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Resumen 

 

El trabajo de investigación tuvo por objetivo establecer un modelo de gestión 

de selección de personal para mejorar el desempeño docente en la facultad 

 

 

 

 

 

 

 

 

de Ciencias Económicas de la UNSM-T. La investigación fue aplicada, no 

experimental y de diseño descriptivo propositivo. La población fue de 500 

estudiantes y 50 docentes: la muestra estuvo conformada 98 estudiantes y 

50 docentes, aplicando la encuesta como técnica y el cuestionario como 

instrumento, con los siguientes resultados: La selección de personal tiene un 

nivel regular en 50% y deficiente un 28%; el desempeño docente fue regular 

en 39% y deficiente en 29%, lo que indica que falta mejorar el proceso de 

planificación, selección y control de personal, que repercute directamente las 

capacidades pedagógicas y aspectos profesionales referidos al desempeño 

docente. En conclusión, falta fortalecer las responsabilidades del docente con 

herramientas amigables, mejorando las interrelaciones personales y 

emocionales con los estudiantes, teniendo en cuenta las políticas de 

procesos de selección a docentes capacitados para enseñar las áreas 

correspondientes en la Universidad. Con todo ello, el modelo de selección de 

personal ayudará a mejorar el desempeño docente en la facultad de Ciencias 

Económicas de la UNSM-T.  

 

Palabras  claves:  Gestión,  selección  de  personal,  planificación, 

desempeño docente. 
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The objective of the research work was to establish a personnel selection 

management model to improve teaching performance in the Faculty of 

Economic Sciences of the UNSM-T. The research was applied, non-

experimental and with a descriptive, purposeful design. The population was 

500 students and 50 teachers: the sample consisted of 98 students and 50 

teachers, applying the survey as a technique and the questionnaire as an 

instrument, with the following results: The selection of personnel has a regular 

level of 50% and a deficient level of 28%; Teaching performance was regular 

in 39% and poor in 29%, which indicates that there is a need to improve the 

process of planning, selection and control of personnel, which directly affects 

pedagogical capacities and professional aspects related to teaching 

performance. In conclusion, it is necessary to strengthen the responsibilities 

of the teacher with friendly tools, improving personal and emotional 

relationships with students, taking into account the policies of selection 

processes for teachers trained to teach the corresponding areas at the 

University. With all this, the personnel selection model will help improve 

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

 

Keywords: Management, personnel selection, planning, teaching 

performance. 
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En las instituciones públicas del mundo, el recurso humano es pieza 

fundamental para brindar servicios con eficiencia y eficacia al ciudadano; es 

por ello que la selección del personal debe ser transparente desde el inicio 

(Prendas, 2014, p.2). Sin embargo, las instituciones públicas como las 

universidades, tienen deficiencias en el proceso de selección del personal 

por la escasa objetividad a los requerimientos de las organizaciones, donde 

los candidatos a los puestos de trabajo se enfrentan a la competencia diaria 

y no a los lineamientos encomendados. Incluso, muchas veces las 

instituciones carecen de métodos eficientes que faciliten el proceso de 

selección idóneo que impacte el desempeño docente (Peña, 2005, p.122). 

A su vez, las instituciones públicas en el Perú cada vez más, realizan la 

tercerización de sus procesos de selección de personal, con el fin de 

contratar al candidato con el perfil idóneo, requerido por la institución (De la 

Cruz, 2014, p.8). Muchas veces, universidades públicas cometen muchos 

errores al seleccionar su personal, no cumplen con los procesos adecuados, 

sin considerar las políticas internas, la inducción después de la selección, sin 

brindarles capacitaciones específicas, sin dotarles de herramientas 

necesarias para desarrollar sus actividades y cumplir con los objetivos; esto 

hace que el desempeño docente no sea el adecuado, conllevan a que las 

instituciones sean poco competitivas e ineficientes. 

También, en la región San Martín, en la última década ha experimentado un 

incremento en su fuerza laboral en las instituciones públicas con miras a 

aportar al desarrollo (Banco Central de Reserva del Perú - [BCRP], 2017). A 

pesar del incremento laboral y los grandes presupuestos gastados en 

planillas en las instituciones públicas de la región, se evidencia que el 

personal muchas veces carece de competencias necesarias requeridas para 

un buen desempeño. Todo esto es el resultado de una deficiente selección 

de personal en las instituciones. A esto se suma el accionar de las 

universidades públicas, que no cumplen con las políticas modernas de 

selección, ya que la selección se da por relaciones amicales o políticas, es 

decir, no existe el proceso de planificación, selección y control de la gestión 

I. INTRODUCCIÓN 
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de selección de personal, repercutiendo en el desempeño de los docentes y 

el impacto en la enseñanza de los estudiantes. 

Así mismo, la Universidad Nacional de San Martín, es una institución del 

estado que acarrea el mismo problema de selección de personal docente en 

la facultad de Ciencias Económicas, docentes tienen competencias 

generales y no específicas en los cursos dictados. Es decir, al seleccionar 

un personal docente que no posee las características completas y 

específicas del puesto, ocasiona que este no se adapte fácilmente a sus 

funciones ni se integre a las actividades administrativas que también se les 

asigna. Así mismo, los docentes que tienen un techo presupuestal de 

recursos ordinarios, poseen todos los beneficios de acuerdo a ley; sin 

embargo, los docentes que son contratados mediante la modalidad de 

locación de servicios, son remunerados con recursos directamente 

recaudados, sin beneficios, pero con más horas de trabajo y 

responsabilidades, generando malestar, baja motivación, por consiguiente, 

un bajo desempeño docente, existiendo un efecto directo en la formación de 

los estudiantes. 

Después de conocer la realidad problemática tenemos el siguiente problema 

general: ¿En qué medida el modelo de selección de personal mejora el 

desempeño docente en la facultad de Ciencias Económicas de la UNSM-T, 

2020?, a su vez, se consideraron los siguientes problemas específicos como: 

i)¿Cuáles son las características de la selección de personal actualmente en 

la facultad de Ciencias Económicas de la UNSM-T, 2020?; ii) ¿Cuáles son 

las características del desempeño docente en la facultad de Ciencias 

Económicas de la UNSM-T, 2020?; iii)¿Cuál es el diseño del modelo de 

selección de personal para mejorar el nivel de desempeño docente en la 

facultad de ciencias económicas de la UNSM-T, 2020?; iv)¿Cuál será el 

resultado de la validación de la propuesta de selección de personal para 

mejorar el desempeño docente en la facultad de Ciencias Económicas de la 

UNSM-T, 2020?. 

Por otra parte, la investigación se justificó por conveniencia, ya que los datos 

reales obtenidos de la investigación referente a las variables selección de 
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personal y desempeño docente, son de gran utilidad a las autoridades y 

directivos de la Universidad Nacional de San Martín, para mejorar la gestión 

y temas relacionados a su competencia. Así mismo, la investigación es 

importante para la consolidación profesional a través la sustentación de la 

investigación para la obtención del grado. Tiene relevancia social, debido a 

que Universidad Nacional de San Martín, cuenta con una gran cantidad de 

alumnos y docentes que suman esfuerzos para mejorar la gestión 

universitaria. Los resultados ayudarán a mejorar la gestión de selección del 

personal, beneficiando a la comunidad estudiantil en las que se formarán 

profesionales competentes para afrontar la vida y ayudar al desarrollo 

económico de la región. 

Tiene valor teórico porque da un gran aporte teórico mediante un alto 

contenido de información referente a las variables estudiadas, recogidas de 

diferentes fuentes bibliográficas, que son de utilidad como base para 

posteriores investigaciones similares. Con Implicancia práctica, el estudio 

es de gran importancia para la institución donde se realiza la investigación, 

ya que ayuda a identificar las deficiencias para dar solución inmediata, por 

otro lado, beneficia los estudiantes de la misma institución, quienes al 

mejorar la falencias encontradas en la selección de personal, podrán recibir 

un mejor servicio, finalmente beneficia a otros investigadores, ya que es 

fuente de información y enriquecerá sus conocimientos. Además, tiene gran 

utilidad metodológica, pues la metodología vista en la investigación, los 

instrumentos presentados y el diseño descriptivo propositivo, serán 

utilizados como referencias para otras investigaciones similares dentro de 

la gestión pública.  

Se estableció como objetivo general: Establecer una propuesta de gestión 

de selección de personal para mejorar el desempeño docente en la facultad 

de ciencias económicas de la UNSM-T, 2020; a su vez tenemos los objetivos 

específicos como: i) Caracterizar la selección de personal actualmente en la 

Facultad de Ciencias Económicas de la UNSM-T, 2020; ii) Caracterizar el 

nivel de desempeño docente en la Facultad de Ciencias Económicas de la 

UNSM-T, 2020; iii) Diseñar una propuesta de selección de personal que 
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incremente el nivel de desempeño docente en la facultad de Ciencias 

Económicas de la UNSM-T, 2020; iv) Validar la propuesta de gestión de 

selección de personal para mejorar el desempeño docente en la Facultad 

de Ciencias Económicas de la UNSM-T, 2020. A su vez, como hipótesis 

tenemos: El modelo de selección de personal mejora el desempeño docente 

en la facultad de Ciencias Económicas de la UNSM-T, 2020. 
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II. MARCO TEÓRICO 

El trabajo está respaldado en trabajos internacionales como: Aguado, D., 

Rico, R., Rubio, V., y Fernández, L. (2016), Applicant reactions to social 

network web use in personnel selection and assessment. (Artículo científico). 

University Autónoma de Madrid, Sipán, España. La investigación fue 

descriptiva propositiva, diseño no experimental; la población y muestra fue 

de 120 profesionales; la técnica fue la entrevista, la guía de entrevista como 

instrumento. Concluye que, el género y la edad influyen en el proceso de 

selección de personal, tanto así que las mujeres y los jóvenes tienen un juicio 

significativamente negativo en comparación de los varones; incluso, la edad 

juega un papel importante en las contrataciones. Es decir, el género y la edad 

influyen en el proceso de selección de personal, tanto así que las mujeres y 

los jóvenes están en desventaja, ya que aún vivimos en el tiempo donde 

impera el machismo para la selección de personal en algunas empresas 

grandes. 

Asimismo, Bello, M. Bello, R. García, M., y Casas, G. (2016). A statistical 

study about the effect of the ranking similarity in the personnel selection in a 

non-cooperative context. (Artículo científico). Universidad Central Marta 

Abreu de Las Villas. Villa Clara, Cuba. La investigación fue descriptiva 

propositiva, y de diseño no experimental; la población y muestra consideró a 

95 servidores públicos; las técnicas fueron la encuesta y entrevista, el 

cuestionario y guía de entrevista como instrumentos. Concluye que, la 

selección de personal se realiza mediante la conformación de equipos que 

son elegidos por el decisor. La elección de los equipos debe ser ajeno al 

conjunto de candidatos ya que surgen conflictos que afectan el resultado de 

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

A su vez, Cabrales, O. (2016). Management of human talent under human 

condition perspective. (Artículo científico), Universidad Militar Nueva 

Granada, Bogotá, Colombia. La investigación fue de carácter descriptiva 

propositiva, y de diseño no experimental y descriptiva simple; la población y 

muestra estuvo considerado el gerente y personal administrativo de la 

institución; la entrevista como técnica y la guía de entrevista como 
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instrumento. Concluye que, existe una alta relación entre la calidez humana 

de los gerentes con liderazgo para poder seleccionar su personal. Es 

importante resaltar los atributos de la condición humana y del desarrollo del 

potencial humano en la optimización de las competencias de los gerentes 

para poder realizar el proceso de selección de personal, sobre todo, para 

desarrollar estrategias de elegir al personal con optimismo, de manera que 

implemente estrategias para la mejora del talento de su gente. 

También, Contreras, O., Camacho, D., y Badran, R.  (2016). Os sites de 

redes sociais (SNS) no recrutamento e seleção de talentos humanos.  

(Artículo científico). Universidad de la Rioja, Logroño, España. La 

investigación fue de carácter descriptivo propositivo y enfoque cualitativo, y 

de diseño no experimental y descriptiva simple; la muestra estuvo 

conformada por más de 10 documentos de reclutamiento; la técnica fue la 

guía de análisis como instrumento. Llega a concluir que, el LinkedIn es la 

mejor fuente para que las organizaciones contraten talento directivo. 

Facebook, por su parte, es ideal para contratar jóvenes, ya que el 84% de la 

juventud mexicana, posee un perfil en dicha red. En general, utilizan la social 

media para la comercialización, la gestión de perfiles de empleados y la 

publicidad. Las empresas emplean las SNS (Social Networking Sites) puesto 

que es manejable y práctica. Este evalúa el contenido, ya sea visual o 

publicado en los perfiles de los candidatos repercutiendo en la toma de 

decisiones de los reclutadores. 

Incluso, Estrada, D. (2018). Web application for staff selection through diffuse 

evaluations intervals. (Artículo científico). Universidad del Valle, Tulúa, 

Colombia. El tipo de investigación fue descriptivo transversal y de diseño y 

descriptiva simple; la población y muestra es estuvo conformada por 316 

veedurías con documentos en materia de análisis. Se utilizó el análisis 

documental como técnicas y la guía de análisis como instrumento. Concluye 

que, se mejora el sistema de selección de personal, mediante la utilización 

de un sistema de asignación de puntajes a los candidatos que postulan a un 

puesto laboral. Mediante ese método se elige a los mejores que se acoplen 

al perfil que necesita la empresa 
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De la misma forma, García, P., Gatica, M., Cruz, M., Gatica, K., et al. (2016). 

Procesos de reclutamiento y las redes sociales, (Artículo científico). 

Guadalajara, México. La investigación fue descriptiva propositiva, y de 

diseño no experimental con corte empírico; la población y muestra fueron 

diferentes documentos de la institución; la técnica fue el análisis documental; 

como instrumento se usó la guía de análisis documental. Tiene las siguientes 

conclusiones, los procesos de reclutamiento y selección de personal de 

manera tradicional siguen teniendo una alta aplicación A su vez, debe ir 

acompañada del uso de redes sociales para facilitar el proceso. Sin 

embargo, ésta debe aplicarse a lugares donde la mayoría de personas 

tengan acceso a las redes e impere la tecnología y familiarizados con su uso 

para estos procedimientos. 

Incluso, Gil, M.; Piana, R. (2018). Procesos de selección de personal en la 

administración pública de la provincia de buenos aires. Una elipsis al régimen 

de concursos para el acceso a las funciones jerarquizadas. (Artículo 

científico). Universidad nacional de la Planta, La plata, Argentina. La 

investigación fue descriptiva, y de diseño no experimental; la población y 

muestra tuvo al personal de algunas instituciones en materia de 

investigación; la técnica fue el análisis documental y como instrumento la 

ficha de análisis documental. Concluye que, se tuvo que para el proceso de 

selección de personal es necesario que las entidades tengan las precisiones 

respectivas respecto a la duración, de lo contrario se estaría limitando el 

proceso programado. A su vez, los procesos de selección de personal debe 

partir de una política interna con antelación, éste debe cumplir todos los 

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

También, Rodríguez, M.; Navarrete, R.; Bargsted, M. (2017). Problemas 

éticos y consecuencias reconocidas por psicólogos nóveles en reclutamiento 

y selección de personal. (Artículo científico). Universidad de Santiago de 

Chile, Chile. La investigación fue descriptiva, con corte transversal y enfoque 

cualitativo, de diseño no experimental; la población y muestra fueron 41 

psicólogos; la técnica fue la entrevista y como instrumento la guía de 

entrevista. Se concluyó que, en los procesos de selección siempre existen 
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problemas éticos como discriminación, favorecimientos y adulteración de 

informes psicolaborales por orden de sus superiores. Los procesos de 

selección si no se elige de una política interna consciente, no se logran 

resultados positivos para la organización. Es decir, debe ir acompañados de 

ética y neutralidad. 

A su vez, Solano, Á. y Smith, V. (2017). Effects of Sex and Attractiveness in 

Hiring Decisions: An Experimental Study. (Artículo científico). Universidad de 

Costa Rica, Costa Rica. La investigación fue descriptiva propositiva, y de 

diseño no experimental; la población y muestra fueron 156 reclutantes de 20 

a 56 años; la técnica fue el análisis documental y como instrumento la guía 

de análisis documental. Concluyó que, los estereotipos influyen en la 

percepción, la evaluación, los afectos y los comportamientos humanos, no 

solo en contextos intergrupales sino también en contextos interpersonales y 

laborales. A su vez también hay cuestiones como el atractivo físico y el sexo 

de los postulantes que influyen en la selección del personal, como un análisis 

subjetivo, sin tener en cuenta sus potencialidades. 

De igual forma, el estudio toma en cuenta teorías diversas como las referidas 

a la selección de personal. Dentro de ello tenemos la evolución histórica de 

la siguiente manera: Chiavenato (Como se citó en Romero, 2016), la 

selección de personal en la prehistoria era atribuida al sexo de los 

participantes. En la edad media se atribuía el trabajo de padres a hijos de 

forma hereditaria en el trabajo artesanal (p. 5). Incluso, Cancinos (2015), 

refiere a la selección de personal como un proceso donde se elige al mejor 

individuo y adecuado para asumir un cargo con las especificaciones que 

requiere el puesto (p. 9).  

También, Frederick W. Taylor y Fayol, fueron los precursores de principios 

de administración y recursos humanos. Es acá donde se inicia con las ideas 

de selección de personal, con los mejores hombres de la época para asumir 

puestos de trabajo de manera eficiente y conceder incentivos a los que 

desempeñaban mejor en el trabajo. Luego surge la psicología industrial, que 

se encargaba de estudiar los procesos fisiológicos, estímulos emocionales y 

otros que tienen que ver con el comportamiento y estímulos emocionales del 
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hombre y que influyen en su rendimiento (Romero, 2016, p. 20). Además, la 

selección de personal se ha venido desarrollando por años de la siguiente 

manera Se detalla a continuación: En 1780 con la revolución industrial, 

dándose con un carácter científico. En 1870, nace la psicología para ayudar 

al proceso de selección, estudiando la parte del comportamiento, 

temperamento y las capacidades mentales del ser humano que llegarían a 

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

A su vez, en 1901, durante la primera guerra mundial nace la administración 

de pruebas colectivas, ya que se necesitaba seleccionar al mejor equipo 

administrativo y militar para la guerra y más eficiente. En 1903, surge la 

selección del personal de manera sistemática para supervisar el proceso de 

selección de personal de acuerdo a los puestos y obtener una mayor 

producción. En 1918, nace la selección de personal durante la guerra 

mundial para atacar al oponente. En 1925, se aplican pruebas de test para 

estudiar ficciones del personal. En 1950, se aplican nuevos instrumentos de 

selección mediante computación y estadísticas. En 2000, se dan nuevos 

cambios en recursos humanos, con capital humano y sus potencialidades 

para adaptarse a los cambios. En el 2014, se da la gestión por competencias, 

abarcando todas las áreas de procesos que incluye la buena selección del 

personal (Arévalo, 2015, s.p). 

En la parte conceptual podemos destacar a diferentes autores como 

Chiavenato (Como se citó en Romero, óp cit., 2016), que el proceso de 

selección de personal es catalogado como un medio para lograr las metas 

de las organizaciones en la medida en que se elija a los mejores candidatos 

que se requieren en los puestos de trabajo y ser más eficientes con los 

resultados productivos (p. 5). Actualmente se siguen todos los procesos de 

selección de personal están más actualizados de acorde a la tecnología, 

como son las páginas web, Facebook y otras redes sociales que utilizan las 

empresas, con el único objetivo de tener el mejor personal y que cumpla los 

requisitos para un mayor rendimiento en las instituciones o empresas. 

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

proceso de técnicas realizadas para encontrar al candidato que mejor se 
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adecúe a los puestos requeridos y planificados con antelación en la 

organización (p. 13). Quiere decir, que la oferta de puestos laborales en las 

organizaciones es flexible y se adecúan a los objetivos de las 

organizaciones. Pérez (2014), indica que el punto de partida del proceso de 

selección se da desde los objetivos estratégicos que se enmarcan dentro de 

las políticas institucionales. Los objetivos se planifican de arriba hacia abajo, 

con ello se integra a todos los involucrados sumando partes para llegar a un 

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

También tenemos la importancia de la selección del personal ya que cumple 

una función importante en las organizaciones, ya que ayuda a seleccionar a 

los mejores solicitantes que se presentan a un puesto de trabajo. Este 

proceso permite conocer las habilidades, intereses, aptitudes, entre otras 

cuestiones que quiera saber la institución a través del departamento de 

recursos humanos (Murillo, 2015, p. 10). Una correcta selección de personal 

ayuda a la institución y al mismo trabajador. Cada una de las partes tiene 

expectativas, por un lado la institución quiere tener resultados positivos y los 

postulantes requieren de hacer experiencia y una remuneración de por 

medio. Es por ello que la selección de personal tiene una gran importancia 

(Solís, 2015, p. 27). 

A su vez, Cohen (Como se citó en De la Cruz y Potosí, 2018), menciona que 

la selección de personal es importante porque ayuda a comparar las 

aptitudes y posibilidades del candidato con lo que solicita la institución, 

dichas características serán afianzadas mutuamente para tener éxito dentro 

de ella (p. 23). La selección de personal busca en el reclutamiento a los 

mejores, con la intención de mejorar la eficiencia y eficiencia dentro de la 

misma (Colca, 2016, p. 21). A su vez, la selección se constituye como un 

proceso de comparación y se analiza todas las especificaciones de los 

cargos que serán proveídos (Díaz, 2018, p. 19). Es necesario tener en 

cuenta que, la selección de personal parte de una política institucional y 

puede ser flexible, haciendo una evaluación exhaustiva a los aspirantes a un 

puesto laboral que muchas veces no es tan sencillo porque se necesita 

información eficiente y precisa de la cantidad de puestos que se necesitan 
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cubrir y los objetivos de la institución (Jácome, Canós y Boñón, 2016, p. 6-

7). 

También se tienen los pasos para la selección: Son ocho pasos para el 

proceso de selección del personal. Identificar cuanto de personal se necesita 

en la empresa. Decidir dónde buscar candidatos depende del tipo de 

profesionales que se necesita. Escribir un anuncio de reclutamiento preciso 

y claro. Evaluar curriculum vitae y los méritos que tiene cada postulante. 

Entrevistas y evaluación de candidatos mediante un listado de opciones. 

Verificar referencias para un buen filtro. Decidir a quién contratar, 

cuidadosamente. Para ello se debe evaluar cuidadosamente información del 

postulante ya que puede generar costos muy altos en caso de no saber 

elegir. Realizar la oferta de trabajo en la etapa final y dar el puesto definitivo 

al postulante. Es importante que las empresas manejen sus herramientas 

claras, transparentes, y legales para evitar cualquier inconveniente de 

demanda por parte de los reclutantes (Alonso, Moscoso y Cuadrado, 2015, 

p. 79). 

Incluso, el reclutamiento es una fase de la selección del personal que es 

indispensable y que en los últimos años existen estrategias más amigables 

y flexibles utilizando las redes sociales y las distintas plataformas de internet, 

haciendo el proceso más eficaz y fiable identificar los candidatos idóneos 

que se necesita en la institución (Mababu, 2016, p. 138). Es por ello que se 

considera el enfoque de selección de personal mencionado por Cohen 

(Como se citó en Ibáñez, Morales y Paéz, 2013), la enfatiza como la 

comparación de las aptitudes de los candidatos frente a los puestos 

ofertados por las instituciones (p. 26). Es decir, se trata del equilibrio entre la 

exigencia que demanda el puesto y las potencialidades que posee el 

postulante. 

Por su parte, Hughes (Como se citó en Urdaneta y Urdaneta, 2013), 

puntualiza que el desempeño tiene que ver con los atributos, 

comportamiento, actitud que tenga el individuo respecto a las metas de la 

organización para la que presta un servicio y depende de ello para tener éxito 

en la organización (p. 673). El desempeño docente tiene que ver con las 
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actitudes y aptitudes del docente frente al trabajo que realiza, enlazadas con 

los conocimientos que tiene un efecto directo en la productividad individual y 

de toda la organización (Matabanchoy, Álvarez y Riobamba, 2018, p. 177). 

Un buen proceso de selección de personal asegura un mayor éxito a las 

organizaciones, ya que engloba los conceptos claves de eficacia, eficiencia 

y productividad, conllevando a una mayor competitividad. Ello significa que 

una buena selección tiene que ver con el desarrollo de capacidades, 

conocimientos, habilidades, intereses, motivos y estilos de vida de los 

postulantes (Zayas 2012, p. 12).  

Es decir, la selección de personal debe ser visto como un todo, desde las 

competencias, capacidades del postulante con la parte axiológica y 

humanístico para tener resultados óptimos de rendimiento y competitividad 

de la organización. Incluso se menciona las fases de la selección de 

personal. Puchol (Citado en Zayas, óp cit., 2012), presenta el modelo clásico 

de selección de personal que contiene las fases previas, fases centrales y 

fases finales. Dentro de ello tenemos la fase previa de pre selección que 

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

En esa medida, se tiene los siguientes pasos en las siguientes etapas, fases 

previas (Incluye reclutamiento de candidatos, presentación de currículum o 

llenado de formularios de solicitud, Descripción de funciones. Fases 

centrales como (Pruebas profesionales o psicotécnicas, primera entrevista, 

segunda entrevista, y comprobación de referencias). Fases finales (Toma de 

decisiones, adscripción al puesto laboral, reconocimiento médico, training, 

seguimiento del periodo de prueba y contratación definitiva (p. 23). De 

manera resumida se da en cuatro etapas como: Etapa preparatoria, que 

tiene que ver con la preparación de requisitos y características, necesidades 

y perfiles del puesto. Etapa de reclutamiento, entra todo el proceso de 

divulgación de la convocatoria para captar a los aspirantes. Etapa de 

selección, todo el proceso de elegir al aspirante con todos los requisitos 

programados en las bases para cada puesto. Etapa de post decisión, 

consiste en la comunicación de la selección o ganador, periodo de prueba y 

contratación definitiva. (p. 24). 
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A su vez, tenemos algunos modelos de gestión actual sobre la selección de 

personal en el mundo y en el Perú. Modelo de Chiavenato, (Como se citó en 

Chacha y Chimbolema, 2017), muestra que la selección de personal se trata 

de elegir al hombre adecuado para los cargos, con el propósito de mejorar 

el desempeño y la eficiencia del mismo con los conocimientos adecuados al 

puesto. En este modelo nos muestra 9 pasos de selección que son: Vacante, 

requisición, búsqueda de candidatos, reclutamiento, revisión de currículum, 

entrevista preliminar, prueba de selección, individuo contratado, y otros 

aspectos a considerar como decisión de contratar y otros exámenes afines 

(p. 34). 

También el modelo de Werther Jr. Peña (Como se citó en Chacha y 

Chimbolema, 2017), es un modelo basado en las entrevistas, no solo la que 

programa el departamento de recursos humanos, sino que debe realizar el 

jefe inmediato y/o usuario. Considera 8 pasos para realizar una selección de 

personal eficiente, con los requerimientos que solicita la empresa ara los 

puestos (p. 16-17). Entre los pasos tenemos: Solicitudes, pruebas de 

idoneidad, entrevista de selección, verificación de datos y referencias, 

examen médico, entrevista de jefe inmediato, descripción realista del puesto 

y contratación. De la misma forma, el modelo de Gómez Mejía, Peña (Citado 

en Chacha y Chimbolema, 2017), la selección de personal está basada en 

la revisión total y cuidadosa de cada una de las etapas para tener una mejor 

selección del postulante, se puede evaluar a más de dos candidatos para 

asegurarse con el mejor, no importa el tiempo que conlleve el proceso (p. 

17). 

Además, tenemos la segunda variable que es el desempeño docente, donde 

diversos autores que mencionan el desempeño docente desde la evolución 

histórica como Caicedo, Álvarez y Hernández (2015), desde la historia, el 

desempeño docente ha jugado un papel importante en la educación de los 

alumnos, utilizando los medios, recursos y formas organizativas que había 

en ese momento. Con la evolución de las TIC, se han implementado una 

serie de medios como la tecnología que mejoró con el internet, 
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computadores y diferentes capacitaciones para brindar una mejor 

enseñanza - aprendizaje al estudiante (p.94). 

Incluso, como conceptos tenemos a La real Academia Española (Como se 

citó en Juárez, 2012), enfatiza al desempeño como a la acción que se 

relaciona con el cumplimiento de obligaciones referentes al cargo o profesión 

(p. 12). El desempeño debe ir acompañado de competencias necesarias y 

un buen clima laboral para que se desenvuelva el profesional, incluso se 

debe agregar otros indicadores como liderazgo, responsabilidad, motivación, 

estándares, cooperación, comunicación y organización, tendrá un efecto 

significativo en la organización (Vera y Suárez, 2018, p. 181). 

A su vez, Bentez, Cabay y Encalada (Como se citó en Gálvez y Milla (2018), 

menciona que el desempeño docente es entendido como una práctica 

pedagógica que se puede observar, donde el docente demuestra su 

competencia mediante el logro de aprendizaje esperado a sus estudiantes. 

Está relacionado con la calidad y otros factores de formación del docente, 

para tener mayores conocimientos, aptitudes y destrezas para tener un buen 

mejor desempeño (p. 3). Para Torres (Como se citó en Espinoza (2014), el 

desempeño docente se refiere al conjunto de acciones pedagógicas que se 

dan mediante un proceso de cumplimiento de funciones básicas y traducidas 

en resultados, con el fin de lograr objetivos de formación del estudiante con 

carácter consciente, individual y creador (p.7). Palmar y Valero (2014), lo 

mencionan con el desenvolvimiento de una persona como parte de sus 

actividades de trabajo dentro de una institución, en la que debe ceñirse a sus 

políticas internas para alcanzar resultados (p. 166). 

De la misma forma, Cahuana (Como se citó en Amachi, 2016), lo indica como 

el ejercicio que realice el docente en función o las obligaciones y roles 

establecidos desde el marco legal, social e institucional respecto a su 

profesión que tenga (p. 16). A su vez, el desempeño docente tiene que ver 

con la calidad de enseñanza mediante un proceso de optimización continua 

que ayudan al desarrollo de aprendizaje de formación medido a través del 

aprendizaje del alumno (Martínez, Guevara y Valles, 2016, p. 125). Para que 

haya un buen desempeño docente, es preciso realizar una evaluación 
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sistemática, valorando el efecto educativo real y significativo en los 

estudiantes. Par ello debe tener capacidades didácticas, responsabilidad 

laboral, dominio de asignaturas asignadas, la relación que tenga con los 

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

En esa línea, el desempeño docente tiene cuatro dominios importantes 

como: Preparación para el aprendizaje de estudiantes, enseñanza para el 

aprendizaje, participación en la gestión y desarrollo de la profesionalidad e 

identidad misma (Gonzales y Subaldo, 2015, p. 3). Montenegro (Como se 

citó en Amachi, 2016), indica que el desempeño docente está determinado 

por factores como: Factores asociados al docente, referido a la formación 

profesional docente. Tiene que ver con indicadores de motivación y 

compromiso que tiene que ver con la calidad que tiene relación directa con 

el desempeño (p. 13). Factores asociados al estudiante, influye su nivel de 

preparación para evaluar su rendimiento (p. 13). A su vez, Montenegro 

(Como se citó en Torres y Zegarra, 2015), enfatiza que el desempeño 

docente está determinado por factores propios del docente, al estudiante y 

entorno en el que se desenvuelve, ejerciendo en el campo socio cultural e 

institucional (p. 3). 

Además, tenemos las dimensiones de la variable como: Dimensión de 

aprendizaje. Se trata de facilitar el aprendizaje a los educandos y el grado 

de responsabilidad respecto a los resultados que se tenga. Gestión 

educativa. Se trata de la planificación, monitoreo y evaluación del trabajo 

docente, involucrándose por completo con la institución y los estudiantes. 

Dimensión pedagógica. Se trata de la participación e involucramiento de los 

docentes en la formulación, evaluación y ejecución que forman parte de las 

políticas educativa. Dimensión cultural. Se trata de adaptarse a los contextos 

y realidades internacionales, nacionales y regionales y formar estudiantes de 

acuerdo a los ámbitos y costumbres del lugar. Dimensión política. Educar 

con miras a la transformación de realidades sociales, con enfoque social y 

equitativo, para contribuir al país y su desarrollo en general (Vera, 2017, p. 

56 – 57). 
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Tenemos otras dimensiones como: Capacidad pedagógica. El docente debe 

tener vocación compromiso moral, diseñando ambientes adecuados de 

aprendizaje para que el aprendizaje sea recíproco. Además, está ligado al 

conjunto de conocimientos, actitudes, valores y habilidades para transmitir el 

conocimiento al educando. Zabala (2003), entre ellos tenemos indicadores 

de capacidad pedagógica y son: Seleccionar, preparar y dominar los temas 

de aprendizaje, información y explicaciones adecuadas, manejo de 

tecnologías, organizar actividades y planificar el proceso de enseñanza. Se 

refiere a la condición emocional del docente, ya que interviene en las 

acciones, conducta, comentarios y forma de comportamiento del docente en 

clases y fuera de ella. Responsabilidad. Se trata de cumplir con las 

obligaciones docentes de forma eficiente. Relaciones interpersonales. Es 

importante ya que facilitan la culminación de objetivos y trata de tener buena 

comunicación con personas de la institución y personas externas a ellas 

(López, 2017, p. 62). 

En ese sentido, otras cuestiones que se debe tener en cuenta el desempeño 

docente son el aprendizaje a los alumnos y el funcionamiento de la gestión 

institucional y las dimensiones de planeación, organización, dirección y 

control, ello permite un dinamismo de gestión universitaria y pedagógica 

(Quispe, 2020, p. 9). En conclusión, el desempeño docente se refiere al 

cumplimiento de funciones tareas que tiene que ver con el cargo y los 

resultados de enseñanza aprendizaje y otras inherentes a la gestión 

universitaria. A su vez, tiene que ver con características y comportamiento 

profesional como la organización, retención y utilización de conocimientos, 

integra habilidades para la vida y sociedad en su conjunto (Rivero, 2019, p. 

162). 

Las exigencias profesionales del docente en la actualidad están ligadas a las 

demandas de procesos dinámicos y flexibles, adaptables a la realidad de los 

estudiantes, para generar aprendizajes que potencien el desarrollo y la 

calidad de vida de los educandos. Dentro de ello tenemos características 

como: Función metodológica. Tiene que ver con el proceso metodológico 

que abarca desde la planificación, control y evaluación del proceso 
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educacional que contemple enseñanza – aprendizaje. Función investigativa. 

Capaz de enseñar a desarrollar la descripción problemática y teórica de 

diversas realidades. Función orientadora. Actividades dirigidas a conducir el 

autoconocimiento del estudiante, importantes para su crecimiento personal. 

Dentro de ellos tenemos la tutoría y seguimiento psicológico del alumno 

(Espinoza, Tinoco y Sánchez, 2017, p. 43). 

También, Danielson (Como se citó en Santelices y Valenzuela, 2015), mide 

las competencias del docente de acuerdo a su desempeño en una escala de 

1 a 4 en los ámbitos de planificación, preparación de clase, ambiente y 

responsabilidades profesionales (p. 3). Moreno (Como se citó en Puig, 

Martínez y Valdés, 2016), una de las características y obligaciones 

principales que mide el desempeño del docente es el compromiso con la 

misión universitaria que vaya de la mano con sus funciones de docente, de 

investigación y extensión. A su vez, se debe comprometer con el 

cumplimiento de obligaciones pedagógicas y de gestión (p. 2). 

A su vez, para complementar el marco teórico tenemos al Sistema Peruano, 

Ley Servir N° 30057. Tenemos el Art. IV., con definiciones referentes a la 

entidad pública, en lo que respecta al sistema administrativo, menciona a la 

gestión de recursos humanos, con potestades administrativas sujetas a las 

normas comunes de derecho público. A su vez, se considera como una 

entidad pública tipo B a los órganos desconcentrados, proyectos o unidades 

ejecutoras conforme a lo estipulado en la ley N° 28411 de una entidad 

pública tipo A. Tienen las funciones de: a). Tiene competencia para contratar, 

sancionar y despedir. b). Cuenta con una oficina de recursos humanos o la 

que haga sus veces, un titular, entendiéndose como la máxima autoridad 

administrativa y/o una alta dirección o la que haga sus veces. C). Cuenta con 

resolución del titular de la entidad pública a la que pertenece definiéndola 

como Entidad Tipo B (El Peruano, 2013). 

Además, el sistema administrativo de gestión de Recursos Humanos en el 

artículo 3, comprende sistemas previstos en el art. 5 del Decreto Legislativo 

1023, que contempla los siguientes procesos: Planificación de recursos 

humanos: Permite la organización interna de recursos humanos respetando 
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los objetivos de la institución. A su vez, permite definir sus políticas, 

directivas y propios lineamientos, con visión integral con los siguientes 

procesos: a). Estrategia, políticas y procedimientos. B). Planificación de 

recursos humanos. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

 

Tipo de investigación. 

 
El tipo de investigación fue básica, para la descripción de las 

variables y solucionar el problema encontrado a través del modelo de 

selección de personal, aplicamos teorías existentes (Concytec, 2018). A 

su vez, la investigación es de corte transversal porque levantaremos 

información para comprobar la hipótesis en un momento determinado. A 

su vez es cuantitativa, ya que se recurrió a la numeración estadística para 

comprobar la hipótesis (Fernández, Fernández y Baptista, 2014).  

 

Diseño de Investigación  

 
La investigación fue no experimental, pues no se manipuló las 

variables de estudio. El diseño fue descriptivo propositivo, se enfocó en 

buscar las características de las variables y dar solución a los problemas 

existentes de acuerdo al problema de investigación encontrado; con ello 

se pretende da solución mediante el planteamiento del modelo de 

selección de personal (Hernández, Fernández y Baptista, 2014). 

 

Tiene el siguiente esquema: 

 

Rx 

 

                      Pv 

 

Tx 

 

Tx: Teorías de la selección de personal y desempeño docente. 

Rx: Realidad diagnóstica de la selección de personal y desempeño 

docente 

Pv: Propuesta validada 
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3.2. Variables y operacionalización 

 

Variable 1: Selección del personal 

Variable 2: Desempeño docente. 

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

 

3.3. Población, muestra y muestreo. 

Población 

Como población se consideró a los estudiantes de la Facultad de 

Ciencias económicas de la UNSM-T en Tarapoto, con un total de 500 

alumnos matriculados en el ciclo 2020 I (Unidad de Recursos Humanos, 

UNSM-T, 2020). A su vez, también tenemos a 50 docentes que enseñan 

en la facultad de Ciencias Económicas. 

 

Criterios de selección 

 

Criterios de inclusión. Fueron considerados los estudiantes de la 

Facultad de Ciencias económicas, matriculados en el semestre 

académico 2020-1. Los docentes considerados fueron aquellos docentes 

que ganaron concurso en el proceso de selección 2020 – I.  

Criterios de exclusión. Son todos aquellos estudiantes de Ciencias 

económicas que estudian en la ciudad de Rioja de la carrera de 

contabilidad. Se excluyó a aquellos docentes que fueron contratados por 

invitación. 

Muestra 

 

Para la muestra de docente se tomó el 100% de la población que son 

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

estudiantes de la facultad de ciencias económicas. Para ello, se calculó 
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mediante la fórmula estadística probabilística con población finita 

conocida: 

n =
𝑁Z 2(p× q)

E2𝑁 + Z 2𝑝𝑞
 

n =
500 × 1,962(0.5× 0.5)

0.052 × 500 + 1,962 (0.5 × 0.5)
 

n = 217 

El tamaño de la muestra o el número de estudiantes a encuestar se tomó 

en cuenta mediante la siguiente fórmula: 

N = Población objetiva 

N = 500 

n0 =
n

1 +
n − 1

N

 

n0 =
317

1 +
216
500

 

n0 =
217

2.2104
 

n0 = 98 

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

 

Muestreo 

Para el muestreo se consideró el muestreo probabilístico por intención, 

teniendo en cuenta una muestra finita conocida. 

Unidad de análisis 

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

Ciencias Económicas. 
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3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnicas 

Se empleó como técnica la encuesta dirigida a docentes y estudiantes de 

la Facultad de Ciencias Económicas de la Universidad Nacional de San 

Martín Tarapoto.  

Instrumentos 

Los instrumentos utilizados en la investigación son mediante el 

cuestionario en referencia a la variable modelo de selección de personal 

y satisfacción de los estudiantes de la facultad de Ciencias económicas 

de la UNSM-T. A su vez, se empleó la escala tipo Likert, colocando un 

valor y peso a cada indicador de acuerdo a las dimensiones. La 

puntuación será del 1 al 5 (Muy malo, malo, regular, bueno y excelente). 

Validez 

Todos los instrumentos fueron validados por expertos en el tema de 

investigación. Los mismos revisaron cuidadosamente los instrumentos y 

modelo de gestión de selección de personal. A los mismos se les asignó 

una puntuación, dando pase a los instrumentos de recolección de datos.  

 

Tabla 1  

Validez de expertos sobre los instrumentos. 

Variable N.º Especialidad 
Promedio de 

validez 
Opinión del 

experto 

Selección de 
personal 

1 Metodólogo 5 Excelente 

2 Doctor en gestión empresarial  5 Excelente 
3 Doctor en gestión empresarial  5 Excelente 
4 Doctor en gestión universitaria.  4.3 Bueno 
5 Doctor en administración  5 Excelente 

Desempeño 
docente 

1 Metodólogo 5 Excelente 
2 Doctor en gestión empresarial  4.9 Excelente 

 3 Doctor en gestión empresarial  5 Excelente 
4 Doctor en gestión universitaria  4.3 Bueno 
5 Doctor en administración      5 Excelente 

Fuente: Elaboración propia 

 

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

revisados, los que consideraron la coherencia, pertinencia de los 
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indicadores de la operacionalización con los instrumentos. Luego se 

calculó el resultado de 4.86, representando el 99.70% de concordancia 

entre los expertos para ambas variables. Es decir, tiene una alta validez 

con las condiciones precisas para ser ejecutado. 

 

Confiabilidad 

En este campo, se aplicaron 10 encuestas piloto para cada uno de los 

instrumentos referido a las variables de estudio; después se calculó el alfa 

de combrach, donde los resultados respondieron si es confiable o no el 

instrumento. Las consideraciones del alfa de combrach se miden por 

rangos de la siguiente manera: 

 

Tabla 2 

Aplicación del alfa de Conbrach de confiabilidad 

Rango Nivel 

0.81 a 1.00  Muy alta 

0.61 a 0.80  Alta 

1.41 a 0.60  Moderada 

0.21 a 0.40  Baja 

0.01 a 0.20  Muy baja 

Fuente: Elaboración propia 

 

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

desempeño docente, se aplicó 20 encuestas piloto de la siguiente manera:  

Tabla 3 

Resumen de procesamiento de encuestas piloto para ambas variables 

 N° % 

Válidos 20 100 

Excluidos a 0 0 

Total 20 100 

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

Fuente: Elaboración propia 
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Tabla 4 

Alfa de crombach de la variable de selección del personal  

Estadísticos de selección del personal 

Alfa de crombach Número de elementos 

0.817 14 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Tabla 5 

Alfa de crombach de la variable desempeño docente 

Estadísticos de desempeño docente 

Alfa de crombach Número de elementos 

0.889 15 

Fuente: Elaboración propia 

 

Para las variables de estudio, resultados de confiabilidad por el alfa de 

combrach para la variable gestión de selección de personal, arrojó un 

índice de 0.817. De la misma forma, se tuvo los resultados de la variable 

deseméño docente, arrojando un resultado de 0.889. Concluyendo que 

los resultados tienen un índice muy alto y los instrumentos están listo para 

ser aplicados en la recolección de campo. 

 

3.5. Procedimiento 

La investigación tuvo dos fases: 

Primero: Tuvo una fase diagnóstica, donde se recopiló información 

mediante encuestas y entrevistas de la variable satisfacción del 

estudiante para describirla y presentarla como elemento para la 

siguiente fase. Se presentará en tablas y figuras. 

Segundo: fase propositiva, con la información obtenida se elaboró el 

modelo de selección de personal como variable independiente, teniendo 

en cuenta las dimensiones de operacionalización de la variable y fue 

sustentado mediante las teorías presentadas. 
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3.6. Métodos de análisis de datos 

Después de realizar las encuestas de ambas variables, los datos fueron 

colocados en Excel, para luego ser procesados en SPSS, dichos 

resultados fueron colocados en Word para ser interpretados mediante 

tablas y figuras respectivamente. Para ello, se utilizó la estadística 

descriptiva con diferentes medidas.  

3.7. Aspectos éticos 

Se tuvo en cuenta principios éticos de consentimiento informado a nivel 

internacional, donde se respeta a las personas, la participación voluntaria, 

considerando la parte ética y moral, debido a que los resultados sólo se 

utilizaron para solucionar problemas de la institución elegida. A su vez, a 

nivel nacional, se respetó la propiedad intelectual y autoría de 

investigaciones utilizadas en la investigación. Los datos fueron confiables 

durante el desarrollo de la investigación. La información utilizada, fue bajo 

la autorización y conocimiento de la institución 
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IV. RESULTADOS 

A nivel descriptivo, los resultados serán colocados en función a los 

objetivos, las variables y dimensiones respectivas de la investigación de la 

siguiente manera: 

4.1. Objetivo específico 01: Caracterizar la selección de personal actual 

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

Resultados de dimensión 1 

Tabla 6 

Dimensión de planificación de la variable selección de personal 
 Nivel Puntuación Porcentaje 

Deficiente 16 32% 

Regular 21 42% 

Eficiente 13 26% 

Total 50 100% 

Fuente: Elaboración propia 

Interpretación 

La tabla 6 muestra la dimensión de planificación de la variable de selección 

de personal, aplicado a una muestra de 50 docentes; obteniendo que el 

42% (21) indican que la planificación tiene un nivel regular; el 32% (16) 

indican que tiene un nivel deficiente y el 26% (13) menciona que es 

eficiente. Con los resultados quiere decir que existe deficiencia en el 

análisis de necesidades de personal, y las políticas de reclutamiento son 

débiles y con índice de eficiencia bajo; seguido de ello, existe deficiencia 

en la forma efectiva la planificación para tener resultados mejores. 

Resultados de dimensión 2 

Tabla 7 

Dimensión de selección de la variable selección de personal 
  f % 

Deficiente 11 22% 

Regular 27 54% 

Eficiente 12 24% 

Total 50 100% 

Fuente: Elaboración propia 



  

27 
 

Interpretación 

En la tabla 7, se observa la dimensión de selección de la variable de 

selección de personal, aplicado a 50 docentes de la facultad de Ciencias 

Económicas de la UNSM-T, resultando que el 54% (27), indican que la 

selección de personal en la universidad es regular; el 24% (12), indican que 

tienen un nivel eficiente; y el 22% (11), mencionan que la selección de 

personal tiene un nivel deficiente. Pues, quiere decir que existe deficiencia 

en la recepción de candidaturas, la pre selección, las pruebas a los 

candidatos, entrevistas, valoración y decisión y la contratación de los 

docentes es un proceso regular, haciendo que los resultados de selección 

sean deficientes. 

Resultados de dimensión 03 

Tabla 8 

Dimensión de Control de la variable selección de personal 
 Nivel Puntuación Porcentaje 

Deficiente 14 29% 

Regular 26 52% 

Eficiente 10 19% 

Total 50 100% 

Fuente: Elaboración propia 

Interpretación 

La tabla 8 refleja los resultados de la dimensión de control de la variable de 

selección de personal, aplicado a 50 docentes, en la que resulta que 52% 

(26) menciona que el control de la selección de personal tiene un nivel 

regular, el 29% (14) la dimensión tiene un nivel deficiente; y el 19% (10), 

menciona que tiene un nivel eficiente. Quiere decir que, existen deficiencias 

en la incorporación de docentes, sin formalidades en la firma de contratos 

a tiempo o desde un inicio; así mismo, existe escaso seguimiento a los 
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mismos, incluyendo las capacitaciones, evaluación de cumplimiento de 

metas, que deben ser reforzadas para tener mejores resultados. 

Resultados de variable 1 

Tabla 9 

Variable de selección de personal en la facultad de Ciencias Económicas 

de la UNSM-T, 2020. 
Nivel  Puntuación Porcentaje 

Deficiente 14 28% 

Regular 25 50% 

Eficiente 11 22% 

Total 50 100% 

Fuente: Elaboración propia 

Interpretación 

Los resultados evidenciados en la tabla 9, se observa la variable de 

selección de personal de la facultad de ciencias económicas de la UNSM-

T, fue aplicado a una muestra de 50 docentes, obtenido que el 50% (25) 

mencionaron que la selección de personal tiene un nivel regular; el 28% 

(14), menciona que tiene un nivel deficiente y un 22% (21) mencionan que 

tiene un nivel eficiente. Lo que indica que el proceso de planificación, 

selección y control de personal en la institución falta mejorar para tener 

resultados eficientes en un mayor porcentaje. A esto se suman el deficiente 

liderazgo en la institución de hacer cumplir las políticas internas y los 

procesos de selección, incluyendo deficiente articulación y compartimento 

de objetivos con los colaboradores administrativos, docentes y estudiantes, 

dificultando una mejor calidad de servicios a los estudiantes con un 

desempeño docente de manera eficiente. 

4.2. Objetivo específico 02: Caracterizar el nivel de desempeño docente 

en la facultad de ciencias económicas de la facultad de ciencias 

económicas de la UNSM-T, 2020. 
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Resultados de dimensión 1 

Tabla 10 

Dimensión de capacidades pedagógicas de la variable desempeño docente 
 Nivel Puntuación Porcentaje 

Deficiente 30 31% 

Regular 50 51% 

Eficiente 18 18% 

Total 98 100% 

Fuente: Elaboración propia 

Interpretación 

En la tabla 10, se muestra la dimensión de capacidades pedagógicas de la 

variable desempeño docente, tomado a una muestra de 98 estudiantes, en 

la que resulta que el 51% (50), mencionan que las capacidades 

pedagógicas tienen un nivel regular; el 31% (30), mencionan que tiene un 

nivel deficiente; el 18% (18), mencionan que tiene un nivel eficiente. Lo que 

quiere decir que la preparación de contenido de clases por parte de los 

docentes es muy general y no de acuerdo a las materias específicas, la 

explicación en clases también falta reforzar, lo mismo sucede con la 

orientación de objetivos institucionales y la utilización de medios necesarios 

para mejorar la enseñanza; es así que existen deficiencias en las políticas 

de capacidades pedagógicas de los docentes. 

Resultados de dimensión 2 

Tabla 11 

Dimensión de emocionalidad de la variable desempeño docente 
Nivel  Puntuación Porcentaje 

Deficiente 30 31% 

Regular 39 40% 

Eficiente 29 30% 

Total 98 100% 

Fuente: Elaboración propia 

 

Interpretación 
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La tabla 11, ilustra los resultados de la dimensión de emocionalidad de la 

variable desempeño docente, aplicado a 98 estudiantes; de las cuales se 

obtuvo que el 40% (39) indican que el manejo emocional de los docentes 

tiene un nivel regular; el 31% (30) indican que tiene un nivel deficiente y un 

30% (29) indican que tiene un nivel eficiente. Quiere decir, que la vocación 

del docente, autoestima del docente para interactuar con el estudiante es 

regular en un mayor porcentaje; a su vez, existen deficiencias en la 

capacidad del docente para actuar con justicia con sus estudiantes; así 

mismo, dificultando la labor del docente en clases manejando la empatía y 

estado de ánimo con los estudiantes. 

Resultados de dimensión 03 

Tabla 12 

Dimensión de responsabilidad de desempeño de funciones laborales  
 Nivel Puntaje Porcentaje 

Deficiente 31 32% 

Regular 34 35% 

Eficiente 33 34% 

Total 98 100% 

Fuente: Elaboración propia 

Interpretación 

La tabla 12, refleja los resultados de la dimensión de responsabilidad de 

desempeño de funciones laborales de la variable el desempeño docente, 

aplicado a una muestra de 98 estudiantes; resultó que el 35% (34) de los 

estudiantes opinaron que el nivel de responsabilidad en el desempeño 

laboral de los docentes tiene un nivel regular; el 34% (33), mencionan que 

es eficiente y el 32% (31) mencionan que es deficiente. Quiere decir que la 

asistencia y puntualidad de los docentes en clases, participación en 

sesiones metodológicas y la autonomía profesional son deficientes, y falta 

mejorarlos para tener mejores resultados. 

 

Resultados de la dimensión 4 
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Tabla 13 

Dimensión de relaciones interpersonales de la variable desempeño 

docente 
Nivel  Puntaje Porcentaje 

Deficiente 21 21% 

Regular 38 39% 

Eficiente 39 40% 

Total 98 100% 

Fuente: Elaboración propia 

 

Interpretación 

En la tabla 13, podemos apreciar los resultados de la dimensión de 

relaciones interpersonales, aplicado a 98 estudiantes; en las que resultó 

que el 40% (39) menciona que la dimensión tiene un nivel eficiente, el 39% 

(38) tiene un nivel regular y el 21% (21) menciona que es deficiente. Quiere 

decir que la preocupación del docente por los problemas de los estudiantes, 

las expectativas de los docentes respecto al desarrollo de los alumnos y la 

capacidad del docente para aceptar la diversidad de opiniones de los 

alumnos no es la adecuada, faltando tener una mejor empatía junto con 

una buena interacción con los estudiantes. 

Resultados consolidados de la variable 2 

Tabla 14 

Variable de desempeño docente de la facultad de Ciencias Económicos de 

la UNSM-T. 
  f % 

Deficiente 28 29% 

Regular 39 40% 

Eficiente 31 32% 

Total 98 100% 

Fuente: Elaboración propia 

 En la tabla 14, se observa los resultados de la dimensión de docente de la 

facultad de ciencias económicas de la UNSM-T, aplicado a 98 estudiantes, 

en la que se obtuvo que el 40% (39) opinaron que el desempeño docente 
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tiene un nivel regular; el 32% (31) que tiene un nivel eficiente y el 29% (28) 

tiene un nivel deficiente. Quiere decir que las capacidades pedagógicas, el 

aspecto emocional, responsabilidad del docente en aspectos profesionales 

y las interrelaciones con los estudiantes tiene un nivel intermedio, por la 

que faltan potenciar las dimensiones para tener resultados eficientes en un 

mayor porcentaje. Así mismo, influye la deficiente motivación a los 

docentes en la inducción después de ganar los concursos, capacitarlos de 

acuerdo a cada materia por parte de las decanaturas de cada facultad. De 

la misma forma, influyen el incumplimiento de la firma de contratos a 

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

recursos ordinarios y recursos directamente recaudados.  

4.3. Objetivo específico 03: Diseñar una propuesta de selección de 

personal para mejorar el desempeño docente en la Facultad de Ciencias 

Económicas de la UNSM-T, 2020. 

Tabla 15 

Diseño de propuesta de selección de personal  

 

Propuesta de 

selección de 

personal 

Planificación Recursos humanos 

Selección  Financieros 

Control Tecnológicos 

Fuente: Elaboración propia 

 

La propuesta está diseñada teniendo en cuenta los resultados deficientes 

de la selección del personal en la planificación, proceso de selección y 

control; así mismo se tuvo en cuenta los resultados del desempeño docente 

deficientes en la facultad de ciencias económicos de la UNSM-T. A su vez, 

se tuvo en cuenta el fortalecimiento de la selección de personal con un 

proceso dinámico que inicia con las políticas internas de la institución y los 

procesos de selección, articulación y compartimento de objetivos con los 

colaboradores administrativos, docentes y estudiantes, con la finalidad de 

brindar una mejor calidad de servicios a los estudiantes con un desempeño 

docente de manera eficiente.  
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4.4. Objetivo específico 04: Validar la propuesta de selección de personal 

para mejorar el desempeño docente en la Facultad de Ciencias 

Económicas de la UNSM-T, 2020.  

Tabla 16 

Validación de expertos de la propuesta  

Variable N.º Especialidad 
Promedio de 

validez 
Opinión del 

experto 

Selección de 
personal 

1 Doctor en gestión pública y 
gobernabilidad. 

5 
Excelente 

2 Doctor en gestión empresarial  5 Excelente 
3 Doctor en gestión empresarial  5 Excelente 
4 Doctor en gestión universitaria.  4.3 Bueno 
5 Doctor en administración  5 Excelente 

Fuente: Elaboración propia 

 

La propuesta fue validada por cinco expertos en el tema de estudio en las 

cuales se tuvo a un metodólogo, 3 doctores en administración y gestión 

empresarial, que emitieron sus opiniones técnicas sobre coherencia, 

pertinencia, objetividad, consistencia y otros indicadores para que los 

instrumentos sean aplicados, quienes evaluaron la propuesta teniendo un 

resultado de 7.18% de validez, indicando su socialización y aplicación. 

4.5. Objetivo general: Establecer una propuesta de gestión de selección 

de personal para mejorar el desempeño docente en la facultad de Ciencias 

Económicas de la UNSM-T, 2020. 

Tabla 17 

Propuesta de gestión de selección de personal para mejorar el 

desempeño docente. 

Propuesta de 
gestión de selección 

de personal para 
mejorar el 

desempeño 
docente. 

INICIO - Acreditación 

PROCESO Planif icación Recursos humanos 
Selección  Financieros 
Control Tecnológicos 

 
FINAL 

Mayor:  
- Competencias 
- Liderazgo 
- Responsabilidad social. 
- Investigación  
- DESEMPEÑO DOCENTE 

Fuente: Elaboración propia 
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La propuesta se caracteriza por fortalecer el desempeño docente en las 

capacidades pedagógica de los docentes con capacitaciones, fortalecer las 

responsabilidades del desempeño de las funciones laborales de los 

docentes y las relaciones interpersonales con el alumno con programas 

estandarizados y herramientas amigables, todo esto teniendo en cuenta 

buenas políticas de procesos de selección a docentes capacitados para 

enseñar las pareas correspondientes en la Universidad. Otra de las 

características en la articulación de la parte administrativa, docente y 

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

Los resultados obtenidos, indicaron la real situación del desempeño 

docente en lo que son el conocimiento de control temático que corresponde 

a las capacidades pedagógicas, interrelación con el alumno, faltan 

potenciar; con dichos resultados se busca dar una solución con la 

propuesta planteada de gestión de selección de personal en la facultad de 

ciencias económicas de la UNSM-T.  

Los resultados descriptivos de la variable selección de personal, mostraron 

que el 50% es regular y 28% es deficiente; lo que implica que el proceso 

de planificación, selección y control de personal en la institución falta 

mejorar para tener resultados eficientes en un mayor porcentaje. En este 

sentido, Aguado, Rico, Rubio y Fernández (2016), también tiene resultados 

deficientes en el proceso de selección de personal, con resultados 

negativos en la selección de mujeres y jóvenes; siendo una empresa donde 

impera el machismo para la selección de personal. De la misma forma, 

concuerda con los resultados Solano y Smith (2017), que indica que tuvo 

resultados negativos que influyeron los estereotipos como atractivo físico 

en los postulantes para la selección de personal, sin tener en cuenta las 

potencialidades. 

Por su parte, Contreras, Camacho y Badran (2016), sus resultados 

obtenido en comparación a los presentados, son positivos y eficientes en 

un 83%, con herramientas sociales como Linked y Facebook, cada uno 

depende de la edad de los postulantes; otra herramienta es el Social 

Networking Sites que evalúa el contenido, ya sea visual o publicado en los 

perfiles de los candidatos repercutiendo en la toma de decisiones de los 

reclutadores. Así mismo, García, Gatica, Cruz, Gatica y otros. (2016), 

concluye que el proceso de reclutamiento y las redes sociales, tuvo 

resultados positivos en comparación de los presentados; pues, mediante 

selección en redes sociales facilitó el proceso. Sin embargo, ésta debe 

aplicarse a lugares haya acceso a internet e impere la tecnología. 
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Respecto a la variable de desempeño docente, se tuvo que el 39% es 

regular y el 29% es deficiente; indicando que, falta fortalecer las 

capacidades pedagógicas, controlar el aspecto emocional, mejorar la 

responsabilidad del docente en aspectos profesionales y las interrelaciones 

con los estudiantes es regular y deficiente. En este marco, Cabrales (2016), 

menciona que hubo resultados positivos de desempeño del personal, con 

un nivel de relación alto a la selección de personal. Para ello, se tuvo en 

cuenta liderazgo y calidez humana de los líderes para desarrollar procesos 

de selección, teniendo en cuenta el desarrollo de estrategias de selección, 

que influyen el talento de su gente y el desempeño en las instituciones. 

Incluso, concuerda en sus resultados con el estudio de Rodríguez, 

Navarrete y Bargsted (2017, ya que indica que la selección de personal 

debe manejar una política de selección con ética para tener resultados 

positivos en el desempeño de los colaboradores; decir, debe ir 

acompañados de ética y neutralidad. 

Después de conocer los resultados de las variables se tuvo en cuenta en 

la propuesta, el fortalecimiento de la selección de personal con un proceso 

dinámico que inicia con las políticas internas de la institución y los procesos 

de selección, articulación y compartimento de objetivos con los 

colaboradores administrativos, docentes y estudiantes, con la finalidad de 

brindar una mejor calidad de servicios a los estudiantes con un desempeño 

docente de manera eficiente. En esta medida, Bello, Bello, García y Casas 

(2016), menciona que para la selección de personal se realiza mediante la 

conformación de equipos que son elegidos por el decisor; que no 

pertenezcan del mismo equipo para una mejor evaluación y no alterar 

resultados. Por su parte, Gil, Piana (2018), también tuvo en cuenta en el 

proceso de selección de personal las políticas internas de gestión de 

personal, con pasos específicos y control de tiempos, que estuvieron 

acorde a los objetivos de la entidad.  

Para la validez de la propuesta se contó con 5 expertos en el tema 

investigativo; en las cuales se tuvo a un metodólogo, 3 doctores en 

administración y gestión empresarial, que emitieron sus opiniones técnicas 
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sobre coherencia, pertinencia, objetividad, consistencia y otros indicadores 

para que los instrumentos sean aplicados, quienes evaluaron la propuesta 

teniendo un resultado positivo de validez de 7.16%, indicando su 

socialización y aplicación. 

A su vez, la propuesta se caracteriza por fortalecer el desempeño docente 

en las capacidades pedagógica de los docentes con capacitaciones, 

fortalecer las responsabilidades del desempeño de las funciones laborales 

de los docentes y las relaciones interpersonales con el alumno con 

programas estandarizados y herramientas amigables, todo esto teniendo 

en cuenta buenas políticas de procesos de selección a docentes 

capacitados para enseñar las pareas correspondientes en la Universidad. 

Otra de las características en la articulación de la parte administrativa, 

docente y estudiantes con el objetivo de mejorar la calidad del servicio al 

estudiante.  

Por último, la selección de personal es un proceso de técnicas realizadas 

para encontrar al candidato perfecto en las áreas respectivas mediante una 

política interna de la institución, con el objeto de planificar las cantidades 

necesarias y los perfiles que se adecúe a los puestos requeridos y 

planificados con antelación en la organización (Zayas, 2012). La misma 

tiene procesos de planificación, selección y control de candidatos que 

ingresan a la institución para cumplir los objetivos propuestos. Así mismo, 

el desempeño docente se relaciona con el cumplimiento de obligaciones 

referentes al cargo o profesión, el mismo debe ir acompañado de 

competencias necesarias y un buen clima laboral para que se desenvuelva 

el profesional, incluso se debe agregar otros indicadores como liderazgo, 

responsabilidad, motivación, estándares, cooperación, comunicación y 

organización, tendrá un efecto significativo en la institución (Vera y Suárez, 

2018, p. 181). 
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VI. CONCLUSIONES 

6.1. El modelo está establecido en función a los resultados, donde tiene la 

función de mejorar el proceso de selección de personal en 

planificación, selección y control, cumpliendo con las políticas internas 

de cada facultad. Ello permite fortalecer el desempeño docente en las 

capacidades técnicas y pedagógica de los docentes con 

capacitaciones, fortalecer las responsabilidades del desempeño de 

las funciones laborales de los docentes y las relaciones 

interpersonales con el estudiante con programas estandarizados y 

herramientas amigables. 

 

6.2. La selección de personal, tiene un nivel regular en un 50% y 28% es 

deficiente; lo que implica que el proceso de planificación, selección y 

control de personal en la institución no es lo adecuado. Así mismo, 

existe deficiente liderazgo en la institución para hacer cumplir las 

políticas internas y los procesos de selección, incluyendo deficiente 

articulación y compartimento de objetivos con los colaboradores 

administrativos, docentes y estudiantes. 

 

6.3. El nivel del desempeño docente es regular en 39% y el 29% es 

deficiente; indicando que, falta fortalecer las capacidades 

pedagógicas, mejorar la responsabilidad del docente en aspectos 

profesionales y las interrelaciones con los estudiantes, influyendo 

negativamente en la motivación a los docentes desde la inducción 

después de ganar los concursos, escasas capacitaciones de acuerdo 

a cada materia por parte de las decanaturas de cada facultad. De la 

misma forma, influyen el incumplimiento de la firma de contratos a 

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

 

6.4. El modelo estuvo diseñado teniendo en cuenta la situación de las 

variables de estudio, ayudando a iniciar el modelo con un proceso 

dinámico que inicia con las políticas internas de la institución y los 
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procesos de selección, articulación y compartimento de objetivos con 

los colaboradores administrativos, docentes y estudiantes, con la 

finalidad de brindar una mejor calidad de servicios a los estudiantes 

con un desempeño docente de manera eficiente. 

 

6.5. El modelo estuvo validado por 5 expertos en la investigación, teniendo 

un resultado de 7.16% de validez, indicando su socialización y 

aplicación de la misma.  
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VII. RECOMENDACIONES 

 

7.1. Al decano de la facultad de Ciencias Económicas de la UNSM-T, 

acoger la propuesta presentada, ya que ayuda a fortalecer la 

selección de personal desde la planificación, selección y control; con 

ello, se mejora el desempeño docente. 

 

7.2. Al jefe de recursos humanos, mejorar las políticas internas de 

selección de personal desde los requerimientos por parte de las 

decanaturas, con lineamientos definidos, teniendo en cuenta el 

fortalecimiento de la planificación de docentes, selección y control 

para tener mejores resultados. 

 

7.3. Al director del departamento académico de la facultad de Ciencias 

Económicas de la UNSM-T, mejora el desempeño docente en el 

fortalecimiento de las capacidades pedagógicas, mejorar la 

responsabilidad del docente en aspectos profesionales y las 

interrelaciones con los estudiantes. 

 

7.4. Al decano de la facultad de ciencias económicas de la UNSM-T, dar 

pase de viabilidad a las instancias superiores, con respecto a la 

propuesta planteada para garantizar su ejecución.  

 

7.5. Se recomienda validar la propuesta de gestión de selección de 

personal para mejorar el desempeño docente en la facultad de 

ciencias económicas de la UNSM-T., para darle un juicio de expertos 

y la propuesta esté lista para su ejecución.  
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MODELO DE GESTIÓN DE SELECCIÓN DE PERSONAL PARA MEJORAR 

EL DESEMPEÑO DOCENTE EN LAS UNIVERSIDADES PÚBLICAS. 

 

1. Representación gráfica.  
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2. Introducción  

 

Los colaboradores de las instituciones públicas, tienden a enfocar su 

desempeño de acuerdo a la motivación y al liderazgo para hacer cumplir las 

políticas internas de la organización. Sin embargo, el interés de las 

instituciones es tener un buen desempeño de los colaboradores; para ello, 

se tienen en cuenta la selección del personal, con procesos específicos, 

donde los candidatos se ciñen a las condiciones y requerimientos de las 

instituciones para cada área específica, cumpliendo con las funciones de 

Manual de organización y funciones (ROF). Muchas veces, lo mencionado 

no se efectúa como tal, debido a los procesos de selección deficientes, 

escasa motivación y seguimiento a los profesionales que ingresan a las 

instituciones, incluso a veces, ni siquiera cuentan con las herramientas y 

condiciones necesarias para poder desempeñar sus funciones y tener 

resultados positivos, influyendo en la imagen de las instituciones. Por lo 

mencionado, es necesario plantear el modelo de selección de personal para 

mejorar el desempeño docente en la facultad de Ciencias Económicas de la 

UNSM-T, 2020. 

 

3. Objetivos 

Objetivo general 

Apoyar en la mejora del desempeño docente en las universidades públicas. 

Objetivos específicos  

- Fortalecer la planificación eficiente en la los requerimientos que necesitan 

los docentes para la realización de sus funciones. 

- Promover la motivación interna como parte de la política institucional para 

tener una menor comunicación y un mejor desempeño docente. 

- Promover la eficiencia de aplicación de las políticas internas de selección, 

para asegurar un mejor desempeño docente. 
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4. Teorías 
 

Modelo de Werther Jr. Peña  

Es un modelo basado en las entrevistas, no solo la que programa el 

departamento de recursos humanos, sino que debe realizar el jefe inmediato 

y/o usuario. Considera 8 pasos para realizar una selección de personal 

eficiente, con los requerimientos que solicita la empresa ara los puestos. 

Entre los pasos tenemos: Solicitudes, pruebas de idoneidad, entrevista de 

selección, verificación de datos y referencias, examen médico, entrevista de 

jefe inmediato, descripción realista del puesto y contratación. De la misma 

forma, el modelo de Gómez Mejía, Peña (Citado en Chacha y Chimbolema, 

2017), 

Teoría de la autoeficiencia (Albert Bandura, 1977) 

Trata sobre el estudio al sujeto en las organizaciones, que se enfoca en la 

psicología del sujeto al comportamiento del sujeto y los juicios personales 

que puede influir de manera positiva o negativa en la motivación y la 

autosuficiencia. Es necesario mencionar que el accionar del ser humano está 

guiado por la mente, con pensamiento autorreferente y convergente, con 

coherencia para emitir juicios personales, guiando la conducta para que el 

sujeto tenga un buen funcionamiento y eficiencia en las organizaciones 

(Covarrubias y Mendoza, 2013, p. 108). Se basa en los principios de: 

Pensar, sentir y actuar, dependiendo de factores como los conductuales, 

personales y ambientales.  

Teoría de la educación avanzada (Añorga, 1982) 

Trata sobre las relaciones esenciales y la influencia de los gestores de 

políticas en el accionar de los docentes y los empleados en general que 

interactúan entre sí. A su vez, la teoría genera valor en las instituciones 

metodológicos y procedimentales que influyen en el proceso de mejora 

continua, aportando en los elementos de nuevos conocimientos, 

habilidades, hábitos, sentimientos, actitudes y conductas del docente , 
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son esenciales para elevar la profesionalidad, la conducta ética y el 

desempeño en general, haciendo que la entidad tenga una mejor imagen 

(Puente, Martínez y Tamayo, 2018). 

Teoría de las expectativas de vroom 1964. 

Esta teoría se refiere a las expectativas que tiene los colaboradores de una 

institución a través de la motivación con recompensas para tener un mayor 

desempeño, llegando a cumplir con los objetivos y metas institucionales. A 

su vez, los premios obtenidos son valiosos de acuerdo al rendimiento que 

tiene en la institución, relacionados con el valor concedido en las 

expectativas de lo justo y equitativo, retribuido en un buen resultado para la 

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

Expectativa. Los líderes de las instituciones aclaran los objetivos 

institucionales y de equipo desde un inicio.  

Instrumentalidad. Cuanto mayores recompensas tengan los colaboradores, 

mayores esfuerzos tendrán en tener un mayor desempeño en la institución.  

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

a lo que necesiten los colaboradores para ser valorados. 

 

Teoría de la evaluación del desempeño docente (Valdéz, H. 2004) 

Es tomado como un proceso sistemático, donde se obtienen resultados 

positivos respecto al efecto educativo en los estudiantes referente a mejorar 

sus capacidades pedagógicas, emocionales, de responsabilidad laboral y las 

relaciones interpersonales del docente con los estudiantes, padres de 

familia, funcionarios y los demás entes involucrados como organizaciones 

civiles. El desempeño del docente está reflejado en el aprendizaje de los 

estudiantes como consecuencia del desenvolvimiento del docente. A esto se 

suman las condiciones donde se desarrolla el aprendizaje tanto para el 

estudiante y para el docente (Gómez, 2011). 
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Sistema Peruano Ley servir N° 30057 

La ley está referida al sistema administrativo mediante la gestión de recursos 

humanos con potestades sujetas a las normas comunes de derecho público.  

A su vez, el sistema administrativo de gestión de Recursos Humanos en el 

artículo 3, comprende sistemas previstos en el art. 5 del Decreto Legislativo 

1023, que contempla los siguientes procesos: Planificación de recursos 

humanos: Permite la organización interna de recursos humanos respetando 

los objetivos de la institución. A su vez, permite definir sus políticas, 

directivas y propios lineamientos, con visión integral con los siguientes 

procesos: a). Estrategia, políticas y procedimientos. B). Planificación de 

recursos humanos (El Peruano, 2013). 

5. Fundamentación  

 

a. Sociológica 

La propuesta planteada se sustenta sociológicamente ya que influye en el 

equipo de responsables de gestión para fortalecer el liderazgo, motivación y 

desempeño en general. Así mismo, ayuda a fortalecer el cumplimiento de la 

política interna referente al proceso de selección, eficiente, con el objetivo de 

brindar mejores servicios a la comunidad estudiantil y las condiciones 

necesarias para formar profesionales con competencias requeridas para el 

desarrollo social.  

b. Axiológica 

La propuesta tiene un aporte de valores como la transparencia en el proceso 

de selección de personal, incluyendo la valoración, compromiso del personal 

docente con la institución y los estudiantes, respaldado en normas y códigos 

de la institución que generan resultados positivos.  

c. Psicológica 

El buen trato y motivación por parte de los líderes o gestores de las políticas, 

tienen una fuerte influencia en el desempeño de los colaboradores como son 

los docentes; incluso, se puede notar que la falta de pagos a tiempo, los 
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sueldos bajos, las malas condiciones de trabajo y sobre carga laboral, hacen 

que genere estrés laboral, afectando negativamente en su desempeño en 

general. 726473 79 

d. Pedagógica 

Está asociada en que la propuesta considera la parte educativa y 

humanística, con métodos de enseñanza descritos desde las políticas 

internas de la institución, que contempla procesos la planificación, análisis y 

evaluación de procesos de enseñanza dados mediante la participación 

académica y administrativa del docente. 

 

6. Pilares 

 

- Liderazgo 

El liderazgo es un pilar importante porque busca que dirigir a un grupo de 

personas para realizar las gestiones mediante políticas internas de la 

organización, para ello, es fundamental fortalecer el liderazgo de los 

directivos. 

- Autonomía 

Para poder aplicar y ejecutar políticas públicas en el proceso de selección, 

es importante la autonomía de la institución, y no depender de otras 

instancias en lo que respecta a la parte administrativa, económica y 

funcional. A su vez, el colaborador debe tener la libertad y autonomía de 

organizarse, aportar ideas que considere pertinentes, con miras a aportar al 

desarrollo de la entidad. 

- Atracción 

Las instituciones deben atraer personal a la institución, para ello se deben 

fortalecer las políticas con requisitos accesibles a los postulantes, sueldos 

atractivos para que los mismos desarrollen sus actividades y haya un buen 
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rendimiento; sobre todo, para evitar que el personal docente busque otras 

oportunidades y se dedique a tiempo exclusivo a las actividades asignadas. 

 

- Retención 

Cuando el personal ingresa a las instituciones y a cumplido con todos los 

requisitos solicitados para el puesto y a pasado todas las etapas de 

selección, es importante que los mismos sean motivados e involucrados en 

la entidad, brindándoles las condiciones y herramientas para desarrollar sus 

actividades para generar una mayor satisfacción, con el fin de que los mismo 

se queden en la institución y abandonen la abandonen la institución.  

- Valoración 

Es importante reforzar la valoración, ya que ayuda a la actitud de 

compromiso del colaborador con la institución. A su vez, se debe motivar 

mediante premiaciones el destacado desenvolvimiento del personal, con ello 

incentivarlo a lograr las metas institucionales.  

7. Principios  

 

- Promover la planificación de requerimientos específicos del personal a 

solicitar.  

- Promover la transparencia en los procesos de selección. 

- Promover el compromiso de los colaboradores seleccionados. 

- Promover las recompensas a los colaboradores. 

- Promover un ambiente laboral con condiciones y herramientas específicas.  

 

8. Componentes  

 

- Componentes de acreditación. Es muy importante su consideración, ya 

que de ahí parte la política interna de funcionamiento correcto en todas 

las áreas de las instituciones, partiendo con el funcionamiento correcto 

de los recursos humanos. 
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- Planificación estructural. Es un componente fundamental, donde se 

tiene en cuenta la política institucional y de recursos humanos. A su vez, 

se tiene en cuenta la gestión presupuestal y la gestión tecnológica ligada 

a generar valor agregado. 

 

- Proceso de selección. Se realiza de manera trasparente desde el 

proceso inicial, entremedio y final, considerando todos los requisitos y 

procesos que van de la mano con el cumplimiento de objetivos de la 

institución. 

 

- Inducción. Está de acorde a los resultados que quiere lograr la institución 

y debe estar alineado a las políticas internas. 

 
 

9. Contenidos  

La propuesta se realizó teniendo los insuficientes aspectos que limitan lograr 

resultados den la Universidad nacional de San Martín, que son causados por 

los deficientes procesos de selección, con procesos generales, sin cumplir 

con los procesos de contratación a tiempo, escaso seguimiento a las 

contrataciones, escasa motivación a los colaboradores que ingresan a la 

institución, sin herramientas y condiciones completas para desempeñar sus 

funciones, influyendo en el desempeño docente respecto a las capacidades 

pedagógicas, responsabilidades e interrelaciones con los estudiantes. 

La propuesta se sustenta en los modelos de Chiavenato y Werther, en la que 

la selección de personal está basada en aptitudes y posibilidades del 

candidato, dirigido con una política interna que programa el departamento de 

recursos humanos, donde se considera los siguientes pasos para una 

selección de personal eficiente: Solicitudes, pruebas, entrevistas, 

verificación de datos, exámenes, contratación. Todo este proceso tiene una 

etapa inicial, intermedia y final, con el objeto de contratar a profesionales que 

cumplan los perfiles y se sumen a los objetivos institucionales. Así mismo, 

se sustenta en la Ley Servir N° 30057, referido a la gestión de recursos 

humanos, en el artículo 5, contempla la planificación de recursos humanos, 
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que permite la organización interna de recursos humanos respetando los 

objetivos de la institución. A su vez, permite definir sus políticas, directivas y 

propios lineamientos, con visión integral con los siguientes procesos: a). 

Estrategia, políticas y procedimientos. b). Planificación de recursos 

humanos. 

Con los procesos y dimensiones mencionadas, se ayuda a tener mejores 

procesos de selección de personal, aplicados desde una política institucional 

interna, de manera organizada y planificada, con gestión financiera para 

gestionar el presupuesto correspondiente y los recursos tecnológicos que 

necesita en docente para tener mayores resultados. Todos los aspectos 

contemplados harán que se cumplan los objetivos de fortalecer la 

planificación, promover la motivación interna y la eficiencia en la aplicación 

de las políticas de recursos humanos, teniendo como resultados un buen 

desempeño laboral. 

El modelo de selección de personal para mejorar el desempeño docente, 

tiene en cuenta procesos y etapas, con acciones y actividades para lograr el 

objetivo general y específicos, considerando responsables, materiales, 

presupuesto e indicadores que ayudarán a la evaluación y seguimiento 

respectivo. 

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

del liderazgo de las siguientes actividades: 



 
 

Propuestas 

Estrategias de selección de personal 

Estándares de 
mejora 

Indicadores de 
mejora 

Acciones de 
mejora 

Actividades 
Responsable 
de la actividad 

Tiempo: 
Inicio / Fin 

Presupuesto 
(S/) 

Financiación 

Responsable 

del 

seguimiento 

Diseño y 

planificación 

estructural 

ESP1: Mejorar 
la planificación 

del área de 

recursos 

humanos la 
implementación 

del proceso de 

selección  

 

Comprobación 

de resultados en 
indicadores de 

cumplimiento de 

proceso eficiente 

en el proceso de 
selección.  

 

Crear un 
sistema de 

implementación 

de perfil de 

puestos y 
desarrollo de 

competencias 

de los docentes.  

 

Capacitaciones 

de 
implementación 

de perfil de 

puestos en la 

facultad de 
ciencias 

económicas 

Responsable 

del área de 

Recursos 
Humanos de la 

UNSM-T. 

01-01-21 

30-03-21 
5,000.00 UNSM -T 

Administrador 

de la UNSM-
T. 

ESP2: Mejora 

de la gestión 

financiera para 
una mejor 

administración 

de recursos, 

con el objeto de 
cumplir con las 

contrataciones 

del personal y 

generar 
motivación en 

los mismos.  

Comprobación 
de resultados de 

cumplimiento de 

metas 

financieras para 
cumplir con las 

obligaciones en 

las 
contrataciones 

de personal 

docente.  

 

Crear un 

sistema de 
seguimiento a la 

buena 

planificación 

financiera  

 Y cumplimiento 

de pagos 

oportunos al 

personal 
docente. 

Reuniones 

periódicas con 

los decanos de 

cada facultad, 
para planificar 

presupuesto y 

cumplir con las 
obligaciones de 

pagos de manera 

oportuna. 

Área de 

presupuesto, 
área de 

recursos 

humanos y 
decanaturas  

01-03-21 

31-12-21 
5, 000.00 UNSM - T 

Administrador 

y decanos de 
facultad. 

ESP3: Mejora 
en gestión 

tecnológica 

para facilitar el 

trabajo del 
personal 

docente en la 

Verificación de 
dotación de 

equipo y 

comunicaciones, 

capacitaciones 
virtuales en el 

manejo de la 

Realizar el 
seguimiento a la 

implementación 

de dotación de 

equipos y 
comunicaciones, 

así como 

Visitas a la 

facultad de 

ciencias 
económicas para 

visualizar el 

funcionamiento 

 

Área de 

patrimonio de 

la facultad de 

ciencias 
económicas y 

área de 

01-03-21 

31-12-21 
30, 000.00 UNSM - T 

Encargado de 

patrimonio y 
decano de 

facultad. 
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facultad de 
ciencias 

económicas. 

plataforma virtual 
en la facultad de 

ciencias 

económicas. 

evaluaciones en 
el manejo de la 

plataforma 

virtual en la 

facultad de 
Ciencias 

Económicas.  

de los equipos y 
comunicaciones. 

 

Capacitaciones 

de cursos de uso 
de herramientas 

virtuales. 

informática de 
la UNSM – T. 

Proceso de 

selección  

ESP4: Mejora 

en la eficiencia 

De la 
planificación.   

Verificación de 

las actividades 
de selección de 

personal en 

todas sus fases, 
alineadas a las 

políticas de la 

institución.  

Formación de un 

equipo interno 
para realizar 

seguimiento y 

verificar el 
cumplimiento de 

actividades 

planificación 

Acompañamiento 

del equipo 

técnico 
encargado para 

verificar las 

actividades de 

planificación 

Equipo técnico 

externo de 
acompañamien

to y 

administración 

01-01-21 

30-03-21  
8.000. 00 UNSM - T 

Administració

n 

ESP6: Mejora 

en la eficiencia 

del proceso de 
selección de 

personal en 

todas sus fases.   

Verificación de 

las actividades 

de planificación, 

alineadas al perfil 
de los docentes 

de acuerdo a la 

experiencia 

curricular.  

Formación de un 
equipo interno 

para realizar 

talleres de 

planificación de 
personal de 

cada área de 

acuerdo a las 

políticas 
internas. 

Acompañamiento 

del equipo 

técnico 

encargado para 
verificar cada 

etapa del 

proceso de 

selección. 

Equipo técnico 

externo de 

acompañamien
to y área de 

recursos 

humanos 

01-01-21 

30-03-21  
8.000. 00 UNSM - T 

Recursos 
humanos 

ESP6: Mejora 

en el 

seguimiento y 
control 

Verificación de 
las actividades 

de seguimiento 

de cumplimiento 

de metas.  

Formación de un 

equipo interno 
para realizar 

seguimiento al 

cumplimiento de 

metas de los 
colaboradores. 

Acompañamiento 

del equipo 
técnico 

encargado de 

seguimiento y 

control de metas 
institucionales. 

Equipo técnico 

externo de 

acompañamien
to a cada área 

01-01-21 

30-03-21  
8.000. 00 UNSM - T 

Recursos 

humanos 



 
 

10. Evaluación 

Con el objetivo de realizar la mejora en la gestión de la selección de personal , 

es importante evaluar la implementación del modelo a través de acciones 

respectivas, según el cronograma de cada una de las estrategias. Así mismo, 

es necesario realizar un seguimiento minucioso al proceso para identificar 

posibles problemas que dificulten su implementación respectiva, para ello se 

aplicará las siguientes escalas de la siguiente manera:  

NIVEL DE 

IMPLEMENTACIÓN DE 

LA PROPUESTA 

Rango 

% 

Descripción del proceso 

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

ningún avance 

Implementación de 

inicio 

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

se han continuado con las actividades por 

razones diferentes. 

Implementación proceso 26 - 50 Es una ejecución que avanza lentamente, 

pero que se ajusta a las fechas, aún así falta 

mucho por trabajar en la implementación.  

Implementación lograda 51 -75 Existe un gran avance significativo en la 

ejecución y sea cerca el f inal de la ejecución.  

Implementación 

destacada 

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

actividades de acuerdo a los tiempos en el 

cronograma de ejecución. 

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

 

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

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

identificar problemas y realizar una retroalimentación del modelo. Con ello, se 

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

en la siguiente matriz: 
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Matriz de monitoreo y evaluación de objetivos 

 

Líneas de 

acción 

Mejora de gestión de selección de personal. 

 

Indica los 

objetivos 

específicos 

Fortalecer la planif icación 

ef iciente en la los 

requerimientos que 

necesitan los docentes 

para la realización de sus 

funciones en la facultad de 

Ciencias Económicas de la 

UNSM-T.  

Promover la motivación 

interna como parte de la 

política institucional para 

tener una menor 

comunicación y un mejor 

desempeño docente en la 

facultad de Ciencias 

Económicas de la UNSM-

T. 

Promover la eficiencia de 

aplicación de las políticas 

internas de selección, para 

asegurar un mejor 

desempeño docente en la 

facultad de Ciencias 

Económicas de la UNSM-T 

Nivel de 

logros 

iniciales 

Implementación 

porcentual 1-25 

Implementación 

porcentual 1-25 

Implementación porcentual 

1-25 

Medios de 

verificación 

Planes de trabajo y actas 

de compromisos. 

Actas de compromisos y 

capacitaciones, convenios 

con instituciones públicas 

y privadas. 

Actas, planes de trabajo y 

sistemas de control 

tecnológicas. 

Dificultades 

presentadas 

Escasa importancia a la 

planif icación de selección 

de personal por parte de 

Recursos humanos. 

Escaso involucramiento y 

resistencia del personal 

docente y de la misma 

institución. 

Presupuesto limitado 

Mejoramiento 

de acciones 

Estrategias de 

planif icación mediante 

planes operativos. 

Mejorar estrategias de 

integración mediante las 

capacitaciones desde la 

política institucional.  

Incorporar en el plan 

estratégico institucional, 

reglamentos y acciones, 

que denoten actividades de 

planif icación en la 

selección del personal con 

su respectivo presupuesto. 

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

La ejecución de la propuesta tiene una vigencia de 3 años para que las acciones 

sean adaptadas, con recursos financieros respectivos, capacitar a al personal 

sobre la implementación, luego de ese tiempo debe ser sometido a nueva 

evaluación para realizar ajustes de acuerdo a los cambios de a la nueva 

realidad. 

 

12. Retos 

La propuesta afronta retos para su aplicación, direccionados bajo la 

administración de la UNSM, responsabilidad del área de recursos humanos y 

compromiso de decanatura de la facultad de Ciencias económicas, que debe 

tomar la propuesta y aplicarla. 
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ANEXOS 

 

 

 

 



 
 

Matriz de operacionalización de variables 

Selección de personal 

Variable Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Escalas  

Modelo de gestión 

de selección 

Modelo en el que se establecen las 

diferentes acciones, actividades para 

elegir a las personas más idóneas para 

ocupar un cargo o un puesto vacante en 

la organización. 

El modelo de gestión se elaborará en 

base a las fases de planificación, 

selección y control del personal 

Planificación 

Análisis y detección de 

necesidades 

Ordinal  

Reclutamiento activo o pasivo 

Selección 

Recepción de candidaturas 

Pre selección 

Pruebas 

Entrevista 

Valoración y decisión 

Contratación 

 

    Control 

Incorporación 

Seguimiento 

 

 

Desempeño 

docente 

Se refiere al cumplimiento de un 

conjunto de acciones y funciones de 

docencia y que impacte en el estudiante 

y el entorno (Palomino, 2012, p. 31). 

 

Está ligado a los diferentes 

componentes del docente, la 

interacción con el alumno y los 

componentes estructurales. 

 

Capacidades 

pedagógicas 

Definición, explicitación y 

orientación de los objetivos que 

imparte. 

Nominal  

Definición, explicitación y 

orientación de los objetivos que 

imparte. 

Utilización de medios de 

enseñanza. 

 Vocación pedagógica 



  

 

 

Emocionalidad 

Autoestima 

Capacidad para actuar con 

justicia y realismo. 

Nivel de satisfacción con la labor 

que realiza. 

Responsabilidad 

de desempeño 

de funciones 

laborales 

Asistencia y puntualidad 

Grado de participación en 

sesiones metodológicas 

Relaciones 

interpersonales 

Grado de autonomía profesional 

 

Nivel de preocupación y 

comprensión de problemas de 

los alumnos 

Nivel de expectativas respecto al 

desarrollo de sus alumnos. 

Flexibilidad para aceptar la 

diversidad de opinión y 

sentimientos del alumno. 

 

 

 

 



 
 

 Matriz de consistencia 

Título: MODELO DE SELECCIÓN DE PERSONAL PARA MEJORAR EL DESEMPEÑO DOCENTE EN LA FACULTAD DE CIENCIAS ECONÓMICAS DE LA 

UNSM-T, 2020. 

Formulación del problema Objetivos Hipótesis Técnica e Instrumentos  

Problema general 

 

¿En qué medida el modelo de selección de 

personal mejora el desempeño docente en la 

facultad de ciencias económicas de la 

UNSM-T, 2020? 

Problemas específicos: 

 
¿Cuáles son las características de la 

selección de personal actualmente en la 

facultad de ciencias económicas de la 

UNSM-T, 2020? 

¿Cuáles son las características del 

desempeño docente en la facultad de 

ciencias económicas de la UNSM-T, 2020? 

¿Cuál es el diseño del modelo de selección 

de personal para mejorar el nivel de 

desempeño docente en la facultad de 

ciencias económicas de la UNSM-T, 2020?. 

¿Cuál será el resultado de la validación de la 

propuesta de selección de personal para 

mejorar el desempeño docente en la facultad 

de ciencias económicas de la UNSM-T, 

2020? 

Objetivo general 

 

Establecer una propuesta de gestión de 

selección de personal para mejorar el 

desempeño docente en la facultad de ciencias 

económicas de la UNSM-T, 2020 

Objetivos Específicos 

Caracterizar la selección de personal 

actualmente en la facultad de ciencias 

económicas de la UNSM-T, 2020. 

Caracterizar el nivel de desempeño docente 

en la facultad de ciencias económicas de la 

UNSM-T, 2020. 

 

Diseñar una propuesta de selección de 

personal que incremente el nivel de 

desempeño docente en la facultad de ciencias 

económicas de la UNSM-T, 2020 

Validar la propuesta de gestión de selección 

de personal para mejorar el desempeño 

docente en la facultad de ciencias económicas 

de la UNSM-T, 2020 

Hipótesis general 

 

El modelo de selección de personal mejora el 

desempeño docente en la facultad de ciencias 

económicas de la UNSM-T, 2020. 

 

Técnica 

 

 

Se aplicara la encuesta y 

entrevista como técnicas de 

recojo de información en todo 

el proceso de investigación. 

 

Revisión de bibliografía 

especializada tanto en la 

sistematicidad del proyecto 

de investigación como para 

el informe de tesis. 

 

Instrumentos 

 
En los instrumentos se 

utilizará el cuestionario y la 

guía de entrevistas. 

Diseño de investigación Población y muestra Variables y dimensiones   



  

 

La investigación será aplicada y 

descriptiva propositiva donde se 

recopilará información de las variables 

para plantear una propuesta de selección 

de personal con el siguiente diseño. 

     Rx 

 

  Py           

 

     Tx 

 

Tx: Teorías de la selección de personal y 

desempeño docente. 

Rx: Realidad diagnóstica de la selección 

de personal y desempeño docente 

Pv: Propuesta validada 

Población  

 

Se tiene a todos los trabajadores de la gerencia 

territorial bajo mayo. 

 

 

Muestra 

 

Se determinará mediante la fórmula maestral 

estadística. 

 
 

 

 

 

Variables Dimensiones  

Modelo de 

selección de 

personal 

Planificación 

Selección 

Control 

 

Satisfacción 

Componentes 

relacionados al 

personal. 

Componentes de 
interacción. 

Componentes 

estructurales. 
 

 



 
 

Instrumentos de recolección de datos 

 

 
 

 
 

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

ECONÓMICAS DE LA UNSM-T., 2020. 
 

Nombre:………………………………………………………………………….                  Fecha:…………. 
Buenos días, me encuentro realizando un estudio sobre “Modelo de selección de personal para mejorar 

el desempeño docente en la facultad de ciencias económicas de la UNSM-T, 2020”, por la que solicito 
que responda las siguientes preguntas que se mantendrán de manera confidencial. Muchas gracias.  

 
Instrucciones: Lea atentamente cada ítems y responda con una X en los recuadros según su propio 

criterio. 
 

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

 
 

 
Ítem / Indicador 

Indicador 
 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

➢ PLANIFICACIÓN       

1. Las necesidades de selección de personal nacen de 

las políticas internas de la institución. 

     

2. Cómo valora la ef iciencia en que se planif ica la 

cantidad de personal requerido en la institución 

     

3. Cómo calif ica la forma activa de selección de 

personal. 

     

4. Cómo calif ica la forma pasiva de selección de 

personal. 

     

➢ SELECCIÓN 1 2 3 4 5 

5. Cómo valora el proceso de recepción de candidaturas 

de personal en la institución. 

     

6. Cómo valora la pre selección de candidatos en la 

institución. 

     

7. Valore las pruebas que se realizan dentro del proceso 

de selección de personal en la institución. 

     

8. Cómo valora el proceso de entrevistas para la 

selección de personal en la institución. 

     

9. Cómo calif ica la valoración y decisión para la 

selección de personal en la institución. 

     

10. Cómo valora los procesos de contratación d personal 

en la institución.  

     

➢ CONTROL 
 

1 2 3 4 5 



  

 

11. Cómo valora el proceso de incorporación de personal 

a la institución. 

     

12. Como considera el inicio de actividades del personal 

incorporado en la institución.  

     

13. Cómo evalúa el seguimiento a las actividades 

realizadas al personal incorporado en la institución. 

     

14. Cómo evalúa las actividades de cumplimiento de 

metas del personal de la institución. 

 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

 
 

 
 

ENCUESTA  PARA EVALUAR EL DESEMPEÑO DOCENTE EN LA FACULTAD DE CIENCIAS 
ECONÓMICAS DE LA UNSM-T, 2020. 

Lugar………………………………………………………………………………………    Fecha:…………. 
Buenos días, me encuentro realizando un estudio sobre Sistema de gestión integral para mejorar la 

calidad del servicio público en la Municipalidad de Sauce. Solicito que responda las siguientes preguntas 
que se mantendrán de manera confidencial. Muchas gracias.  

 
Instrucciones: Lea atentamente cada ítems y responda con una X en los recuadros según su propio 

criterio. 
 

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

 
Ítem / Indicador 

Indicador 
 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

➢ CAPACIDADES PEDAGÓGICAS      

1. Cómo valora la preparación de contenidos y 

def inición de las materias que imparte el docente en 

clases. 

     

2. Cómo valora la explicación de que imparte el docente 

en clases. 

     

3. Cómo valora la orientación de objetivos que tiene el 

docente en clases. 

     

4. Cómo valora la orientación de objetivos que tiene el 

docente en clases. 

     

5. Cómo valora la utilización de medios de enseñanza 

del docente en aula. 
     

➢ EMOCIONABILIDAD 1 2 3 4 5 

6. Cómo valora la vocación pedagógica del docente.      

7. Cómo valora la autoestima del docente del docente 

para interactuar con los estudiantes. 

     

8. Cómo valora la capacidad del docente para actuar 

con justicia y realismo con los estudiantes. 

     

9. Cómo valora el novel de satisfacción con la labor que 

realiza el docente en clases. 

 

     

➢ RESPONSABILIDAD DE DESEMPEÑO 

 

1 2 3 4 5 

10. Cómo valora la asistencia y puntualidad de los 

docentes a sus clases. 

     

11. Cómo valora el grado de participación en sesiones 

metodológicas de los docentes. 

     



  

 
 

12. Cómo valora el grado de autonomía profesional del 

docente en la universidad. 

     

➢ RELACIONES INTERPERSONALES 
 

1 2 3 4 5 

13. Valore el nivel de preocupación y comprensión de 

problemas de los alumnos de los docentes hacia los 

alumnos. 

     

14. Valore el nivel de expectativas de los docentes 

respecto al desarrollo de sus alumnos. 

     

15. Valores la capacidad del docente para aceptar la 

diversidad de opinión y sentimientos del alumno. 

     

 

Gracias por su colaboración 

 



 
 

Validación de instrumentos 

 



  

 
 

 



  

 
 

 



  

 
 

 



  

 
 

 



  

 
 

 



  

 
 

 



  

 
  



  

 
 

 



  

 
 

 



  

 
 

Índice de confiabilidad 

Índice de confiabilidad para variable desempeño docente 

EXPERTOS CRITERIOS Total 

Experto 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

Experto 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

Experto 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

Experto 4 5 5 5 4 4 5 5 4 5 4 46 

Experto 5 4 5 4 5 4 5 4 4 5 5 45 

Varianza 0.16 0 0.16 0.16 0.24 0 0.16 0.24 0 0.16   

 

Alfa de Crombach 0.8244 

K (Número de items) 10 

Vi (Varianza de cada item) 1.28 

Vt (Varianza total) 4.96 

 

 

 

  
 
 
 
 
 

El instrumento de investigación para medir el desempeño docente,  evidencia una MUY 

ALTA confiabilidad  

 

 

 

 

 

 

Índice de confiabilidad para variable selección de personal 



  

 
 

EXPERTOS CRITERIOS Total 

Experto 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

Experto 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

Experto 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

Experto 4 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 46 

Experto 5 4 5 4 5 4 5 4 4 5 5 45 

Varianza 0.16 0.16 0.16 0 0.16 0.16 0.16 0.24 0 0.16   

 

Alfa 0.8065 

K (Número de items) 10 
Vi (Varianza de cada 
item) 1.36 

Vt (Varianza total) 4.96 

 
 

 

 
 
 
 
 

 

El instrumento de investigación para medir la selección de personal,  evidencia una ALTA 

confiabilidad  
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Jr. Maynas Nº 177 Telef. 042 480105 – 
Anexo 1010 Tarapoto – Perú 

--------------------------------------------------------------------------------------------------  

Constancia de Aceptación para 

realizar Proyecto de Tesis. 
 

LA DIRECCIÓN GENERAL DE ADMINISTRACIÓN DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE 

SAN MARTÍN- TARAPOTO, QUE SUSCRIBE; 

 

HACE CONSTAR: 

 

Que, el MBA. DAVID NICOLAS ESPINOZA DEXTRE, quien viene cursando 

estudios de Doctorado en Gestión Pública y Gobernabilidad en la Universidad 

César Vallejo – Filial Tarapoto, a fin de realizar trabajo de investigación para 

optar el grado académico con el Proyecto de tesis titulado: “Modelo de selección 

de personal para mejorar el desempeño docente en la Facultad de Ciencias Económicas de 

la UNSM-T, 2020”, se le autoriza para recibir la información necesaria para uso 

exclusivo de la investigación. 

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

estime conveniente. 

 

Tarapoto, 09 de Diciembre de 2020. 

 

 

Validación de la propuesta 



  

 
 

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

EVALUACIÓN DE LA: 

Modelo de selección de personal para mejorar el 
desempeño docente en la Facultad de Ciencias Económicas de 

la UNSM-T, 2020 
 

Estimado experto: Keller Sánchez Dávila 
Usted ha sido seleccionado, por su calif icación y capacidad científico-técnica, por el 
grado de doctor, por sus años de experiencia y los resultados alcanzados en su labor 
profesional, como experto para evaluar los resultados teóricos de esta investigación, 
por lo que como autor le pido que ofrezca sus ideas y criterios sobre las bondades, 
deficiencias e insuficiencias que presenta la propuesta, en cuanto a su concepción 
teórica y que pudiera presentar al ser aplicada en la práctica. 
 
Instrumentos para la obtención de criterios valorativos de los expertos.  

 
Marque con una cruz (X) su opinión, sobre los aspectos a valorar del “Modelo de 
selección de personal para mejorar el desempeño docente en la Facultad de Ciencias 
Económicas de la UNSM-T, 2020” 

1.  

C5 C4 C3 C2 C1 
Muy 

adecuado 
Bastante 

Adecuado 
Adecuado 

Poco 
Adecuado 

Inadecuado 

 
N° Aspectos a valorar del Modelo C1 C2 C3 C4 C5 

1 Definición de premisas     X 

2 Importancia de los componentes    X  
3 Fundamentación de cada componente     X 
4 Argumentos de la organización     X 

5 Relevancia del componente teórico    X  
6 Coherencia entre los componentes     X 

7 Importancia de la normatividad      X 
8 Importancia de los contenidos     X 

 
2. Se le agradecería que en cada aspecto valorado indicara cuál de ellos modificaría 

y las sugerencias que al respecto usted considere. 
 

Aspectos ¿Qué modificaría? Sugerencias de modificación 

1 
 
 

 

2 
 
 

 

3 
 
 

 

4   



  

 
 

 

5 
 
 

 

6 
 
 

 

7 
 
 

 

8 
 
 

 

 
3. Valoración de algunos aspectos de la propuesta, que se relatan a continuación marque 

con una cruz (X) ordenándolos de manera decreciente, asignando el número 9 al 
aspecto (o los aspectos) que usted considere que mejor se revelan o se manifiestan en 
la propuesta, el número 8 al siguiente y así sucesivamente hasta el número 1. 

 
N° Aspectos a valorar del Modelo 1 2 3 4 5 6 7 8 9 

1 Valorar si la concepción teórica del modelo 
refleja los principios teóricos que la sustentan 

      
 X  

2 Valorar si la concepción estructural favorece el 
logro del objetivo por el cual se elaboró. 

      
X   

3 Valorar si las etapas declaradas en el 
componente de los procesos planteadas para la 
solución de problemas han sido ordenadas 
atendiendo a criterios lógicos y metodológicos de 
la disciplina. 

      

 X  

4 Valorar si se reflejan con calidad y precisión las 
orientaciones para el tratamiento metodológico de 
las acciones a desarrollar en cada componente del 
modelo.  

      

 X  

5 Valorar si los indicadores y categorías del 
sistema de ciencia tecnología e investigación son 
precisos y miden el cumplimiento del objetivo 
esperado. 

      

  X 

6 Valorar el nivel de satisfacción práctica que 
podría presentar el modelo, como solución al 
problema y posibilidades reales de su 
generalización en la práctica científica. 

      

  X 

7 Valorar si existe correspondencia entre la 
complejidad de las actividades, a desarrollar en las 
actividades y las particularidades de su formación 
científica. 

      

  X 

8 Valorar la contribución que realiza el modelo a la 
formación de cualidades de la personalidad en las 
esferas: intelectual, afectivo volitiva y moral. 

      
 X  

9 Valorar la contribución que realiza el modelo al 
conocimiento, de los procesos y fenómenos de la 
práctica social en las esferas: social, económica 
y ambiental. 

      

 X  



  

 
 

 
4. Marque cuál de los siguientes ítems antes mencionados usted considera que se 

pone de manifiesto en cada aspecto: Siempre que usted marque una de las 
columnas (I), (II), (III) ó (IV) especifique el cambio, adición o supresión que usted 
haría.  

 

N° Posible cambio 
sugerido 

Bien 
concebido 

Haría 
cambios 

Haría 
adiciones 

Haría 
supresiones 

(I) (II) (III) (IV) 
1  

 
X    

2  
 

X    

3  
 

X    

4  
 

X    

5  
 

X    

6  
 

X    

7  
 

X    

8  
 

X    

9  
 

X    

  
Para finalizar, queremos expresarle que sus criterios y opiniones se manejarán de forma 
anónima, además le agradecemos por anticipado su valiosa colaboración y estamos 
seguros que sus sugerencias y comentarios críticos contribuirán a perfeccionar la 
propuesta, tanto en su concepción teórica como en su futura aplicación en la formación 
científica.  
Muchas gracias por su cooperación y le pedimos disculpas por las molestias 
ocasionadas. 
 

5. Opinión de Aplicabilidad: 
 
Modelo aplicable y coherente al contexto, por tanto es considerado para su aplicación. 
 
Fecha: 16/ 12  / 2020 

 
 



  

 
 

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

EVALUACIÓN DE LA: 

Modelo de selección de personal para mejorar el 

desempeño docente en la Facultad de Ciencias Económicas de 

la UNSM-T, 2020 
 
Estimado experto: Gladis Maribel Heredia Baca 
Usted ha sido seleccionado, por su calif icación y capacidad científico-técnica, por el 
grado de doctor, por sus años de experiencia y los resultados alcanzados en su labor 
profesional, como experto para evaluar los resultados teóricos de esta investigación, 
por lo que como autor le pido que ofrezca sus ideas y criterios sobre las bondades, 
deficiencias e insuficiencias que presenta la propuesta, en cuanto a su concepción 
teórica y que pudiera presentar al ser aplicada en la práctica. 
 
Instrumentos para la obtención de criterios valorativos de los expertos.  

 
Marque con una cruz (X) su opinión, sobre los aspectos a valorar del “Modelo de 
selección de personal para mejorar el desempeño docente en la Facultad de Ciencias 
Económicas de la UNSM-T, 2020” 

1.  
C5 C4 C3 C2 C1 

Muy 
adecuado 

Bastante 
Adecuado 

Adecuado 
Poco 

Adecuado 
Inadecuado 

 
N° Aspectos a valorar del Modelo C1 C2 C3 C4 C5 

1 Definición de premisas     X 
2 Importancia de los componentes    X  

3 Fundamentación de cada componente     X 
4 Argumentos de la organización     X 
5 Relevancia del componente teórico    X  

6 Coherencia entre los componentes     X 
7 Importancia de la normatividad      X 

8 Importancia de los contenidos     X 
 

2. Se le agradecería que en cada aspecto valorado indicara cuál de ellos modificaría 
y las sugerencias que al respecto usted considere. 
 

Aspectos ¿Qué modificaría? Sugerencias de modificación 

1 
 
 

 

2 
 
 

 

3 
 
 

 

4   



  

 
 

 

5 
 
 

 

6 
 
 

 

7 
 
 

 

8 
 
 

 

 
3. Valoración de algunos aspectos de la propuesta, que se relatan a continuación marque 

con una cruz (X) ordenándolos de manera decreciente, asignando el número 9 al 
aspecto (o los aspectos) que usted considere que mejor se revelan o se manifiestan en 
la propuesta, el número 8 al siguiente y así sucesivamente hasta el número 1. 

 
N° Aspectos a valorar del Modelo 1 2 3 4 5 6 7 8 9 

1 Valorar si la concepción teórica del modelo 
refleja los principios teóricos que la sustentan 

      
 X  

2 Valorar si la concepción estructural favorece el 
logro del objetivo por el cual se elaboró. 

      
X   

3 Valorar si las etapas declaradas en el 
componente de los procesos planteadas para la 
solución de problemas han sido ordenadas 
atendiendo a criterios lógicos y metodológicos de 
la disciplina. 

      

 X  

4 Valorar si se reflejan con calidad y precisión las 
orientaciones para el tratamiento metodológico de 
las acciones a desarrollar en cada componente del 
modelo.  

      

 X  

5 Valorar si los indicadores y categorías del 
sistema de ciencia tecnología e investigación son 
precisos y miden el cumplimiento del objetivo 
esperado. 

      

  X 

6 Valorar el nivel de satisfacción práctica que 
podría presentar el modelo, como solución al 
problema y posibilidades reales de su 
generalización en la práctica científica. 

      

  X 

7 Valorar si existe correspondencia entre la 
complejidad de las actividades, a desarrollar en las 
actividades y las particularidades de su formación 
científica. 

      

  X 

8 Valorar la contribución que realiza el modelo a la 
formación de cualidades de la personalidad en las 
esferas: intelectual, afectivo volitiva y moral. 

      
 X  

9 Valorar la contribución que realiza el modelo al 
conocimiento, de los procesos y fenómenos de la 
práctica social en las esferas: social, económica 
y ambiental. 

      

 X  



  

 
 

 
4. Marque cuál de los siguientes ítems antes mencionados usted considera que se 

pone de manifiesto en cada aspecto: Siempre que usted marque una de las 
columnas (I), (II), (III) ó (IV) especifique el cambio, adición o supresión que usted 
haría.  

 

N° Posible cambio 
sugerido 

Bien 
concebido 

Haría 
cambios 

Haría 
adiciones 

Haría 
supresiones 

(I) (II) (III) (IV) 
1  

 
X    

2  
 

X    

3  
 

X    

4  
 

X    

5  
 

X    

6  
 

X    

7  
 

X    

8  
 

X    

9  
 

X    

  
Para finalizar, queremos expresarle que sus criterios y opiniones se manejarán de forma 
anónima, además le agradecemos por anticipado su valiosa colaboración y estamos 
seguros que sus sugerencias y comentarios críticos contribuirán a perfeccionar la 
propuesta, tanto en su concepción teórica como en su futura aplicación en la formación 
científica.  
Muchas gracias por su cooperación y le pedimos disculpas por las molestias 
ocasionadas. 
 

5. Opinión de Aplicabilidad: 
 
Modelo aplicable y coherente al contexto. 
 
Fecha: 16/ 12  / 2020 

 

 



  

 
 

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

EVALUACIÓN DE LA: 

Modelo de selección de personal para mejorar el 

desempeño docente en la Facultad de Ciencias Económicas de 

la UNSM-T, 2020 

 
Estimado experto: : Víctor Andrés Pretell Paredes 
Usted ha sido seleccionado, por su calif icación y capacidad científico-técnica, por el 
grado de doctor, por sus años de experiencia y los resultados alcanzados en su labor 
profesional, como experto para evaluar los resultados teóricos de esta investigación, 
por lo que como autor le pido que ofrezca sus ideas y criterios sobre las bondades, 
deficiencias e insuficiencias que presenta la propuesta, en cuanto a su concepción 
teórica y que pudiera presentar al ser aplicada en la práctica. 
 
Instrumentos para la obtención de criterios valorativos de los expertos.  

 

Marque con una cruz (X) su opinión, sobre los aspectos a valorar del “Modelo de 

selección de personal para mejorar el desempeño docente en la Facultad de Ciencias 

Económicas de la UNSM-T, 2020” 

1.  

C5 C4 C3 C2 C1 
Muy 

adecuado 
Bastante 

Adecuado 
Adecuado 

Poco 
Adecuado 

Inadecuado 

 

N° Aspectos a valorar del Modelo C1 C2 C3 C4 C5 

1 Definición de premisas     X 

2 Importancia de los componentes     X 
3 Fundamentación de cada componente     X 
4 Argumentos de la organización    X  

5 Relevancia del componente teórico    X  
6 Coherencia entre los componentes     X 

7 Importancia de la normatividad      X 
8 Importancia de los contenidos    X  

 
2. Se le agradecería que en cada aspecto valorado indicara cuál de ellos modificaría 

y las sugerencias que al respecto usted considere. 
 

Aspectos ¿Qué modificaría? Sugerencias de modificación 

1 
 
 

 

2 
 
 

 



  

 
 

3 
 
 

 

4 
 
 

 

5 
 
 

 

6 
 
 

 

7 
 
 

 

8 
 
 

 

 
3. Valoración de algunos aspectos de la propuesta, que se relatan a continuación marque 

con una cruz (X) ordenándolos de manera decreciente, asignando el número 9 al 
aspecto (o los aspectos) que usted considere que mejor se revelan o se manifiestan en 
la propuesta, el número 8 al siguiente y así sucesivamente hasta el número 1. 

 
N° Aspectos a valorar del Modelo 1 2 3 4 5 6 7 8 9 

1 Valorar si la concepción teórica del modelo 
refleja los principios teóricos que la sustentan 

      
 X  

2 Valorar si la concepción estructural favorece el 
logro del objetivo por el cual se elaboró. 

      
X   

3 Valorar si las etapas declaradas en el 
componente de los procesos planteadas para la 
solución de problemas han sido ordenadas 
atendiendo a criterios lógicos y metodológicos de 
la disciplina. 

      

 X  

4 Valorar si se reflejan con calidad y precisión las 
orientaciones para el tratamiento metodológico de 
las acciones a desarrollar en cada componente del 
modelo.  

      

 X  

5 Valorar si los indicadores y categorías del 
sistema de ciencia tecnología e investigación son 
precisos y miden el cumplimiento del objetivo 
esperado. 

      

  X 

6 Valorar el nivel de satisfacción práctica que 
podría presentar el modelo, como solución al 
problema y posibilidades reales de su 
generalización en la práctica científica. 

      

  X 

7 Valorar si existe correspondencia entre la 
complejidad de las actividades, a desarrollar en las 
actividades y las particularidades de su formación 
científica. 

      

  X 

8 Valorar la contribución que realiza el modelo a la 
formación de cualidades de la personalidad en las 
esferas: intelectual, afectivo volitiva y moral. 

      
 X  



  

 
 

9 Valorar la contribución que realiza el modelo al 
conocimiento, de los procesos y fenómenos de la 
práctica social en las esferas: social, económica 
y ambiental. 

      

 X  

 
4. Marque cuál de los siguientes ítems antes mencionados usted considera que se 

pone de manifiesto en cada aspecto: Siempre que usted marque una de las 
columnas (I), (II), (III) ó (IV) especifique el cambio, adición o supresión que usted 
haría.  

N° Posible cambio 
sugerido 

Bien 
concebido 

Haría 
cambios 

Haría 
adiciones 

Haría 
supresiones 

(I) (II) (III) (IV) 
1  

 
X    

2  
 

X    

3  
 

X    

4  
 

X    

5  
 

X    

6  
 

X    

7  
 

X    

8  
 

X    

9  
 

X    

  
Para finalizar, queremos expresarle que sus criterios y opiniones se manejarán de forma 
anónima, además le agradecemos por anticipado su valiosa colaboración y estamos 
seguros que sus sugerencias y comentarios críticos contribuirán a perfeccionar la 
propuesta, tanto en su concepción teórica como en su futura aplicación en la formación 
científica.  
Muchas gracias por su cooperación y le pedimos disculpas por las molestias 
ocasionadas. 
 

5. Opinión de Aplicabilidad: 
 
Modelo aplicable y coherente al contexto. 
 
Fecha: 16/ 12  / 2020 
 

 



  

 
 

 
CUESTIONARIO 

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

Modelo de selección de personal para mejorar el 
desempeño docente en la Facultad de Ciencias Económicas de 

la UNSM-T, 2020 
 
Estimado experto: Nora Manuela Dextre Palacios 
Usted ha sido seleccionado, por su calif icación y capacidad científico-técnica, por el 
grado de doctor, por sus años de experiencia y los resultados alcanzados en su labor 
profesional, como experto para evaluar los resultados teóricos de esta investigación, 
por lo que como autor le pido que ofrezca sus ideas y criterios sobre  las bondades, 
deficiencias e insuficiencias que presenta la propuesta, en cuanto a su concepción 
teórica y que pudiera presentar al ser aplicada en la práctica. 
 
Instrumentos para la obtención de criterios valorativos de los expertos.  

 
Marque con una cruz (X) su opinión, sobre los aspectos a valorar del “Modelo de 
selección de personal para mejorar el desempeño docente en la Facultad de Ciencias 
Económicas de la UNSM-T, 2020” 

1.  
C5 C4 C3 C2 C1 

Muy 
adecuado 

Bastante 
Adecuado 

Adecuado 
Poco 

Adecuado 
Inadecuado 

 
N° Aspectos a valorar del Modelo C1 C2 C3 C4 C5 

1 Definición de premisas     X 

2 Importancia de los componentes    X  
3 Fundamentación de cada componente     X 

4 Argumentos de la organización    X  
5 Relevancia del componente teórico    X  

6 Coherencia entre los componentes     X 
7 Importancia de la normatividad      X 

8 Importancia de los contenidos    X  
 

2. Se le agradecería que en cada aspecto valorado indicara cuál de ellos modificaría 
y las sugerencias que al respecto usted considere. 
 

Aspectos ¿Qué modificaría? Sugerencias de modificación 

1 
 
 

 

2 
 
 

 

3   



  

 
 

 

4 
 
 

 

5 
 
 

 

6 
 
 

 

7 
 
 

 

8 
 
 

 

 
3. Valoración de algunos aspectos de la propuesta, que se relatan a continuación marque 

con una cruz (X) ordenándolos de manera decreciente, asignando el número 9 al 
aspecto (o los aspectos) que usted considere que mejor se revelan o se manifiestan en 
la propuesta, el número 8 al siguiente y así sucesivamente hasta el número 1. 

 
N° Aspectos a valorar del Modelo 1 2 3 4 5 6 7 8 9 

1 Valorar si la concepción teórica del modelo 
refleja los principios teóricos que la sustentan 

      
 X  

2 Valorar si la concepción estructural favorece el 
logro del objetivo por el cual se elaboró. 

      
  X 

3 Valorar si las etapas declaradas en el 
componente de los procesos planteadas para la 
solución de problemas han sido ordenadas 
atendiendo a criterios lógicos y metodológicos de 
la disciplina. 

      

  X 

4 Valorar si se reflejan con calidad y precisión las 
orientaciones para el tratamiento metodológico de 
las acciones a desarrollar en cada componente del 
modelo.  

      

 X  

5 Valorar si los indicadores y categorías del 
sistema de ciencia tecnología e investigación son 
precisos y miden el cumplimiento del objetivo 
esperado. 

      

  X 

6 Valorar el nivel de satisfacción práctica que 
podría presentar el modelo, como solución al 
problema y posibilidades reales de su 
generalización en la práctica científica. 

      

 X  

7 Valorar si existe correspondencia entre la 
complejidad de las actividades, a desarrollar en las 
actividades y las particularidades de su formación 
científica. 

      

  X 

8 Valorar la contribución que realiza el modelo a la 
formación de cualidades de la personalidad en las 
esferas: intelectual, afectivo volitiva y moral. 

      
  X 

9 Valorar la contribución que realiza el modelo al 
conocimiento, de los procesos y fenómenos de la 

      
 X  



  

 
 

práctica social en las esferas: social, económica 
y ambiental. 

 
4. Marque cuál de los siguientes ítems antes mencionados usted considera que se 

pone de manifiesto en cada aspecto: Siempre que usted marque una de las 
columnas (I), (II), (III) ó (IV) especifique el cambio, adición o supresión que usted 
haría.  

N° Posible cambio 
sugerido 

Bien 
concebido 

Haría 
cambios 

Haría 
adiciones 

Haría 
supresiones 

(I) (II) (III) (IV) 

1  
 

X    

2  
 

X    

3  
 

X    

4  
 

X    

5  
 

X    

6  
 

X    

7  
 

X    

8  
 

X    

9  
 

X    

  
Para finalizar, queremos expresarle que sus criterios y opiniones se manejarán de forma 
anónima, además le agradecemos por anticipado su valiosa colaboración y estamos 
seguros que sus sugerencias y comentarios críticos contribuirán a perfeccionar la 
propuesta, tanto en su concepción teórica como en su futura aplicación en la formación 
científica.  
Muchas gracias por su cooperación y le pedimos disculpas por las molestias 
ocasionadas. 
 

5. Opinión de Aplicabilidad: 
 

 
 



  

 
 

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

EVALUACIÓN DE LA: 

Modelo de selección de personal para mejorar el 
desempeño docente en la Facultad de Ciencias Económicas de 

la UNSM-T, 2020 
 
Estimado experto: Nelson Quiñones Vásquez 
Usted ha sido seleccionado, por su calif icación y capacidad científico-técnica, por el 
grado de doctor, por sus años de experiencia y los resultados alcanzados en su labor 
profesional, como experto para evaluar los resultados teóricos de esta investigación, 
por lo que como autor le pido que ofrezca sus ideas y criterios sobre las bondades, 
deficiencias e insuficiencias que presenta la propuesta, en cuanto a su concepción 
teórica y que pudiera presentar al ser aplicada en la práctica. 
 
Instrumentos para la obtención de criterios valorativos de los expertos. 

 
Marque con una cruz (X) su opinión, sobre los aspectos a valorar del “Modelo de 
selección de personal para mejorar el desempeño docente en la Facultad de Ciencias 
Económicas de la UNSM-T, 2020” 

1.  

C5 C4 C3 C2 C1 
Muy 

adecuado 
Bastante 

Adecuado 
Adecuado 

Poco 
Adecuado 

Inadecuado 

 

N° Aspectos a valorar del Modelo C1 C2 C3 C4 C5 

1 Definición de premisas     X 
2 Importancia de los componentes     X 

3 Fundamentación de cada componente     X 
4 Argumentos de la organización    X  

5 Relevancia del componente teórico    X  
6 Coherencia entre los componentes     X 
7 Importancia de la normatividad      X 

8 Importancia de los contenidos    X  
 

2. Se le agradecería que en cada aspecto valorado indicara cuál de ellos modificaría 
y las sugerencias que al respecto usted considere. 
 

Aspectos ¿Qué modificaría? Sugerencias de modificación 

1 
 
 

 

2 
 
 

 

3 
 
 

 



  

 
 

4 
 
 

 

5 
 
 

 

6 
 
 

 

7 
 
 

 

8 
 
 

 

 
3. Valoración de algunos aspectos de la propuesta, que se relatan a continuación marque 

con una cruz (X) ordenándolos de manera decreciente, asignando el número 9 al 
aspecto (o los aspectos) que usted considere que mejor se revelan o se manifiestan en 
la propuesta, el número 8 al siguiente y así sucesivamente hasta el número 1. 

 

N° Aspectos a valorar del Modelo 1 2 3 4 5 6 7 8 9 

1 Valorar si la concepción teórica del modelo 
refleja los principios teóricos que la sustentan 

      
 X  

2 Valorar si la concepción estructural favorece el 
logro del objetivo por el cual se elaboró. 

      
X   

3 Valorar si las etapas declaradas en el 
componente de los procesos planteadas para la 
solución de problemas han sido ordenadas 
atendiendo a criterios lógicos y metodológicos de 
la disciplina. 

      

 X  

4 Valorar si se reflejan con calidad y precisión las 
orientaciones para el tratamiento metodológico de 
las acciones a desarrollar en cada componente del 
modelo.  

      

 X  

5 Valorar si los indicadores y categorías del 
sistema de ciencia tecnología e investigación son 
precisos y miden el cumplimiento del objetivo 
esperado. 

      

  X 

6 Valorar el nivel de satisfacción práctica que 
podría presentar el modelo, como solución al 
problema y posibilidades reales de su 
generalización en la práctica científica. 

      

  X 

7 Valorar si existe correspondencia entre la 
complejidad de las actividades, a desarrollar en las 
actividades y las particularidades de su formación 
científica. 

      

  X 

8 Valorar la contribución que realiza el modelo a la 
formación de cualidades de la personalidad en las 
esferas: intelectual, afectivo volitiva y moral. 

      
 X  

9 Valorar la contribución que realiza el modelo al 
conocimiento, de los procesos y fenómenos de la 

      
 X  



  

 
 

práctica social en las esferas: social, económica 
y ambiental. 

 
4. Marque cuál de los siguientes ítems antes mencionados usted considera que se 

pone de manifiesto en cada aspecto: Siempre que usted marque una de las 
columnas (I), (II), (III) ó (IV) especifique el cambio, adición o supresión que usted 
haría.  

N° Posible cambio 
sugerido 

Bien 
concebido 

Haría 
cambios 

Haría 
adiciones 

Haría 
supresiones 

(I) (II) (III) (IV) 

1  
 

X    

2  
 

X    

3  
 

X    

4  
 

X    

5  
 

X    

6  
 

X    

7  
 

X    

8  
 

X    

9  
 

X    

  
Para finalizar, queremos expresarle que sus criterios y opiniones se manejarán de forma 
anónima, además le agradecemos por anticipado su valiosa colaboración y estamos 
seguros que sus sugerencias y comentarios críticos contribuirán a perfeccionar la 
propuesta, tanto en su concepción teórica como en su futura aplicación en la formación 
científica.  
Muchas gracias por su cooperación y le pedimos disculpas por las molestias 
ocasionadas. 
 

5. Opinión de Aplicabilidad: 
Modelo aplicable y coherente al contexto. 
Fecha: 16/ 12  / 2020 
 
 

 
DNI: 01073274 



  

 
 

Base de datos 

 

 

 

 

 

Total

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 Sum fila (t) Calificación

1 3 2 3 2 4 4 3 3 4 3 3 3 2 3 42 Regular

2 4 4 4 5 5 5 4 4 4 3 4 3 4 5 58 Eficiente

3 5 5 4 4 5 4 5 5 5 4 4 4 5 5 64 Eficiente

4 3 3 2 2 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 42 Regular

5 1 2 1 1 1 2 2 2 2 1 1 1 1 1 19 Deficiente

6 4 4 4 5 5 5 4 4 4 3 4 3 4 5 58 Eficiente

7 5 5 4 4 5 4 5 5 5 4 4 4 5 5 64 Eficiente

8 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 45 Regular

9 2 2 2 2 3 3 3 3 3 2 3 2 2 2 34 Regular

10 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 42 Regular

11 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 44 Regular

12 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 42 Regular

13 4 4 4 5 5 5 4 4 4 3 4 3 4 5 58 Eficiente

14 5 5 4 4 5 4 5 5 5 4 4 4 5 5 64 Eficiente

15 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 14 Deficiente

16 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 42 Regular

17 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 39 Regular

18 4 4 4 3 4 4 4 4 5 5 5 3 4 5 58 Eficiente

19 3 3 1 1 1 1 1 2 2 3 1 1 2 2 24 Deficiente

20 2 2 2 2 3 2 3 3 2 2 3 3 3 3 35 Regular

21 3 5 5 5 4 4 4 3 4 4 4 4 5 5 59 Eficiente

22 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 42 Regular

23 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 51 Regular

24 3 3 2 1 1 1 1 2 2 1 1 1 1 1 21 Deficiente

25 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 43 Regular

26 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 28 Deficiente

27 5 5 5 4 4 4 4 3 4 3 4 4 5 5 59 Eficiente

28 3 2 1 1 1 2 2 2 2 1 1 1 1 1 21 Deficiente

29 1 1 1 1 2 2 1 1 2 2 3 1 1 1 20 Deficiente

30 4 3 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 5 60 Eficiente

31 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 45 Regular

32 2 2 2 2 3 3 3 3 3 2 3 2 2 2 34 Regular

33 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 42 Regular

34 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 44 Regular

35 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 42 Regular

36 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 45 Regular

37 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 44 Regular

38 3 2 1 1 1 2 2 2 2 1 1 1 1 1 21 Deficiente

39 1 1 1 1 2 2 1 1 2 2 3 1 1 1 20 Deficiente

40 5 5 4 4 5 4 5 5 5 4 4 4 5 5 64 Eficiente

41 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 42 Regular

42 2 2 2 2 3 2 3 3 2 2 3 3 3 3 35 Regular

43 3 2 1 1 1 2 2 2 2 1 1 1 1 1 21 Deficiente

44 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 42 Regular

45 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 51 Regular

46 3 3 4 4 3 3 3 4 4 3 3 4 3 3 47 Regular

47 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 43 Regular

48 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 28 Deficiente

49 3 3 2 2 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 42 Regular

50 5 5 5 4 4 4 4 3 4 3 4 4 5 5 59 Eficiente

N° 

Encuest

Variable 01: Selección de Personal 

Preguntas



  

 
 

 

Variable 2 , Desempeño del Docente

Sujetos P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 TOTALES CALIFICACIÓN

1 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 3 4 3 3 3 53 Regular

2 2 2 2 1 1 1 1 1 2 2 2 2 3 2 2 26 Deficiente

3 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 3 4 3 55 Regular

4 4 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 3 4 3 3 54 Regular

5 2 2 2 2 4 3 2 1 4 1 1 1 2 2 3 32 Deficiente

6 2 1 1 2 2 1 1 1 2 2 1 1 1 2 2 22 Deficiente

7 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 58 Eficiente

8 4 4 3 4 3 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 54 Regular

9 4 4 4 3 4 2 4 3 2 2 3 2 3 3 3 46 Regular

10 4 4 3 3 4 4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 61 Eficiente

11 2 2 1 3 2 2 3 2 3 3 2 1 1 2 1 30 Deficiente

12 4 4 4 3 3 2 3 3 3 2 2 3 3 4 3 46 Regular

13 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 60 Eficiente

14 3 4 3 4 3 3 3 3 4 3 3 4 3 4 3 50 Regular

15 2 2 2 1 1 1 1 1 2 2 2 2 3 2 2 26 Deficiente

16 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 4 4 4 4 4 52 Regular

17 4 2 3 4 3 4 3 3 4 2 4 4 4 4 4 52 Regular

18 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 4 4 4 4 4 52 Regular

19 2 1 1 2 2 1 1 1 2 2 1 1 1 2 2 22 Deficiente

20 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 57 Eficiente

21 1 1 2 2 1 3 4 2 2 3 2 3 2 3 3 34 Deficiente

22 3 4 3 4 3 4 3 3 4 3 3 4 3 4 3 51 Regular

23 2 1 1 1 1 2 2 2 1 2 1 1 2 1 2 22 Deficiente

24 4 4 3 3 3 3 4 4 3 5 3 4 2 3 3 51 Regular

25 4 4 4 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 46 Regular

26 2 1 1 2 2 1 1 1 2 2 1 1 1 2 3 23 Deficiente

27 4 5 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 3 3 4 62 Eficiente

28 4 5 4 2 3 2 2 3 3 3 4 3 2 3 3 46 Regular

29 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 75 Eficiente

30 3 3 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 2 2 3 28 Deficiente

31 2 1 1 2 2 1 1 1 2 2 1 1 1 2 2 22 Deficiente

32 4 4 4 3 2 2 2 3 3 4 3 2 2 4 3 45 Regular

33 3 4 4 3 3 4 4 4 5 4 5 4 5 4 4 60 Eficiente

34 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 5 4 5 5 60 Eficiente

35 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 2 2 3 4 4 43 Regular

36 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 64 Eficiente

37 5 4 4 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 4 5 69 Eficiente

38 3 3 3 3 4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 59 Eficiente

39 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 55 Regular

40 2 1 1 2 2 1 1 1 2 2 1 1 1 2 2 22 Deficiente

41 5 4 4 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 4 5 69 Eficiente

42 4 5 3 3 5 5 5 5 3 5 5 5 4 5 5 67 Eficiente

43 4 5 3 2 2 2 3 4 4 4 3 3 3 3 4 49 Regular

44 2 1 1 2 2 1 1 1 2 2 1 1 1 2 2 22 Deficiente

45 5 4 3 1 2 2 2 3 3 3 2 2 3 3 3 41 Regular

46 4 4 3 3 4 4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 61 Eficiente

47 3 4 4 2 3 2 2 3 3 3 2 2 2 3 3 41 Regular

48 3 2 2 2 3 2 2 2 2 3 3 3 4 3 5 41 Regular

49 2 1 1 2 2 1 1 1 2 2 1 1 1 2 2 22 Deficiente

50 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 5 64 Eficiente

51 4 3 3 3 3 2 2 2 2 2 3 2 3 3 5 42 Regular

52 2 1 1 2 2 1 1 1 2 2 1 1 1 2 2 22 Deficiente

53 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 4 5 69 Eficiente

54 2 2 1 1 1 2 2 2 2 3 3 4 3 3 4 35 Deficiente

55 4 3 3 3 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 57 Eficiente

56 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 74 Eficiente

57 2 1 1 1 1 2 2 2 3 1 1 3 3 3 3 29 Deficiente

58 4 4 5 4 5 5 4 3 5 5 5 5 5 5 5 69 Eficiente

59 5 4 3 3 3 2 2 2 3 3 2 3 3 4 3 45 Regular

60 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 73 Eficiente

61 4 5 4 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 4 4 65 Eficiente

62 4 4 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 4 44 Regular

63 3 3 4 4 5 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 57 Eficiente

64 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 48 Regular

65 4 4 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 5 46 Regular

66 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 75 Eficiente

67 3 3 3 2 2 2 3 3 3 2 3 3 3 4 5 44 Regular

68 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 75 Eficiente

69 3 3 3 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 40 Regular

70 2 1 1 2 2 1 1 1 2 2 1 1 1 2 2 22 Deficiente

71 5 5 1 1 1 2 3 2 1 1 1 1 2 2 2 30 Deficiente

72 2 1 1 2 2 1 1 1 2 2 1 1 1 2 2 22 Deficiente

73 4 4 3 4 3 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 54 Regular

74 4 4 4 3 4 2 4 3 2 2 3 2 3 3 3 46 Regular

75 4 4 3 3 4 4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 61 Eficiente

76 2 2 1 3 2 2 3 2 3 3 2 1 1 2 1 30 Deficiente

77 4 4 4 3 3 2 3 3 3 2 2 3 3 4 3 46 Regular

78 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 60 Eficiente

79 3 4 3 4 3 3 3 3 4 3 3 4 3 4 3 50 Regular

80 2 2 2 1 1 1 1 1 2 2 2 2 3 2 2 26 Deficiente

81 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 4 4 4 4 4 52 Regular

82 4 2 3 4 3 4 3 3 4 2 4 4 4 4 4 52 Regular

83 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 4 4 4 4 4 52 Regular

84 2 1 1 2 2 1 1 1 2 2 1 1 1 2 2 22 Deficiente

85 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 57 Eficiente

86 1 1 2 2 1 3 4 2 2 3 2 3 2 3 3 34 Deficiente

87 3 4 3 4 3 4 3 3 4 3 3 4 3 4 3 51 Regular

88 2 1 1 1 1 2 2 2 1 2 1 1 2 1 2 22 Deficiente

89 4 4 3 3 3 3 4 4 3 5 3 4 2 3 3 51 Regular

90 4 4 4 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 46 Regular

91 2 2 1 1 1 2 2 2 2 3 3 4 3 3 4 35 Deficiente

92 4 3 3 3 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 57 Eficiente

93 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 74 Eficiente

94 2 1 1 1 1 2 2 2 3 1 1 3 3 3 3 29 Deficiente

95 4 4 5 4 5 5 4 3 5 5 5 5 5 5 5 69 Eficiente

96 5 4 3 3 3 2 2 2 3 3 2 3 3 4 3 45 Regular

97 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 73 Eficiente

98 2 2 1 1 1 2 2 2 2 3 3 4 3 3 4 35 Deficiente


