plazas, perfiles de Docentes por Facultad y
Departamento Académico, solicitado por el Vicerrector Académico.

2. Autorizacién de Concurso publico de Plazas Docente mediante Resolucion de
Consejo Universitario.

3. Designacién de la Comisién Central de Concurso de Plazas Docentes

4. Ejecucioén del Concurso de Plazas Docentes.

5. Adjudicacion de Plazas a Ganadores de Concurso mediante Resolucién del Consejo
Universitario.

INFORMACION DOCUMENTADA:

DOCUMENTOS INTERNOS:

1. Resolucién de aprobacién de Plazas Docentes

2. Resolucion de designacion de la Comision Central de Concurso
3. Reglamento de Concurso de Plazas Docentes

DOCUMENTOS EXTERNOS:

1. Ley Universitaria N°. 30220

2. Estatuto de la Universidad Nacional de San Martin

3. Reglamento General de la Universidad Nacional de San Martin

4. Norma Técnica N°. 001-2018-PCM/SGP, aprobado por Res.N°.006-PCM/SGP.

APOYO

INFRAESTRUCTURA:

1. Escritorios, Archivadores, Utiles de Oficina.
2. Laptops, Impresoras, Proyector multimedia.
3. Movilidad.




AMBIENTE DE TRABAJO:
1. Oficina del Vicerrectorado Académico

2. Sala de Exposiciones

RECURSOS HUMANOS:

Nombre del Puesto Numero
Vicerrector académico 01
Comision de Concurso de Docentes 03
Representante de Facultad 01
Auxiliar administrativo 01
Auxiliar informatico 01

INDICADORES DE GESTION:

INDICADOR FORMULA FRECUENCIA
% de plazas Cubiertas Cantidad de Plazas cubiertas | Por ocurrencia
(100)
Cantidad de plazas ofertadas
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PROCEDIMIENTO
SUB PROCESO INGRESO DOCENTE
. OBJETIVO

Establecer acciones de organizacion y ejecucion de Concurso Publico Docente.
. ALCANCE

El procedimiento comienza con la organizacion, revisién y aprobacién del Concurs

Publico de Plazas Docentes, luego ejecucion y publicacion de ganadores del concursc

BASE LEGAL Y NORMATIVA

3.1 Ley Universitaria N°. 30220

3.2 Estatuto de la Universidad Nacional de San Martin

3.3 Reglamento General de la Universidad Nacional de San Martin

3.4 Resolucion de aprobacién de Plazas Docentes

3.5 Resolucion de designacion de la Comision Central de Concurso

3.6 Reglamento de Concurso de Plazas Docentes

DEFINICIONES Y ABREVIATURAS

4.1 DEPARTAMENTO ACADEMICO

Unidad de servicio académico que reunen a los docentes de disciplinas

afines con la finalidad de estudiar, investigar y actualizar contenidos, mejorar
estrategias pedagogicas y preparar los silabos por cursos o materias, a
requerimiento de las Escuelas Profesionales. Cada Departamento se integra a
una Facultad sin perjuicio de su funcion de brindar servicios a otras Facultades.

4.2 CONCURSO PUBLICO DE DOCENTES
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Evento organizado por la Institucion, con la finalidad de someter a
Concurso, diferentes Plazas Vacantes de Docentes, cuyo Cronograma y Bases
debe hacerse de conocimiento publico, por diferentes medios de comunicacion.

4.3 COMISION CENTRAL DE CONCURSO

Comision integrada por Docentes de la mas alta categoria, designadas
por la Autoridad mediante Resolucién, para conducir todo el proceso de
Concurso de Plazas Docentes.

4.4 PLAZA DOCENTE

Cargo Docente previsto en el Cuadro de Asignacion de Personal de la
Institucién y que cuenta con la respectiva dotacién presupuestal para financiar el
pago de las remuneraciones del personal que la ocupa.

LINEAMIENTOS GENERALES

5.1 El Vicerrectorado Académico recepciona los requerimientos de plazas docentes
de los Departamentos consolidados y enviados por el Decano de la Facultad.

5.2 Cada Facultad designa un Docente de la mas alta categoria, como
representante veedor en la Comision Central del Concurso.

5.3 El Vicerrectorado eleva al Consejo Universitario la propuesta de plazas
docentes, para su revision, evaluacién y aprobacion de la convocatoria a
Concurso Publico, mediante Resolucion.

5.4 El Vicerrectorado propone la conformacion de la Comisién Central de Concurso
Publico de Plazas Docentes, para aprobacion mediante resolucion del Consejo
Universitario.

5.5 La Comision Central de Concurso Publico, propone la aprobacién del
Reglamento Interno de y Bases del Concurso Publico de plazas Docentes.

DESARROLLO

6.1 INGRESO DOCENTE

A. Descripcion de las actividades

N° | RESPONSABLE ACTIVIDAD REGISTRO
1 Decano Requerimiento de Plazas Docentes | Carta de
Solicita a Departamentos | pedido de

Académicos, las necesidades Yy | Plazas
perfiles de Plazas Docentes, | Docentes
considerando N° de plazas,
categorias, asignaturas y perfiles

profesionales.
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Jefe
Departamento

Académico

del

Cuadro de Plazas Docentes

En sesion de Departamento, acuerdan
pedir las plazas vacantes que requiere
el Departamento, elaborando el
Cuadro de Plazas, con las categorias,
asignaturas y perfiles adecuados. Y

requeridos al Decano de la Facultad.

Cuadro de
Plazas

Vacantes del
Departamento

Académico

Consejo
Facultad

de

Aprobacién de plazas docentes
para concurso

El cuadro de plazas Docentes es
revisado en sesién de Consejo y
aprobado para ser solicitados su
Vicerrectorado

ejecucion al

Académico por el Decano.

Requerimiento
de

Docentes

Plazas
de

la Facultad

Vicerrectorado

Académico

Requerimiento al Consejo
Universitario

El consolidado de requerimiento de
plazas docentes de las Facultades,
previa verificacion del presupuesto
institucional asignado, validado por la
de

convertido en Cuadro General

Direccion Planificacién, es
de
Plazas Docentes de la Institucion,
para ser aprobados por el Consejo

Universitario.

Cuadro
general de
Plazas
Docentes para
Concurso

Publico

Consejo

Universitario

Aprobaciéon de Cuadro General de
Plazas Docentes para Concurso
Publico.

En sesién de Consejo Universitario, es
revisado, analizado y aprobado el
Cuadro General de Plazas Docentes
para Concurso Publico, presentado
el

por Vicerrectorado Académico,

mediante Resolucion del Consejo

Universitario.

Resolucion del
Consejo

Universitario
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6 Vicerrectorado Comision Central de Concurso | Nomina de

Académico Publico Docente Comision
Aprobado el Concurso, Debe el VRA | Central de
proponer la némina para la Comision | Concurso
Central de Concurso Publico Docente,
para ser aprobado por el Consejo
Universitario

7 Consejo Aprobacién de la Comisiéon Central | Resolucion de
Universitario de Concurso Publico Docente Consejo

En sesion de Consejo Universitario, la | Universitario
propuesta es revisada, analizada y

aprobada la conformacién de la

Comision Central de Concurso Publico

Docente.

8 Comisién Reglamento de Concurso Publico | Propuesta de
Central de | Docente y Cronograma Reglamento
Concurso La Comisién propone el Reglamento | de Concurso y
Publico Docente | Interno del Concurso Publico Docente | Cronograma

y el Cronograma del Concurso

9 Consejo Aprobaciéon de Reglamento de | Resolucion de

Universitario Concurso y Cronograma aprobacién de
En sesion de Consejo Universitario, la | Reglamento
propuesta es revisada, analizada y | de Concurso y
aprobada para ser puesta en | Cronograma.
ejecucion.

10 Comisién Desarrollo del Concurso Publico | Resolucion de
Central de | Docente Ganadores del
Concurso Se ejecuta el Concurso Publico | Concurso
Publico Docente | Docente, con venta de las Bases, | Publico

recepcion de  expedientes de | Docente y

postulantes, evaluacion de

expedientes, examen magistral y
elaboracion de Cuadro general de
resultados finales y relacién de

ganadores y plazas desiertas, Este

Adjudicacion

de Plaza.
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Cuadro de Resultados es comunicado

al Consejo Universitario.

11

Consejo

Universitario

Resolucion de Aprobacion

El Consejo Universitario visto los
resultados del Concurso, somete a su
analisis y revision y aprueba mediante

Resolucion de Consejo Universitario.

Resolucion del
Consejo
Universitario
aprobando
resultados del
Concurso
Pudblico

Docente.
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