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Resumen:

En las instituciones formadoras de futuros profesionistas, el reclutamiento de personal
docente, debe ser cuidadosamente realizado conforme al modelo académico adoptado,
debido a la gran responsabilidad que representa formar a los profesionistas del hoy y del
manana. La Administracion integral del talento humano en la universidad publica da
inicio desde el reclutamiento adecuado del docente que debe seleccionarse por ello,
entre mas coherente sea el proceso de seleccion (y de formacion y actualizacion) del
personal académico de una universidad publica, con el modelo académico adoptado,
mejor sera la calidad de la educacion que ofrece; por el contrario, en la medida que se
separen modelo y proceso, se estard alejado la probabilidad de alcanzar la calidad
deseada.

Antecedentes y marco de referencia

El presente es una investigacion en proceso que se esta realizando como estudiante de la
Universidad Nacional Autébnoma de México en su programa de Doctorado en Ciencias
de la Administracion iniciado en agosto 2011 pretendiendo culminarlo en el 2014

aproximadamente.

Como universitaria he podido observar, que en la Universidad Publica, se aplican
diversos criterios para la seleccion y reclutamiento de personal docente, y que sin duda

no todos responden de la misma manera a las necesidades de la institucion la cual
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debiera mantener como prioridad, brindar una educacion de calidad la cual involucra -
como todos los procesos sociales-, una gran cantidad de factores condicionantes entre
los que se encuentran los procesos de seleccion de los actores universitarios, los cuales
son concretados en examenes de seleccion o admision de estudiantes, asi como en el

reclutamiento del personal administrativo y académico.

En esa tematica, se ha centrado la presente investigacion que se encuentra en su primera
etapa y que pretende analizar los procesos que se realizan en la universidad publica en
cuanto a la seleccion y reclutamiento de personal docente en donde se buscara integrar

el factor talento humano como eje central en la toma de decisiones para su contratacion.

Titulo: Gestion del talento humano en la universidad publica.

Talento y Universidad.

La Gestion del Talento es un término indubitablemente ligado a la Administracion y
esta, requiere de nuevas ideas, y para conseguirlas, se demanda de una formacion
conceptual y metodologica asi como de enorme calidad académica la cual solo puede
ser obtenida por medio del capital humano del que disponen las universidades las que
por su parte, se encuentran centradas en dar cumplimiento a las politicas publicas que se
establecen para las universidades y que de acuerdo a Conde Cardona, (2010), presentan
una tendencia hacia la busqueda del incremento de los niveles de competitividad y
productividad a través de la relacion universidad-estado-empresa que permita
dinamizar la economia y alcanzar la transformacion productiva y social que demanda el

pais.

En atencién a ello, es importante afirmar que para que una organizacion universitaria

mantenga los niveles requeridos por las politicas publicas mencionadas, su fuerza debe



Revista El Buzon de Pacioli, Numero Especial 74, Octubre 2011, www.itson.mx/pacioli

estar centrada en el capital humano, en su talento ya que es este el que creara el valor

requerido para su organizacion.

En las instituciones formadoras de futuros profesionistas, el reclutamiento de personal
docente, debe ser cuidadosamente realizado, debido a la gran responsabilidad que
representa formar a los profesionistas del hoy y del mafana. La gestion humana, gestion
o administracion de recursos humanos, o del talento humano son frases que se escuchan
frecuentemente en las organizaciones. Las anteriores direcciones o departamentos de
personal han quedado atrds para dar paso a estos nuevos conceptos que, a propdsito de
este trabajo, se tomaran como similares, aunque conceptualmente mantengan algunas

diferencias pero el hecho es que todos se refieren finalmente a las personas.

Sin duda que la forma en que se realice la gestion humana incide en toda la
organizacion y posibilita el éxito o no éxito del sistema, autores como Saldarriaga-Rios
(2007) reconoce que la gestion humana es la piedra angular de la organizacion, ya que
afecta todo el conglomerado administrativo y a la toma de decisiones organizacionales.
La globalizacion y la competencia que esta gestion humana trae consigo, nos introduce
hacia nuevas condiciones, entre ellas la de reflexionar y estudiar las diferentes formas
de realizarla en las universidades publicas y establecer estrategias que posibiliten la
competitividad, buscando respuestas a una serie de preguntas que dan origen a esta

investigacion.

Para las instituciones de educacion superior, disponer de Capital Humano adecuado en
el ambito docente, que responda al nivel de exigencia que demanda el pais, constituye

un verdadero desafio, por ello, el presente proyecto de investigacion, se centrard en el
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estudio de la Universidad Publica ya que ésta cubre el aspecto relacionado con la

educacion superior, ademas de la investigacion y el posgrado.

Se ha encontrado, que una vision sobre los problemas estructurales de desigualdad
podrian ser solucionados mejorando el factor educacional, por lo que sin duda, el
presente tema es relevante . Ello se percibe mas claramente utilizando las herramientas
de la administracion del capital humano, ya que se pretende realizar un estudio que
tienda a mejorar la productividad y calidad de la Universidad Publica y de quienes la
integran, centrandose en las siguientes premisas.

Premisas.

1. Las universidades han desarrollado un modelo académico explicito;

2. El modelo académico pretende proporcionar educacion superior de mayor
calidad;

3. Los rasgos o caracteristicas del modelo se pueden traducir en atributos que
deben tener los actores del proceso: estudiantes, administrativos y académicos;

4. El logro de la educacioén de calidad involucra como todos los procesos sociales
una gran cantidad de factores condicionantes;

5. Entre los factores condicionantes se encuentran los procesos de seleccion de los
actores universitarios, que se concretan en exdmenes de seleccion o admision de
estudiantes, asi como en el reclutamiento del personal administrativo y
académico;

6. Los procesos de seleccion son de suma relevancia, pues a través de ellos es que
se debe garantizar que esta parte de la estructura del proceso cumple con los

perfiles de inicio del sistema
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7. La relacion tan estrecha entre el profesor y el estudiante universitario constituye
realmente un binomio profesor-estudiante, por lo que parte de la calidad del
aprendizaje depende de que el profesor haya sido seleccionado con apego al
modelo académico

8. Existen procesos de seleccion del personal académico transparentes;

9. La simple asociaciéon entre el modelo y el proceso de seleccion se considera
deseable para contribuir a la calidad de la educacion ofrecida, entre las muchas
relaciones posibles entre los factores condicionantes, mas de modo alguno
determinante

10. El cumplimiento cabal de un proceso de seleccion idoneo, se ve alterado por
diferentes circunstancias que provocan desviaciones entre el perfil del

académico que se requiere contratar y el del realmente contratado.

Situando los limites de la investigacion

De acuerdo a las premisas mencionadas, lo preponderante de la investigacion se ubicara
en : 1) la forma en la forma como se recluta al personal docente conforme a los rasgos
del modelo académico de la universidad; 2) estudiando a la institucién desde un punto
de vista sistémico, es decir, buscando la relacidén con otros procesos, ya que de acuerdo
con (Munch, 2008 13-20), la admistracion del Capital Humano es un factor estratégico
pues cualquier optimizacion en cuanto a maquinaria y tecnologia depende de ¢l; Desde
este aspecto sistémico se buscara la identificacién de la estructura de gobierno y del
modelo organizacional asi como; 3) documentar los mecanismos de seleccion en cuanto
al ingreso de personal académico y analizar a aquéllos que puedan garantizarle a la
universidad el talento humano que pueda responder el cumplimiento de sus objetivos y;

4) conocer como la universidad, una vez que ha hecho el reclutamiento, implementa el
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desarrollo profesional del personal docente y cuales son las estrategias administrativas
que implementa al respecto.

Se parte de la idea de que una organizacion como la universidad, debe estar centrada en
el personal académico ya que sin éste, no es posible formar profesionistas que
respondan a las necesidades del estado y del pais.

Preguntas guia.

Se buscardn respuestas a interrogantes para saber como la Universidad Publica, realiza

los siguientes procesos en cuanto al personal académico:

Seleccion

* Induccién

* Entrenamiento

* Capacitacion

* Cuales son los procedimientos en diversos contextos para ingresar a laborar a
una universidad

* Bajo qué criterios y normas se analiza el reclutamiento de personal

* ;Qué estudios e investigaciones se han realizado sobre el proceso de
reclutamiento de capital humano, en cuanto a personal académico en las

universidades publicas?

* (Los responsables del reclutamiento analizan el curriculo especifico de las

carreras a las que se adscribe el profesor? ;Como lo hacen?

* (Mantiene la Universidad alguna tendencia especifica de gestion humana

reconocida a nivel mundial?
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» (Como adapta la universidad las nuevas tendencias de formacion y capacitacion

del personal académico?

De acuerdo al desarrollo de la investigacion, podrian resultar otra serie de preguntas
como la que se relaciona con los salarios, buscando como se asignan al momento de ser
contratados lo cual se consignaria en caso de considerarse importante para la presente

investigacion.

Hipdtesis.

* Las universidades que se distinguen por haber incrementado su calidad y
productividad, lo deben, entre otros factores, a la implementacion de un
sistema de reclutamiento, seleccion, contratacion y capacitacion del

Capital Humano.

Hipdtesis alternativa

* El modelo académico autodefinido por cada universidad publica con el
proposito de brindar educacion superior de mayor calidad, establece una
serie de caracteristicas que para ser cubiertas, se requiere que, entre los
multiples factores que contribuyen al desarrollo del modelo, el proceso de
seleccion (y de formacion y actualizacion) del personal académico sea

congruente.

Objetivo

Objetivo General:
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* Analizar el componente tedrico y administrativo involucrado en la seleccion,
contratacion y capacitacion del capital humano y crear un modelo con
aportacion tedrica y empirica que oriente en la toma de decisiones a la

universidad para hacer rentable la inversion de contratacion de personal docente

Objetivos Especificos:

1. Analizar la informacion disponible para identificar tendencias, evaluar
oportunidades y amenazas que sirvan para generar estrategias de reclutamiento
de recursos humanos de acuerdo a los requerimientos de la institucion.

2. Analizar la correspondencia del personal contratado (para el o los programas
académicos) desde el punto de vista de la satisfaccion que demandan dichos
programas.

3. Analizar el proceso que realiza la universidad publica para el reclutamiento de
personal docente capital humano

4. Analizar si las politicas de reclutamiento existentes permiten incrementar la

calidad de los programas académicos

Examinando perspectivas de la investigacion.

Que la Universidad Publica sostenga una premisa en donde sobresalen criterios de
racionalidad y eficacia significa como lo dice Martinez Garcia, (2006) pasar
indefectiblemente por el crisol de la calidad, lo que determina que éste sea un criterio de

pleno derecho a integrar en la vida académica.

En el estudio de la tarea docente, es necesario considerar al destinatario de su trabajo,
es decir al estudiante, ya que conforme al citado Martinez (2006), la meta primordial de

la ensefianza universitaria es a grandes rasgos, la consecucion de la 6ptima preparacion
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de los profesionales del futuro. Sin profesores competentes la Universidad ptblica no

podria conseguir sus metas al no poder construir conocimiento que es el fin principal.

Debido a la importancia de la figura del docente en la universidad publica, es necesario
analizar las caracteristicas que lo definan para disponer de un perfil del profesor
universitario de calidad lo que nos conducira a una universidad que, con la informacion
obtenida, le sea posible contar con los criterios que puedan fortalecer la gestion del
talento humano basado en un sistema de reclutamiento, seleccion, contratacion y

capacitacion reportando ademas los beneficios de caracter administrativo inherentes.

En la medida en que se cuente con informacién acertada sobre una problematica
especifica como la que se plantea en esta investigacion, serd posible contar con

soluciones que permitan mejorar las practicas actuales.

Ubicacidn del tema de estudio.

Las variables calidad, reclutamiento, seleccidon, contratacion y capacitacion son
estudiadas con profundidad en las Ciencias de la Administracion y estan ubicadas en la
linea de investigacién de los Recursos Humanos y habra de considerar estudios como
los realizados por Portilla Rendon, (2002) que afirma, que “el docente de hoy es un
profesional de educacidn, que debe tener no solo objetivos informativos sino formativos

para lo cual deberd empezar €l por obtener esos conocimientos habilidades y actitudes”.

La ensefianza es una profesion, en la que la universidad publica mantiene un gran
acento intelectual. La universidad publica debe considerar que al tiempo de reclutar,
seleccionar y capacitar al personal docente se dimensione al docente como al

profesional que vendria a apoyar el cumplimiento de sus objetivos introduciéndolo a su
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sistema de formacion y capacitacion que le permitan mejorar su desempefio

incrementando con ello la calidad de la propia institucion.

A) Antecedentes teoricos.

Al iniciar la indagacion para conocer antecedentes y situacion actual sobre este tema, se
encontré que en la obra mas reciente de Chiavenato, (2011), sobre administracién de
Recursos Humanos, se encontrd en su seccion “paseo por internet” doce sitios sugeridos
en donde la suma de resultados es de mas de cuatro millones de resultados, lo que

indica el impacto y la importancia del tema sobre “Capital Humano”.

Para esta investigacion se han revisado diversas fuentes, tanto libros y revistas como
bases de datos y se encontrd, que autores como Gary Becker son considerados de
consulta obligada ya que éste destacado economista, desarrolld el concepto “Talento
Humano, (Becker, 1964), y lo define como “el conjunto de las capacidades productivas
que un individuo adquiere por acumulacion de conocimientos generales o especificos”.
El autor menciona que la nocion de capital humano expresa la idea de un stock

inmaterial imputado a una persona y que puede ser acumulado y usarse.

Desde su punto de vista de economista, éste, considera, que como todas las
inversiones, el individuo ha de hacer frente a la ley de los rendimientos decrecientes,
esto es, obtener menor produccion a medida que se afiadan cantidades adicionales de
entradas manteniendo el resto de los factores constantes 'y, al caracter irreversible de

estos gastos, lo que hace inferir que dicho capital humano, una vez que ha invertido en

2 Varios teéricos como Malthus y David Ricardo, ademas de Karl Marx abordan el concepto. En
sintesis, si a una parcela que se le aplica un kilo de semilla, rinde 1,000kg, pero, si se le
agregan dos kilos de semilla, no por ello, rendira 2,000 kilogramos, ya que este segundo kilo
podria solo rendir la mitad y un tercer kilo la mitad del segundo y asi sucesivamente. Tomado
de: www.//es.wikipedia.org/wiki/Ley de_los_rendimientos_decrecientes

10
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si mismo, puede sufrir el desgaste del paso del tiempo si no mantiene esa inversion

vigente.

La obra de Lourdes Munch (2008), menciona que, la importancia y finalidad de la

administracion del capital humano reporta beneficios como:

* Incrementar la eficiencia, la eficacia y la calidad.
* Promover un clima organizacional adecuado.
* Mejorar la calidad de vida de los integrantes y de la organizacion.

* Incrementar la motivacion y por consecuencia la productividad y la calidad.

La sociedad requiere de fuentes de trabajo, de organizaciones adecuadamente
administradas bajo un enfoque contemporaneo, que no es otra cosa que el considerar a
las personas como el activo mas importante, siendo éstas el fin para alcanzar la
competitividad que se pretende, acorde a los objetivos de una organizacion como lo es

una Universidad.

Para Miguélez Lobo, Prieto, & Alonso Benito (1995), el recurso humano es apreciado
principalmente desde su adaptabilidad y la l6gica productivista, donde el empleado es
intercambiable; en un sistema de alta tecnologia y servicios, desde este enfoque, las
relaciones se invierten y el recurso humano se convierte en un recurso raro. Estas
enunciaciones, afines a la teoria de la Ventaja Competitiva, son comentadas por Fuente
S., (2003) quién a través de la consulta a la obra de Michael Porter, menciona que lo que
se busca es entregar al cliente un producto o servicio Unico y superior al de la
competencia por el que se puede cobrar un incremento de precio. Reuniendo las
aseveraciones de los citados autores se puede concluir que, el entregar un producto o
servicio diferenciado, solo es posible a través del recurso humano que en el caso de

universidad, seria el docente, quien intentara hacer mas, basado en esa logica.

11
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La prioridad que se da a la calidad convierten al recurso humano en algo decisivo, ya
que no hay servicio eficaz sin prestatario dispuesto a darlo, no hay calidad total o parcial
sin la implicacion del empleado, lo que confirma la pretension de esta investigacion ya
que la calidad ha llegado a considerarse como un término comun en las organizaciones
y lleg6 para quedarse y asi lo afirma Quijano, Cornejo, Yepes, & Flores, (2005),
quienes analizan los contextos de inicio y desarrollo de las diferentes Normas de
Calidad, y destacan la de la European Foundation for Quality Management, (EFQM)
en el apartado que se refiere a la calidad referida a las personas donde se libera todo el
potencial de éstas, que colaboran en la organizacion afiadiendo términos en boga como

el de capital intelectual.

Por su parte Gardner, (1995) habla de aptitudes y afirma que el ser humano no tiene
una sola capacidad mental sino siete, estas son: la ldgica matematica, la espacial, la
lingiiistica, la musical, la corporal, la interpersonal y la intrapersonal, por lo que si se

desea medir la inteligencia de un sujeto deben medirse las siete mencionadas.

La palabra y concepto de talento es utilizada en multiples ocasiones y en ambitos
distintos como lo sefiala Calvo, (2000), quien en su trabajo doctoral menciona varios
conceptos de talento, destacando los que se refieren al &mbito deportivo como el que se
refiere a las cualidades de un piloto, el cual “debe ser répido e intuitivo”, y que un

campeodn debe tener talento pero ese talento hay que trabajarlo.

“La gestion de los recursos humanos en las universidades”, fue presentado en el marco
del V' Coloquio Internacional sobre Gestion Universitaria en América del Sur, en
diciembre del 2005 por Doldan y Balbastro, en donde se destaca la gestion de
recursos humanos como sistema integrado y su principal propuesta consiste en crear un

equipo que coordine las tareas de integracion y realizar un anélisis de sus fortalezas,

12
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debilidades, oportunidades y amenazas, todo esto con el propdsito de mantener el

recurso humano en el nivel de importancia que merece (Doldan, 2005).

Otro documento con contenido similar, es el de Dalmary Salazar V., titulado Los
recursos humanos en las universidades publicas. Una metodologia para su eficacia
administrativa, enfocado a la Universidad de Zulia,en Maracaibo Venezuela; donde
identifica y evalua los subsistemas de provision, aplicacion, mantenimiento, desarrollo
y control de recursos humanos donde afirma que el personal administrativo percibe
dicho proceso con una frecuencia mediana en los subsistemas de aprovisionamiento y
desarrollo y baja en los subsistemas aplicacion mantenimiento y control; concluye
realizando recomendaciones para hacer programas de formacion de valores morales y
crear un clima de verdaderas transformaciones y destaca que recomienda crear una
Coordinacion de Recursos Humanos para cada facultad o ntcleo, con el proposito de
lograr la eficacia administrativa del recurso humano. Entre las preguntas mas
importantes destaca: Si el ingreso del personal es producto de una adecuada
planificacion, ;por qué los procesos administrativos son lentos, si el personal posee el

perfil adecuado para el puesto? (Salazar V., 2005).

La tesis doctoral de Diaz de Iparraguirre trata sobre la gestion compartida Universidad-
Empresa, -realizada en Venezuela-, en la formacion de capital humano y su relacion con
la promocion de la competitividad y el desarrollo sostenible, su propuesta se basa en la
promocion de la competitividad y el desarrollo sostenible, a través de la gestion del
conocimiento que satisfaga las necesidades reales de la sociedad. Su recomendacion
principal la centra en la creacion de espacios que fomenten la creatividad y la
innovacion en los estudiantes para el desarrollo de investigaciones relacionadas con la

elaboracion y ejecucion de emprendimiento, por ello se visualiza como un documento

13
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importante ya que tiene su sustento en la teoria de la organizacién, teoria del capital

humano y teoria general de sistemas (Diaz de Iparraguirre, 2009).

Harro, (2009) por su parte, destaca no solo la importancia, sino la calidad del talento
humano y sugiere siete indicadores a considerar a la hora de contratar y aunque
preponderantemente se refiere a empresas, sin duda algunas consideraciones podrian

aplicar a la Universidad Publica:

1. Exito del reclutamiento. Este dependera de cual sea su oferta y si requiere de
verdaderos creadores

2. Valorar el talento humano. Este es el factor de diferencia para obtener éxito en la
empresa

3. Retencion. ;Tiene la empresa capacidad para retener a su mejor gente?

4. Satisfaccion del empleado. Las empresas aplican anualmente encuestas de
satisfaccion, una vez obtenidos los resultados qué medidas aplica su empresa
para aumentar los satisfactores de su personal

5. Reputacion de la empresa. Cuando un talento de alto valor sale de su empresa es
importante saber qué aspectos positivos destacard este sobre su empresa y si lo
recomienda como empleador.

6. La promocion. Qué porcentaje de sus empleados son ascendidos a puestos de
mayor responsabilidad

7. Tiempo para ascender. Cuanto es el tiempo que tarda una persona en ascender a

puestos de mayor responsabilidad.

Como puede observarse, de acuerdo a Harro (2009), el éxito de una empresa dependera

en gran medida de la capacidad de ésta para atraer, retener, desarrollar y promover a las

14
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personas que cuenten con talento de primer nivel. Si la empresa es deficiente en alguno

de estos aspectos, no se notara de inmediato, pero a largo plazo puede ponerse en riesgo.

Autores como Mora Vanegas, (2007), sefialan que la empresarializacion ha alcanzado a
la universidad y que ¢ésta deberd transformarse paulatinamente en el “Campus, Inc.”
que reclama el desarrollo economico y comercial de las naciones en el contexto de la
globalizacion; agrega que los rectores deben gobernar a la universidad como si fuera
una gran empresa, utilizando todo el herramental técnico que les proporciona la gestion
de los negocios, para alcanzar la mayor eficiencia y productividad y, en consecuencia,

para posicionarse adecuadamente en los mercados globales del conocimiento.

A ese respecto, puede decirse que el aplicar herramientas administrativas a la
Universidad debe hacerse con suma atencién para no reducirla a simple fabrica de
conocimientos, operada mediante tecnologias administrativas que subordinan sus
funciones a las exigencias del mercado y la ganancia, el proposito debe ser, utilizar
dichas herramientas para obtener las mejores condiciones para el logro de sus
propositos. La utilizacion de elementos de la administracion por las universidades no es
por un intento de cambiar la naturaleza de sus funciones, sino al contrario, la intencion
es garantizar el cumplimiento de las mismas a través de contar con capital humano
1doneo a sus propdsitos, ya que la Universidad presenta cambios que no pueden negarse,
la obtencion de su presupuesto depende en gran medida del cumplimiento que realice

de tramites y evaluaciones para cumplir el aspecto necesario de control.

La teoria del capital humano ha irrumpido vigorosamente en la vida de las
organizaciones, produciendo un cambio conceptual y sus efectos se han traducido en la
ampliacion de las expectativas depositadas en el sistema educativo. Lo anterior es

comentado por Aronson, (2007), quien afirma que los argumentos de los que se

15
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derivaron las acciones educativas de la época de los afnos 1950 y 1960, provinieron de la
obra de dos economistas, el ya mencionado Gary Becker y Theodor Schutlz (1968),
quien al respecto de estos pensadores estiman que sus alcances econémicos otorgaron a
la teoria del capital humano un perfil centrado en la primacia de criterios de eficacia, lo
que contribuyd a la modificacion de los patrones del gasto publico y de las pautas de
justicia redistributiva de la oferta y del financiamiento. De acuerdo al analisis que hace
Aronson (2007), la productividad del trabajo no era sélo una funcion de la inversion
educativa, dependia ademas de medidas ligadas a la progresividad de las politicas

educativas.

Otros conceptos sobre capital humano se encuentran recopilados por Cisterna Cabrera,
(2007) en su trabajo sobre la Reforma Educacional en Chile y enfatiza que a una década
y media de dicha Reforma en ese pais, la insuficiencia en la formacion de capital
humano es uno de los elementos basicos que explica el débil desempeiio de la economia
latinoamericana; afirma también que la Unica manera de revertir el cuadro consiste en
fortalecer el capital humano con fuertes inversiones en educacién. Entonces, de acuerdo
a Cisterna, cualquier politica educacional que se desee aplicar buscando obtener un
verdadero cambio, debe incluir a los docentes, ya que son estos quienes materializan en

el aula las definiciones estratégicas.

Y continuando con los autores que han publicado acerca del tema y que lo han ligado a
la educacion, se tiene que de acuerdo Colom, (2009), el futuro depende de como se
eduque a los estudiantes, y afirma que la educacion, es sin duda, el presente y futuro del
mundo y se encuentra en manos del docente, quien desde el aula, dirige los contenidos

que han de servir para la formacion integral de los estudiantes universitarios.
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Por ello se insiste en la importancia de esta investigacion, para hacer una propuesta que
se espera desemboque en un modelo que haga coherente el proceso de seleccion (y de
formacion y actualizacion) del personal académico de una universidad publica, con el
modelo académico adoptado, para mejorar la calidad de la educacién que ofrece; ya
que por el contrario, en la medida que se separen modelo y proceso, se estard alejado la

probabilidad de alcanzar la calidad deseada.

Aunque Colom (2009), se centra en las teorias provenientes de la psicologia, reconoce
que la gestion adecuada del talento redituaria en grandes beneficios para la
organizacion, pues existe la necesidad de captar a los trabajadores mas brillantes y con
mayor proyeccion y que la gestion del capital humano es un proceso dindmico y sujeto a

cambios a través del tiempo.

Que las instituciones cuenten con profesores preparados para hacer frente a las
demandas sociales de formacion de estudiantes, es una tarea complicada sin duda
alguna; emprender una investigacion sobre como se selecciona al profesorado
considerando el modelo académico de las universidades, puede constituirse en un aporte
valioso, que produzca un conocimiento nuevo que permita proponer caminos para que
el capital humano docente con el que cuenta la Universidad asegure el cumplimiento de
su principal propdsito, esto es, la excelencia académica, buscando concretar los

aspectos mas relevantes para proponer la mejora de dicha practica.

De los autores que se han revisado, se observa que tanto desde el punto de vista teorico
como desde la perspectiva practica, existe un amplio acuerdo que considera al capital
humano como un recurso estratégico y que la evolucion hacia esta consideracion,
requiere de un analisis, ya que la tendencia mundial reside en ligar los objetivos de la

organizacion con el capital humano capaz de realizarlos pues, como se ha revisado,
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existe una aceptacion de que el éxito no se obtiene solamente a través de factores

tecnologicos y financieros

La localizacion de talentos, la persona adecuada para el lugar adecuado es, sin duda un
reto para cualquier organizacion, en especial para la institucion universitaria. México
tiene mas de 108 millones de personas, por lo que es seguro que existen talentos en
todos los campos que probablemente han desarrollado ideas capaces de resolver los
grandes problemas nacionales; elaborar un modelo para que la universidad encuentre los

mejores, serd uno de los objetivos del presente trabajo

Método

Partiendo de una revision tedrica que serd la fundamentacion del presente trabajo, se
llevard a cabo mediante dos enfoques, de acuerdo a Hernandez Sampieri, (2006)
utilizando la metodologia cualitativa y cuantitativa es decir, que se obtendrd la
informacion a partir de la informacién que se proporcione para efecto de esta
investigacion, asi como la suma de datos sobre las variables que se expresen en el
mismo, correlacionandolas para evitar la generalizacion y obtener preponderantemente
solo datos objetivos; adicionalmente y mediante un trabajo de campo, se utilizara la

encuesta, la entrevista y la observacion como instrumento para recabar la informacion.

Buscando concretar la investigacion.

La investigacion estara enfocada a investigar las formas de ingreso y formacion
continua de personal académico compardndola con el modelo académico que la
universidad sustenta. Asi, entre mas coherente sea el proceso de seleccion (y de
formacion y actualizacion) del personal académico de una universidad publica, con el

modelo académico adoptado, mejor sera la calidad de la educacién que ofrece; por el
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contrario, en la medida que se separen modelo y proceso, se estard alejado la

probabilidad de alcanzar la calidad deseada.

La muestra se diseflard tomando como criterios de representatividad el area de
conocimiento, la edad y el género; la entrevista se realizara a una muestra seleccionada

con la finalidad de profundizar en aspectos especificos ademas de:

- Realizar un diagnostico critico y constructivo de esta realidad

- Contar con elementos que permitan realizar propuestas pertinentes para la
mejora cualitativa y cuantitativa del proceso que efectia la universidad publica
en cuanto al reclutamiento, seleccion y capacitacion del recurso humano que

ingrese a formar parte de su planta docente.

- En la delimitacion del tema, se intentard analizar el curriculo de dos programas

académicos y buscar la congruencia con la contratacion del docente

- Conocer las opiniones de los docentes de nuevo ingreso sobre la forma en que

fueron contratados y sus expectativas de crecimiento y desarrollo.

En cuanto al trabajo de campo, se describiran los datos obtenidos y que se refiera a la
poblacion objeto de estudio analizando las correlaciones entre las variables y

comparando los resultados.

Variables a considerar:

* Formas de reclutamiento, seleccion y contratacion
¢ Formacion inicial
e Formacion Continua

* Calidad del profesorado y gestion del talento
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e Capital Humano

e Talento humano en la universidad
* Competencia laboral

* Programas académicos

e (alidad académica

* Cantidad de profesores

Variables del proceso de reclutamiento, seleccidon y contratacion:

e Talento humano

* Habilidad para la ensefianza

e Dominio del tema

e Dominio de técnicas de ensefianza

* Interés por la ensefanza

Beneficios esperados al realizar la presente investigacion

*  Empoderamiento de la universidad a través de la implementacion de una nueva
cultura organizacional

* Fortalecimiento de la universidad a través de disponer de talento humano
calificado y comprometido

* Aumento de Capital Intelectual

* Aportar elementos a considerar para incrementar la calidad de la universidad
publica

* Enriquecimiento del patrimonio humano universitario

* Aporte de nuevo talento con las habilidades necesarias para cubrir las vacantes

de la universidad
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Introducciéon de nuevas ideas para la universidad con talentos que refuerzan y
desarrollan nuevas expectativas

Transparencia, quien ocupe un cargo, cuenta con el talento humano requerido
Favorecer la estabilidad logrando una mejor adaptacion al cambio

Clima organizacional optimo y satisfaccion en el cargo

Aportar un nuevo conocimiento a las ciencias de la administracion sobre la

gestion del talento humano

Conclusiones

Definir parametros para el ingreso y permanencia del personal docente
seleccionado bajo los criterios que se sefalen en el modelo que se proponga,
buscara que se realicen conforme a los méritos que el docente demuestre y en
cumplimiento a la funcién administrativa que toda organizacion debe realizar

La calidad educativa depende de multiples factores, la asociacion entre las
variables modelo educativo y proceso de reclutamiento (y modelo y formacion y
actualizacion) del personal académico, se debe asumir como deseable para
contribuir a la calidad educativa en las universidades, ya que el docente tiene
gran injerencia en la formacion de la mentalidad de los estudiantes quienes
posteriormente con sus ideas, han de sostener al pais y al mundo.

Estudiar el cumplimiento de un proceso de seleccion idoneo, analizando las
posibles circunstancias que provoquen desviaciones entre el perfil del académico
que se requiere contratar y el del realmente contratado requerird de un cuidadoso

analisis de los factores involucrados para que los resultados sean utiles.
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e Los procesos de seleccion de personal docente universitario, son de suma
relevancia ya que a través de ellos es que seria posible garantizar que se cumpla
con los perfiles de inicio del sistema.

» Utilizar las herramientas adecuadas para administrar integralmente del talento
humano es con la pretension de que en un proceso logico de direccion, se

coadyuve a la mejora de la productividad humana y organizacional.
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