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Resumen:

Las préacticas de reclutamiento y seleccidn de personal docente en universidades son tomadas
como procesos fundamentales dentro de la gestion de talento humano de la institucion, ya
que estas inciden directamente en la calidad académica y en el cumplimiento de los objetivos
institucionales. Sin embargo, en la actualidad ain existen algunos desafios dentro de estas
fases. Por este motivo, el presente estudio tiene como objetivo analizar la eficacia de las
précticas administrativas aplicadas en la gestion de talento humano en cuanto a reclutamiento
y seleccion de personal docente universitario, centrandose en las universidades ubicadas en
la provincia de Manabi. El presente articulo investigativo adopta un enfoque cualitativo,
mismo que se sustenta en una metodologia descriptiva y documental. Se utilizé la técnica de
andlisis de informacion y se realizaron entrevistas a los responsables del departamento de
gestidn de talento humano de las instituciones de educacidn superior, permitiendo recolectar
informacién e identificar criterios, procedimientos y percepciones sobre el proceso selectivo
de docentes. Los resultados presentan que la mayoria de las instituciones estudiadas aplican
procesos estructurados, claros y transparentes, aunque se encontraron algunas limitaciones
en cuanto a coherencia entre evaluacion y perfil docente y, de manera similar, existencia de
restricciones presupuestarias que dificultan la captacién y retencion de talento humano de
calidad. Este trabajo aporta con un diagndstico critico que puede servir como guia en futuras
mejoras administrativas, proponiendo lineas de investigacion basadas en vinculacion entre

seleccion docente y desempefio académico.

Palabras clave: Gestion de personal, Administracion de empresas, Educacion, Gestion

laboral, Recursos humanos.

Clasificacion JEL: M12, M1, 12, M54, O15.
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Effectiveness of faculty recruitment and selection practices in universities based on
the CACES model (2023)

Abstract:

Recruitment and selection practices for faculty in universities are considered fundamental
processes within the human talent management of the institution, since they have a direct
impact on academic quality and the fulfillment of institutional objectives. However, at
present there are still some challenges within these phases. For this reason, the present study
aims to analyze the effectiveness of administrative practices applied in human talent
management in terms of recruitment and selection of university faculty, focusing on
universities located in the province of Manabi. This research article adopts a qualitative
approach, which is based on a descriptive and documentary methodology. The technique of
information analysis was used and interviews were conducted with those responsible for the
human talent management department of higher education institutions, allowing the
collection of information and the identification of criteria, procedures and perceptions about
the selection process of teachers. The results show that most of the institutions studied apply
structured, clear and transparent processes, although some limitations were found in terms of
coherence between evaluation and teaching profile and, similarly, the existence of budgetary
restrictions that hinder the recruitment and retention of quality human talent. This work
provides a critical diagnosis that can serve as a guide for future administrative improvements,
proposing lines of research based on the link between teacher selection and academic

performance.

Key words: Personnel management, Business administration, Education, Labor

management, Human resources.



Eficécia das préticas de recrutamento e selecdo do corpo docente nas universidades
baseado no modelo do CACES (2023)

Resumo:

As préticas de recrutamento e selecdo do corpo docente nas universidades sdo consideradas
processos fundamentais na gestao de talentos humanos da institui¢éo, pois tém impacto direto
na qualidade académica e na realizacdo dos objetivos institucionais. No entanto, atualmente,
ainda existem alguns desafios nessas fases. Por esse motivo, o presente estudo tem como
objetivo analisar a eficacia das praticas administrativas aplicadas na gestdo de talentos
humanos em termos de recrutamento e selecdo de professores universitarios, com foco nas
universidades localizadas na provincia de Manabi. Este artigo de pesquisa adota uma
abordagem qualitativa, com base em uma metodologia descritiva e documental. Foi utilizada
a técnica de analise de informagdes e foram realizadas entrevistas com os responsaveis pelo
departamento de gestdo de talentos humanos das instituicbes de ensino superior, 0 que
permitiu a coleta de informac0es e a identificacdo de critérios, procedimentos e percepcbes
sobre 0 processo de selecdo de professores. Os resultados mostram que a maioria das
instituicOes estudadas aplica processos estruturados, claros e transparentes, embora tenham
sido encontradas algumas limitagbes em termos de coeréncia entre a avaliacdo e o perfil
docente e, da mesma forma, a existéncia de restricdes orcamentarias que dificultam o
recrutamento e a retencdo de talentos humanos de qualidade. Este trabalho oferece um
diagnéstico critico que pode servir de guia para futuras melhorias administrativas, propondo
linhas de pesquisa baseadas no vinculo entre a selecdo de professores e o desempenho

académico.

Palavras-chave: Gestdo de pessoas, Administracdo de empresas, Educacdo, Gestdo do

trabalho, Recursos humanos.
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1. Introduccion

Dentro del &mbito de la gestidn del talento humano en instituciones de educacion superior,
las préacticas de reclutamiento y seleccion de personal docente se han convertido en un tema
de creciente importancia y complejidad. Por este motivo, se explica en el contexto
universitario que, “el talento humano es fundamental en el logro de objetivos institucionales
y el éxito académico” (Pinargote & Pico, 2023).

La seleccion de docentes universitarios ha evolucionado significativamente en las Gltimas
décadas, pasando de métodos tradicionales basados principalmente en credenciales
académicas a enfoques mas especificos que consideran una amplia gama de competencias.
No obstante, estudios actuales sugieren que aln existen desafios significativos en este campo.
Por ejemplo, (Pedraza, 2020) sefiala que el personal de las instituciones educativas es
responsable de contribuir en la formacion de capital humano competitivo para el futuro de
una sociedad, mientras que (Sarmiento et al., 2019) destacan la necesidad de reconocer a las
personas como talentos humanos, miembros de un equipo de trabajo, las metas compartidas,
el trabajo corresponsable, hay preocupacién por los resultados de la gestion, se pone énfasis
en el aprendizaje permanente; todo ello encaminado a mejorar el desarrollo de la
organizacion.

El objetivo del presente trabajo se basa en un enfoque integral sobre los aspectos
administrativos de la gestion del talento humano en el contexto especifico del reclutamiento
y seleccién de personal docente universitario. Este estudio busca examinar los procesos,
politicas y practicas administrativas que subyacen a estas decisiones criticas de contratacion.
La importancia de esta investigacion se justifica por varios factores. En primer lugar, la
creciente competencia entre instituciones de educacion superior por atraer y retener talento
docente de alta calidad (Guerenabarrena et al., 2021). En segundo lugar, la necesidad de
adaptar las préacticas de reclutamiento a un entorno académico cada vez mas globalizado y
digitalizado (Jiménez & Velazco, 2024). Y, por ultimo, la presion por mejorar la eficacia,
eficiencia y efectividad de los procesos administrativos en un contexto de restricciones
presupuestarias y mayores demandas de rendicion de cuentas (Junior et al., 2023).

De igual manera, se sefiala en el Consejo de Aseguramiento de Calidad de Educacion

Superior (CACES, 2023) la importancia que tiene el personal académico, al que se lo
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considera como uno de los actores del proceso de ensefianza-aprendizaje, cuyo ingreso,
permanencia y promocién se rigen por una normativa especifica.

En este contexto, la presente investigacion busca responder a la siguiente pregunta: ¢Cuéles
son las practicas administrativas mas efectivas en el reclutamiento y seleccion de personal
docente en universidades? El objetivo principal es analizar las practicas actuales de
reclutamiento y seleccion de personal docente desde una perspectiva administrativa, con el
fin de proponer mejoras que optimicen estos procesos y contribuyan al fortalecimiento del
cuerpo docente universitario.

El articulo en cuestion se organiza en cinco secciones principales. Luego de esta
introduccién, se expone el marco tedrico que examina las tendencias actuales en la gestion
del talento humano en el ambito de la educacion superior. La tercera seccion detalla la
metodologia aplicada para la recoleccion y analisis de datos sobre las practicas de
reclutamiento y seleccion en universidades. En la cuarta seccion se presentan los resultados
del estudio, seguidos por una discusion que interpreta toda la informacion obtenida. Para
finalizar, se demuestran cuales son las principales conclusiones alcanzadas a lo largo de la

investigacion.

2. Revision de literatura

Vasconcelos & Montero (2021) hacen énfasis en que “el proceso de reclutamiento y seleccion
de personal es vital en las organizaciones porque las personas se incorporan a laborar
cumpliendo los requisitos, estdndares y pruebas que el area aplique”. El reclutamiento y
seleccion de personal docente en universidades es tomado como un proceso vital que influye
de manera directa en la calidad de la educacion y el desempefio de la institucion.

Hace varios afios atras, las universidades basaban sus practicas de seleccion docente en la
cantidad de logros académicos o en la trayectoria investigativa de los candidatos. Sin
embargo, investigaciones recientes resaltan que también es necesario tener en cuenta otros
aspectos, como la gestion administrativa y la alineacion con la estrategia universitaria. Segun
Zufiga Ricaurte et al., en relacién con los elementos estratégicos al reclutar candidatos para

un puesto de trabajo, es fundamental considerar que:
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En el desarrollo de las actividades empresariales es importante dar valor al proceso
de reclutamiento y seleccion del talento humano, ya que es la via para encontrar gente
de calidad, identificando las necesidades y comparandolas con el candidato adecuado,
que se ajuste a la organizacién, tanto en el papel, como en la practica; ademas,
menciona que, con un buen proceso, con las técnicas adecuadas, reduce la rotacion y
aumenta la moral de los empleados (2023).
Una de las practicas mas efectivas identificadas por (Canel et al., 2023) es que “la gestion de
la educacidn superior presenta caracteristicas propias, dado el alto peso del factor humano,
lo que, unido a la creciente complejidad de sus procesos y del entorno, han determinado su
consideracion generaliada como fuuncion sustantiva”. Este enfoque se centra en alinear las
necesidades de los docentes con lo que la universidad quiere lograr a largo plazo, tomando
en cuenta factores como la evolucién de los programas académicos, las nuevas tendencias de
investigacion y la demanda en el mercado laboral.
Hoy en dia, con la actualizacion constante de los sistemas de informacion y las plataformas
digitales, el proceso de reclutamiento en las universidades ya no es lo que era; ha cambiado
bastante. De hecho, segun (Aquiles, 2022; Hanze Andrade, 2020), el uso de inteligencia
artificial y analisis de datos para hacer la preseleccion de candidatos ha hecho gque todo sea
mucho maés rapido y certero. Es decir, ya no es solo cuestion de revisar curriculums a mano,
ahora hay herramientas que ayudan a filtrar de una manera mas fécil y eficaz.
En la actualidad, las instituciones de educacion superior se inclinan mas por un proceso de
evaluacion méas complejo. Montejo & Diaz (2022), no se trata de buscar solo al candidato
ideal, sino de construir docentes que compartan los objetivos y valores institucionales. Para
poder cumplir con esta meta, es necesario aplicar estrategias modernas para motivar a los
docentes para que contribuyan en el desarrollo de estudiantes talentosos.
Las universidades estan adoptando enfoques mas integrales en la evaluacion de candidatos.
Segun (Montejo & Diaz, 2022), las instituciones educativas deben formar equipos que se
adapten a su cultura y estrategia, lo cual requiere una gestion activa del talento humano
alineada con los objetivos educativos. Es fundamental no solo esperar candidatos ideales,
sino emplear métodos innovadores de reclutamiento y estrategias que motiven al personal

docente a enfocarse en el desarrollo de estudiantes talentosos.
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Un estudio realizado por (Vizuete et al., 2023) demuestra que la planificacion de talento
humano se ha posicionado como uno de los motores fundamentales de toda organizacion
independientemente del sector econémico al que pertenezcan y plantear estrategias que
permitan solventar la rotacion de personal se considera un factor clave que incide
directamente en la productividad y competitividad empresarial.
Aunque ha existido un avance notable en el reclutamiento y la seleccion de docentes
universitarios, aun existen algunos desafios importantes. (Gonzabay & Pacheco, 2024)
identifican que la interaccidn con sistemas automatizados durante el proceso de
reclutamiento puede resultar impersonal o frustrante para algunos candidatos, potencialmente
afectando la imagen de la empresa y su capacidad para atraer talento de alto nivel.
La eficacia de las practicas de reclutamiento y seleccién de personal docente en las
universidades es clave para garantizar un cuerpo académico que contribuya de manera
significativa a las funciones institucionales, tal como lo destaca el CACES:
Los profesores son el principal recurso de la institucion e impactan en las tres
funciones sustantivas. Los tres subcriterios Seleccion y formacion previa,
Organizacién y desarrollo, y Remuneraciones, captan tres momentos l6gicos en la
gestion de este recurso trascendental: cualidades deseables al ingreso, gestion para la
utilizacion y el desarrollo y estimulo salarial (2021).
En cuanto a procesos de ingreso, permanencia y promocion respecta, Hanze afirma que estas
fases:
Constituyen un procedimiento de gran importancia para la Gestion del Talento
Humano en una organizacién, ya que comprende abrir una puerta hacia la movilidad
del personal, bien sea para incorporar personal del mercado laboral como para realizar
convocatorias internas que permita la generacion de movimientos internos (2020).
Asimismo, respecto a evaluacion integral de personal académico, (Nufiez et al., 2023)
sefialan lo siguiente:
El enfoque estratégico de la GTH en las universidades se basa en desarrollar los
procesos de planificacion del trabajo alineado a la planeacion de la universidad,;
seleccién del trabajador en busca del docente con mas competencias para lograr las
metas; capacitacion y desarrollo del docente para mejorar composicion y dominio del

claustro; evaluacion del docente en correspondencia con resultados y alineado a la
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planeacion y estimulacion del docente para incentivar al profesor que mas contribuye
al logro de las metas.
Un punto de vista distinto sobre el perfeccionamiento académico que deben tener los
docentes universitarios, lo proponen (Andrade et al., 2020), quienes indican que “Surge la
necesidad de elaborar un modelo de capacitacion y formacion profesional a nivel superior,
que brinde las pautas generales a seguir dentro de un proceso reflexionado y planificado”.
Dicho de otra manera, el perfeccionamiento académico nace de la necesidad de mejoramiento
continuo que tienen los docentes para el cumplimiento de los objetivos institucionales, esto
gracias al seguimiento de un sistema claro y ordenado.
Segun lo planteado por (Solis, 2020), en cuanto a la eleccién del personal idoneo a traves de
la pertinencia de los criterios de seleccidn con los que cuenta la organizacidn, se guian por:
Se aplican diversos criterios para la seleccién y reclutamiento de personal
administrativo, estos pueden ser entrevistas técnicas, entrevistas por competencias,
pruebas psicomeétricas, etc. y que sin duda no todos responden de la misma manera a
las necesidades de la institucion.
Para (Hernandez, 2024), el concepto de claridad y objetividad del proceso de ingreso implica
“La colaboracion entre el departamento de recursos humanos y los lideres del equipo para
comprender las necesidades especificas del puesto”. Se puede sefialar que la claridad y
objetividad del procedimiento de ingreso estan enlazados con la relacion existente entre el
area de talento humano y los requisitos particulares que se solicitan para el puesto de trabajo.
Machuca (2024) argumenta que “La transparencia y la equidad en los procesos de ingreso
también pueden contribuir a reducir la discriminacién y la corrupcién en la educacion”. Es
necesario que el procedimiento de ingreso se realice de manera transparente y equitativa para
evitar cualquier tipo de amenaza o algun problema en el desarrollo de las actividades de
educacion.
Como lo exponen (Bonne & Tellez, 2019), el impacto del proceso de reclutamiento y
seleccion toma en cuenta que “Una adecuada gestion debe considerar el disefio, analisis y
descripcion de puestos, reclutamiento y seleccién, evaluacion del desempefio,
compensacion, incentivos, beneficios, capacitacion y desarrollo de las personas, relacién con

los empleados, seguridad e higiene, calidad de vida”.
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Refiriendose al uso de resultados para toma de decisiones del personal, (Quiroz, 2020)plantea

que:

Una vez concluida la aplicacion de técnicas de seleccion y la comprobacion de datos
referenciales, se llega al paso de toma de decisiones sobre los candidatos a
seleccionar. Se recurre a todo el conjunto de datos que se ha obtenido de todos los
candidatos y se comparan. Aqui se concluye y se jerarquizan los resultados, si el
candidato es aceptado concluye la etapa de lo contrario si es rechazado se retorna al

paso de la preseleccion.

Respecto a la retroalimentacion y mejora continua, para (Atoche et al., 2024) esto significa

que:

Para los docentes, la evaluacion no solo mide los conocimientos que han adquirido
los estudiantes, sino también la efectividad de las estrategias y herramientas
pedagdgicas empleadas. Al entender la evaluacidbn como una herramienta de
autorreflexion, los educadores pueden ajustar sus métodos de ensefianza para
adaptarse a las necesidades individuales de sus estudiantes, promoviendo asi un

ambiente educativo mas inclusivo y eficiente.

Segun lo planteado por (Chaves et al., 2023) en cuanto a perfil docente o profesional, es lo

siguiente:

Perfil profesional es descrito como la imagen contextualizada de la profesion en un
momento y lugar que orienta la determinacién de los objetivos curriculares, sirve de
referencia para la valoracion de la calidad de la formacién y para la elaboracion de

clasificadores de cargo.

Desde el enfoque de oportunidades de desarrollo profesional, (Aucca et al., 2024) propone la

siguiente perspectiva:

Se asume la importancia que el recurso humano genera oportunidades para seguir
desarrollando a la organizacion, debido a que es uno de los activos mas valiosos de
una empresa, que beneficia tanto al individuo como a la organizacion en términos de
productividad y competitividad. Por lo tanto, es fundamental para las organizaciones
invertir en la capacitacion y desarrollo de su personal para aprovechar al maximo su

potencial y contribuir al crecimiento de la organizacion.
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La relevancia del perfeccionamiento en la seleccion de personal docente, segin (Nufiez et
al., 2023) busca principalmente que:
Se motive a las personas en la busqueda de su autoaprendizaje empleando estas
herramientas plasmandolas més alla de la obtencion de ideas basicas, sino que lo
utilicen para generar nuevos conocimientos, proyectos y otros que aporte al
perfeccionamiento profesional y personal del sujeto.
Las practicas administrativas mas efectivas en este campo son aquellas que combinan un
enfoque estratégico, el uso adecuado de tecnologias modernas y una evaluacion completa de
cada candidato, mas alla de su hoja de vida. Las universidades que logren adaptarse y mejorar
de manera continua sus procesos en la gestion del talento humano estaran mejor posicionadas
para enfrentar cambios y exigencias que traera la educacion superior en el futuro.
3. Metodologia
El objetivo de esta investigacion se centra en analizar las practicas actuales de reclutamiento
y seleccion de personal docente desde una perspectiva administrativa. Por lo tanto, se ha
decidido utilizar un enfoque cualitativo, ya que se busca “utilizar la recoleccion de datos
mediante técnicas como la entrevista la cual no pretende medir ni asociar dichas mediciones
con numeros”. (Instituto Nacional de Aprendizaje, 2019).
Uno de los tipos de investigacion que predomina en el presente trabajo investigativo es la
investigacion de tipo descriptivo busca “puntualizar las caracteristicas de la poblacion que
esta estudiando” (Alban et al., 2020), lo que llega a resultar en describir todo lo analizado
con anterioridad.
Cabe destacar el uso del enfoque cualitativo, ya que la técnica seleccionada es la entrevista,
(Armijo et al., 2021) , establece que la entrevista “es una herramienta de recoleccion de
informacion que supone una conversacion especializada con un objetivo claro”. ES
importante mencionar que, se utiliz6 la herramienta de Atlas.ti como apoyo para el analisis
de los datos cualitativos obtenidos, esto a traves de codificaciones a los factores mas
revelantes de las entrevistas realizadas, los cuales se representan graficamente para una
comprension mas visual de los resultados.
El instrumento principal dentro de este trabajo de investigacion fue el cuestionario
estructurado, esto ya que como lo indican Cisneros et al. (2022) “consiste en una serie de

preguntas organizadas, estructuradas y especificas, que permiten medir o evaluar una o varias
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de las variables definidas en el estudio, respondiendo al planteamiento del problema e
hipotesis”.
En cuanto a la poblacion, (Arias & Covinos, 2021) mencionan que “se refiere al conjunto
total de individuos, eventos o elementos que poseen caracteristicas comunes y que son objeto
de estudio”.
Asimismo, referente a la muestra “permite a los investigadores estudiar y analizar
caracteristicas especificas de un grupo representativo sin necesidad de examinar a cada
miembro de la poblacion” (Vizcaino Zufiiga et al., 2023), por ende, se toma una muestra por
conveniencia de las universidades pertenecientes a la provincia de Manabi, entrevista
realizada a los encargados del area de Talento Humano de cada institucion educativa.
4. Resultados y Discusion

4.1. Procesos de ingreso, permanencia 'y promocion
De acuerdo con (Hanze, 2020), los procesos de ingreso, permanenciay promocion son pilares
fundamentales dentro de la Gestion de Talento Humano de una institucion de educacion
superior. Ya que estas fases, procuran contratar a un elemento o equipo de trabajo altamente
calificado. En este caso, una gestion eficaz de dichos procesos permite identificar, captar y
retener perfiles docentes que cumplan con los requerimientos de la organizacion, tomando
en cuenta términos de formacion académica como experiencia, habilidades pedagdgicas,

habilidades blandas, entre otras.
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Claridad y objetividad del proceso de ingreso
Impacto de proceso en desempeno docente

Pertinencia de los criterios de seleccion
Transparencia y equidad en los procesos

Figura 1. Procesos de ingreso, permanencia y promocién. Fuente: elaboracion propia con
Software Atlas.ti.
4.1.1. Pertinencia de los criterios de seleccion

De acuerdo con la Figura 1, los resultados obtenidos en relacion con la pertinencia de los
criterios de seleccion de personal docente evidencian que la muestra total de universidades
cumple con la aplicacion de lineamientos solicitados entre el perfil profesional y las
funciones que se espera que desempefie el docente universitario. Esto indica el
reconocimiento y la importancia de contar con talento humano calificado y alineado con los
estandares, valores y objetivos institucionales. Tal como sefiala (Solis, 2020), estos criterios
cuentan con varias técnicas al momento de reclutar y seleccionar al personal necesario,
mismo que debe cumplir con las expectativas y necesidades que tiene la organizacion de
educacion superior. Por lo tanto, talento humano debe contar con una gestion eficaz de las
técnicas tanto de reclutamiento como de seleccion docente, aplicando la mejor alternativa

dependiendo de los requisitos solicitados para el puesto de trabajo.
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4.1.2. Claridad y objetividad del proceso de ingreso
Como se muestra en la Figura 1, en cuanto a claridad y objetividad del proceso de seleccion
de personal docente se revela que cinco de las seis universidades entrevistadas se aseguran
de que cada etapa del procedimiento selectivo sea clara, justa y fundamentada. Esto
respaldado con que la mayoria de las instituciones de educacion superior cuentan con
procesos rigurosos y estructurados, mismos que se siguen desde la convocatoria hasta la
seleccion y decision final, lo que hace que cada etapa se haya realizado con total claridad y
haya seguido las normativas establecidas, haciendo que los postulantes conozcan los criterios
de evaluacion y seleccion desde antes del comienzo de todo el proceso. Por este motivo,
(Hernandez, 2024) considera que debe existir una relacién estrecha entre el departamento de
talento humano con la comprension que se tiene sobre cuéles son las necesidades que tiene
que cubrir el postulante una vez sea seleccionado, ya que debe cumplir con todos los
requisitos mencionados durante todas las fases anteriores hasta su seleccién.

4.1.3. Transparenciay equidad en los procesos
Segun la Figura 1, se logra observar que, de manera similar al indicador anterior, la mayoria
de universidades son transparentes y equitativas en sus procesos de seleccion, en donde,
aseguran promover la igualdad de oportunidades, evaluando a los postulantes bajo los
mismos pardmetros, teniendo en cuenta el mérito de cada candidato y asegurando la
participacién en igualdad de condiciones para todos los aspirantes. Respaldado por
(Machuca, 2024) al contar con procesos cuyo nivel de transparencia y equidad es alto, se
evitan conflictos en cuanto a la posible discriminacion que alguno de los candidatos pueda
llegar a sentir, de igual manera, se refleja la integridad que tiene la universidad en cada
proceso que realiza, de igual manera, al evidenciar la transparencia y equidad en los procesos
la institucion brinda una imagen positiva y mantiene una buena reputacion.

4.1.4. Impacto de procesos en desempefio docente
En relacion con el impacto de procesos en desempefio docente se puede observar que cuatro
de las seis universidades no tienen complicaciones con el proceso de seleccion actual al
momento de incorporar nuevos docentes, lo contrario a las dos restantes que demuestran
dificultades, esto debido a las limitaciones presupuestarias que pueden llegar a existir dentro
de la institucion. Lo que incide negativamente en la capacidad de atraer y retener talento

docente calificado. Sin embargo, la mayoria de las universidades procuran incorporar
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personal que tenga vocacion, capacidad de innovacion, compromiso y la disposiciéon de
asumir nuevos desafios académicos. Como mencionaban (Bonne & Tellez, 2019)
anteriormente, al tener una adecuada gestion que englobe todos los procesos e informacion
necesarios para la seleccion del personal docente, el impacto que tendra en el desempefio del
docente serd positivo, ya que el postulante seleccionado tendra en cuenta el alto potencial
que vio la organizacion educativa en él, lo que dara como resultado un sentimiento de
superacion y motivacion para realizar sus actividades de una manera mas optima.
4.2. Evaluacion integral de personal académico

Conforme la perspectiva de (Nufiez et al., 2023), la evaluacion integral de personal
academico se respalda en el desarrollo de procesos de planificacion de trabajos que se
encuentren relacionados a lo que la institucion de educacion superior busca. Lo cual se centra
en la seleccién del mejor postulante, que este comprometido con la universidad y que

contribuya al cumplimiento de las metas de la organizacion.

Uso de resultados para decisiones del personal
Coherencia entre evaluacion y perfil docente

Retroalimentacion y mejora continua
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Figura 2. Evaluacion integral de personal académico. Fuente: elaboracion propia con
Software Atlas.ti.

4.2.1. Uso de resultados para decisiones del personal
Como indica la Figura 2, a partir de los datos obtenidos respecto al uso de resultados para la
toma de decisiones relacionadas con el personal, se logra observar que cinco de las seis
universidades entrevistadas, consideran estos resultados de evaluaciones de desempefio como
parte fundamental en sus procesos administrativos. Esto logra reflejar una gestion estratégica
del talento humano, ya que la informacion obtenida del desempefio de cada postulante se
convierte en una herramienta clave para la planificacion, organizacion, direccion y control
de los procesos de seleccion, en donde, se toma en cuenta la mejora continua y la toma de
decisiones fundamentadas. Conforme a la perspectiva de (Quiroz, 2020) se toman los
resultados obtenidos y se comprueban los datos de referencia brindados por el candidato para
la comparacion de informacion, toma de decisiones y por ultimo la seleccion del mejor
postulante.

4.2.2. Retroalimentacién y mejora continua
Observando la Figura 2, se puede establecer que cuatro de las seis universidades estudiadas
consideran que la retroalimentacion y mejora continua son elementos Utiles durante el
proceso de evaluacion para lograr retroalimentar y fortalecer el desempefio del personal
docente. Ya que, la evaluacion debe permitir al docente identificar oportunidades de mejora
y construir un plan de desarrollo con el apoyo de la institucién educativa. (Atoche et al.,
2024) sefala que esta evaluacion logra ver reflejadas las estrategias y herramientas que utiliza
el docente para impartir clases de calidad y notar la eficiencia de sus métodos de ensefianza,
esto le permitira adaptar su metodologia de trabajo a los distintos estudiantes que llegue a
manejar.

4.2.3. Coherencia entre evaluacion y perfil docente
Como se evidencia en la Figura 2, los resultados muestran que solo la mitad de las
universidades estudiadas consideran que los instrumentos de evaluacion utilizados en su
proceso de seleccion reflejan adecuadamente el perfil y las funciones esperadas del futuro
docente. Esta situacion revela una debilidad en las herramientas alineadas con los
requerimientos instituciones en los procesos tanto de seleccion como de reclutamiento, ya

que, al existir una carencia entre los instrumentos de evaluacion y las competencias claves
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del perfil solicitado se pone en riesgo la eficacia del proceso de seleccion. (Chaves et al.,
2023) destaca que un perfil profesional sirve como referencia para valorar la calidad de la
formacion del postulante y apoya a la elaboracion de la clasificacion de cargos que puede
llegar a tener el candidato seleccionado, haciendo que, no solo se enfoque en procesos de
ensefanza-aprendizaje, sino que también sea de ayuda en otras areas claves de la institucion.
4.3. Perfeccionamiento académico
Como indican (Andrade et al., 2020), en cuanto a perfeccionamiento académico respecta, se
toma en cuenta que los procesos de reclutamiento y seleccion buscan implementar un modelo
estructurado de capacitacién docente, mismo que oriente de una manera clara y planificada,
el desarrollo continuo en la educacion superior. Este modelo se basa en la mejora continua

del perfeccionamiento académico para el cumplimiento de los objetivos de la institucion.

6 6

Relevancia del perfeccionamiento en la seleccion

Oportunidades de desarrollo profesional

Figura 3. Perfeccionamiento académico. Fuente: elaboracidn propia con Software Atlas.ti.

4.3.1. Oportunidades de desarrollo profesional

Interpretando la Figura 3, los resultados obtenidos permiten evidenciar que la formacion

continua y el perfeccionamiento académico son elementos importantes que todas las
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universidades toman en cuenta al momento de contratar a nuevos docentes, especialmente
para el crecimiento de los procesos académicos y la innovacion en la calidad de educacion
que pueden aportar a la institucion. Esto facilita el cumplimiento de las metas propuestas y
hace que la organizacion cuente con una buena reputacién y un apropiado clima
organizacional. De igual manera, (Aucca Marin et al., 2024) resaltan el papel de la gestion
del talento humano en la creacion de oportunidades para el crecimiento y desarrollo de la
organizacion, tomanndo al talento humano como el activo mas valioso que tiene la institucion
educativa, ya que aprovecha su potencial y sus habilidades.

4.3.2. Relevancia del perfeccionamiento en la seleccion
De acuerdo con la Figura 3, a partir de la informacidn recolectada acerca de la relevancia que
tiene el perfeccionamiento académico en el reclutamiento y en la seleccion de personal
docente, se logro encontrar que la totalidad de las universidades toman en cuenta diversos
mecanismos para la identificacion de potencial en el desarrollo y fortalecimiento de
competencias que tienen los candidatos, algunos siendo, la hoja de vida, antecedentes en
innovacion educativa, experiencia internacional, habilidades pedagdgicas, liderazgo
academico, entre otras. Estos se determinan desde el momento de la convocatoria hasta la
eleccion del candidato adecuado, en donde se elige al postulante que mejor se haya destacado
y que cumpla con todos los requisitos que busca el instituto de educacion superior. En
relacion con lo antes planteado por (Nufiez Cruz et al., 2023) uno de los puntos clave del
perfeccionamiento es el constante aprendizaje que deben tener los aspirantes, debido a que,
al contar con este elemento, las actividades de aprendizaje y clases tendran un nivel de
eficacia mayor y aumentara la eficiencia universitaria.
5. Conclusiones
Dentro del presente articulo se pudo analizar, desde una perspectiva administrativa, la
eficacia que tienen las practicas de reclutamiento y seleccion de personal docente en
universidades especificamente, universidades de la provincia de Manabi. Este articulo cuenta
con una estructura dividida en cinco secciones principales, siendo estas las siguientes:
introduccidn, revision de literatura, metodologia, resultados y discusién y conclusiones.
Gracias a las entrevistas aplicadas a los directores del area de talento humano de las seis
universidades manabitas, se pudieron examinar varios aspectos claves de la investigacion,

tales como: los procesos de ingreso, los criterios de seleccidn, la transparencia en los procesos
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y su gestion, la evaluacion del desempefio docente, la coherencia y relacion que existe entre
el perfil y la evaluacion, y el perfeccionamiento académico que deben seguir los futuros
docentes.

En cuanto a las contribuciones que ofrece el presente articulo de investigacion se expone
informacidn relevante sobre como las universidades abordan la contratacion de personal
docente, aportando un analisis que permite ver las buenas practicas de reclutamiento y
seleccion, las debilidades dentro de estos procesos y cuéles son los puntos de mejora que
tienen las instituciones de educacion superior. Este articulo contribuye al fortalecimiento de
los procesos administrativos estratégicos en el sector de educacion superior, lo que puede
apoyar a una gestion mas eficaz del talento humano docente. De igual manera, cabe destacar
la necesidad de alinear los procesos tanto de seleccion como de reclutamiento con los
objetivos que tiene la institucion educativa y los estandares de calidad exigidos por las
organizaciones acreditadoras como, por ejemplo, el Consejo de Aseguramiento de la Calidad
de la Educacién Superior en Ecuador.

Sin embargo, existieron algunas limitaciones en la investigacion. Comenzando por la muestra
la que fue definida por conveniencia y limitada Gnicamente a las universidades de la
provincia de Manabi, lo que dificulta un analisis mas extenso en cuanto a practicas de
reclutamiento y seleccidn en otras provincias. Asimismo, otra de las limitaciones fue poder
contactar a los responsables de las areas de talento humano de las universidades, lo cual fue
un poco complicado al inicio, pero las universidades luego de un tiempo prudente dieron
aperturay se pudieron obtener los datos necesarios para su respectivo analisis y comprension.
A partir de los andlisis realizados, se lograron identificar algunas lineas futuras de
investigacion, siendo una de estas: el impacto que tienen los procesos de reclutamiento y
seleccidn de personal docente en los indicadores de desempefio académico de los estudiantes.
De manera similar, se podria tomar un enfoque comparativo entre los procedimientos que
tienen las universidades publicas y los procedimientos realizados en las universidades de
caracter particular o privado, esto centrandose en su modelo de gestion de talento humano.
Y, por ultimo, se puede investigar como los avances tecnoldgicos podrian ayudar a gestionar
de una manera mas eficaz los procesos tanto de reclutamiento como de seleccién, utilizando
herramientas de inteligencia artificial que sirvan para poder planificar, organizar, dirigir y

controlar todos estos procedimientos desde una perspectiva moderna.
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En conclusion, para poder lograr tener una gestion de talento humano eficaz en las
instituciones de educacidn superior se requiere ver méas alla del cumplimiento de las normas
impuestas y las técnicas actuales en los procesos de reclutamiento, sino que este tipo de
organismos podrian tomar una vision mas estratégica que tome en cuenta una evaluacion
previa de los postulantes, su inspiracion para el desarrollo profesional continuo, la
planificacién que tenga la institucion y las nuevas ideas que puede traer el candidato. Al
considerar estos elementos las universidades podran tener un cuerpo académico de
excelencia, capaces de responder a los desafios futuros que puedan llegar a existir dentro del

entorno educativo.
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7. Anexos

Operacionalizacion de variables basado en el Modelo CACES (2023)

Autor Dimensiones Indicadores Preguntas
Procesos de Claridad y objetividad del ¢Como describiria la claridad y objetividad del proceso de
ingreso, proceso de ingreso seleccidn para nuevos docentes en su institucion?
permanenciay Pertinencia de los criterios de ¢Qué tan alineados estan los criterios de seleccion con el
promocion seleccién perfil y funciones que se espera del docente universitario?
Transparencia y equidad en ¢Considera que los procesos de ingreso, permanencia y
Personal Académicoy los procesos promocion garantizan equidad y transparencia?
personal de apoyo Impacto del proceso en el ¢ Cree que el proceso de seleccidn actual permite incorporar
académico desempefio docente docentes con alto potencial de desempefio académico?
CACES Evaluacién Uso de resultados para ¢Se utilizan los resultados de evaluacion docente para tomar
integral de decisiones del personal decisiones sobre permanencia 0 ascensos?
. oo e, personal Coherencia entre evaluacion ¢Considera que los instrumentos de evaluacion reflejan
académico y perfil docente adecuadamente el perfil y funciones esperadas del docente?

14. Evaluacién Integral del
Personal Académico

15. Perfeccionamiento
Académico

y Personal de Apoyo
Académico

Retroalimentacién y mejora
continua

¢Qué tan util es el proceso de evaluacion para retroalimentar
y fortalecer el desempefio del personal docente?

Perfeccionamiento
académico

Relevancia del
perfeccionamiento en la
seleccion

Oportunidades de desarrollo
profesional

¢Se toma en cuenta la formacion continua o
perfeccionamiento como criterio al momento de contratar
nuevos docentes?

¢Qué mecanismos utiliza la universidad en el proceso de
seleccidn para identificar si los docentes poseen potencial de
desarrollo y fortalecimiento de competencias?
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Formato de entrevista
ENTREVISTA AL DIRECTOR DEL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO
UNIVERSITARIO

1. ¢Como describiria la claridad y objetividad del proceso de seleccién para nuevos
docentes en su institucion?

2. ¢Qué tan alineados estan los criterios de seleccion con el perfil y funciones que se
espera del docente universitario?

3. ¢Considera que los procesos de ingreso, permanencia y promocién garantizan
equidad y transparencia?

4. ¢Cree que el proceso de seleccion actual permite incorporar docentes con alto
potencial de desempefio académico?

5. ¢Se utilizan los resultados de evaluacién docente para tomar decisiones sobre
permanencia 0 ascensos?

6. ¢Considera que los instrumentos de evaluacion reflejan adecuadamente el perfil y
funciones esperadas del docente?

7. ¢Qué tan atil es el proceso de evaluacién para retroalimentar y fortalecer el
desempefio del personal docente?

8. ¢Se toma en cuenta la formacion continua o perfeccionamiento como criterio al
momento de contratar nuevos docentes?

9. ¢Qué mecanismos utiliza la universidad en el proceso de seleccion para identificar si
los docentes poseen potencial de desarrollo y fortalecimiento de competencias?

Nota: Esta entrevista busca aportar a la reflexion y mejora continua en la gestién del talento
humano en las universidades. La informacion proporcionada en esta entrevista es
exclusivamente para propdésitos academicos. jLe agradezco por su tiempo y por compartir su

experiencia y conocimientos!
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