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RESUMEN

La Universidad del Desarrollo Profesional, (UNIDEP), es una institucion educativa del
sector privado, que cuenta con distintos planteles a lo largo de toda la Republica
Mexicana, pero sus inicios son en la ciudad de Hermosillo Sonora, ofrece educacion
a nivel media superior, superior y ofrece posgrados, cuenta con varias modalidades

de estudio: presencial, virtual y mixta.

Debido a la demanda que tiene que cubrir en el area educativa, hace de nuestro
interés en centrarnos al proceso de reclutamiento y seleccion del personal docente

gue forma parte del equipo de trabajo de la Universidad.

Para llevar a cabo lo anterior, se elabordé un instrumento para la recoleccion de
informacion, adecuado exclusivamente a las necesidades de la Universidad, aplicado
al personal que estd inmerso en el proceso de reclutamiento y seleccion, que es el
area académica, por lo que la investigacion da pauta para dar continuacion con la

perspectiva de docentes y alumnos en base al proceso estudiado.

Palabras Claves:

Capital Humano, Recursos Humanos, Reclutamiento, Seleccién, Planeacion.
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INTRODUCCION

La presente investigacion se desarroll6 dentro de una Institucion Educativa del
sector privado, correspondiente a los niveles medio superior y superior, la
Universidad del Desarrollo Profesional (UNIDEP), la cual tiene presencia en varios
estados de la Republica Mexicana, teniendo oferta de bachillerato, licenciaturas,
técnico superior universitario y posgrados, lo cuales tienen tres modalidades:

presenciales, 100% linea y mixtos.

Debido a que se tiene contacto directo con el personal académico de la
Universidad, y experiencia de cerca, en cuanto al proceso de reclutamiento y
seleccién de personal por mas de cinco afos, es que se decidi6 el poder abordar el
tema principal, para poder brindar una solucion ante la misma, por lo que el tema de
la presente tesis es “ANALISIS Y PROPUESTA DE MEJORA AL PROCESO DE
RECLUTAMIENTO DEL PERSONAL DOCENTE DE LA UNIVERSIDAD DEL
DESARROLLO PROFESIONAL”, el cual cuenta con cinco capitulos, cada uno de

los cuales se desarrolla de la siguiente manera:

En el capitulo 1, se podran encontrar los antecedentes que sirven de referencia
para poner el contexto la problemética de la investigacion, seguido de las preguntas
de investigacion, continuando con el objetivo general de la investigacién asi como los
objetivos especificos, los cuales son parte importante el llevar a cabo de manera
puntual y exitosa para poder tener una conclusién favorable de la investigacion;
ademas se podra encontrar la justificacion del porqué se ha decidido abordar el

tema.

Posteriormente, en el capitulo 2, se muestran los fundamentos tedricos que se
buscaron, consultaron, seleccionaron con detalle para dar sustento a la problematica
abordada y poder dar recomendaciones al final de la investigacion. Continuando con
el capitulo 3, correspondiente al Marco metodoldgico, detallando el método de

investigacién utilizado, descripcion del enfoque y disefio de investigacion, asi como el
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alcance que éste tendria; ademas se detalla la descripcion de la elaboracién del
instrumento que sirvié para recolectar los datos, asi como el proceso de su aplicacion

y las técnicas utilizadas.

En el capitulo 4, se podra encontrar la informacion presentada en graficas los
hallazgos encontrados, resultado de la aplicacion del capitulo anterior. Finalizando
con el capitulo 5 en el cudl se presentan las conclusiones y recomendaciones de la
investigacion que se proponen por la investigadora, con el sustento del marco tedrico
y los resultados encontrados, por lo anterior, a continuacion se detalla lo

anteriormente descrito.



Planteamiento de la investigacion

CAPITULO 1 PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

1.1. ANTECEDENTES

La Universidad del Desarrollo Profesional, mejor conocida como UNIDEP, fue
fundada en 2003 en la ciudad de Hermosillo, Sonora, la institucion, responde a las
necesidades laborales y de desarrollo de las regiones donde opera, ofreciendo
educacion de nivel medio superior y superior. La UNIDEP es una institucién de
educacion superior de calidad, que ofrece programas presenciales y
semipresenciales de bachillerato, Técnico Superior Universitario (TSU), Licenciaturas

y Posgrados.

El modelo educativo de UNIDEP que es en base a cuatrimestres, los alumnos
llevar 6 materias por cada uno, donde cursan dos materias cada 5 semanas, por

cuatro dias a la semana y cuatro horas diarias.

Actualmente tiene presencia en diferentes estados a lo largo de toda la republica

mexicana, tal como lo muestra la Figura 1. Presencia UNIDEP.

llustracion 1. 1 Presencia UNIDEP

Mexicali Mas de 50 Planteles
TIJ uana en 18 estados de
2, Cgbo Saln Lucas_. la Republica
0Qgal€SGuaymas Navojoa
> Empalme Chihuahua
Hsernwl_os|lloglta‘mira
uis RioColorado
?u?“anﬁxgujmne!a Los .
Ciudad ObregsnMochis
PuertoPefascoTorreon
Cananea Saltillo
Ciudad Pachuca Ciudad
Mazatldnde México delCarmen
Guasave JojutlaZacatecas C
Manzan”ngocaltlche
ZihuatanejodelR{O CiudadMante
Acapulc a
Queretaro

CEU Centro de Enlace o 7
UNIDEP Tuxpan

Fuente: Unidep.mx
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Su mision es “Formar profesionales de éxito que cuenten con las actitudes,

habilidades y conocimientos que demanda el sector productivo de la regidon”

Para poder lograr su mision, la contratacion del personal docente de la
Universidad, es llevada a cabo por parte de tres coordinadores académicos, con
apoyo en el proceso de reclutamiento y seleccion de dos asistentes, dos de ellos con
perfil de educacion y otro con perfil en mercadotecnia, por lo que resulta interesante
conocer los indicadores a tomar en cuenta por cada uno de ellos para la seleccion de

los mejores candidatos a impatrtir clases en la institucion.

Debido a la importancia del personal, este trabajo merece un comentario especial
para indicar que no solo el psicélogo realiza estas funciones; ésta es un area en la
gue concurren licenciados en administracion de empresas, licenciados en relaciones
industriales, etc.(Grados, 2013).

Es por lo anterior que se pretende identificar que procedimiento utiliza cada uno de
los coordinadores académicos que laboran en la institucién educativa elegida para la
presente investigacion, con el fin de proponer una estandarizacion del proceso de
reclutamiento de personal docente, para que los docentes cumplan con los
estandares minimos previamente establecidos por la universidad, con el fin de
garantizar la contratacion de un docente que contribuya al logro del objetivo

institucional, por lo que sera interesante identificar los procedimientos.

Alles, M. (2005) menciona que para elegir al mejor candidato y tener éxito, se
requiere de tiempo, dedicacion, personas entrenadas en entrevistas, un proceso con
varios pasos de seleccion (por lo menos tres: primera entrevista, evaluacion y
entrevista definitiva) y una confrontacion profunda del candidato preseleccionado

con el perfil de la busqueda.

La entrevista es la herramienta por excelencia en la seleccién de personal; es uno
de los factores que mas influencia tienen en la decision final respecto de la

aceptacion de un candidato. (Alles, 2005).
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Alles, comenta que el éxito en la entrevista depende fundamentalmente de como

se pregunta y de saber escuchar. Para ello es importante:

e Tratar de formular las preguntas de manera que puedan comprenderse
facilmente;

e Efectuar una pregunta a la vez;

e Evitar que las preguntas condicionen las respuestas;

¢ No formular preguntas directas hasta que se tenga la conviccion de que la
persona entrevistada esté dispuesta a facilitar, con exactitud, la informacion
deseada;

e Formular inicialmente preguntas que no introduzcan a eludir la respuesta ni a

adoptar una actitud negativa.

En la Universidad del Desarrollo Profesional, no existe algin instrumento
estandarizado que sea utilizado en las entrevistas hacia el personal docente, por lo
que cada coordinador académico realiza las entrevistas sin apoyo de algun
instrumento previamente establecido que ayude a la seleccidbn Optima de los

candidatos a impartir clases en la institucién.

1.2.Planteamiento del problema

Actualmente en la Universidad del Desarrollo Profesional, cuenta con un Director
Académico que tiene a su cargo tres Coordinadores Académicos, de los cuales dos
personas son Licenciadas en Educacion, segun el perfil de la carrera, estan
preparados para ser parte de una nueva generaciéon de pedagogos listos para
disefiar, planear, organizar y evaluar proyectos educativos en todos los niveles.
Estaras listo para enfrentar cambios representativos en las diferentes comunidades
del pais (UNIDEP, 2020), por lo que es mas especifico en el area educativa, que

administrativa; y el tercero es Licenciado en Mercadotecnia, el cual segun su perfil

10
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esta preparado para enfrentar un sector en constante evolucién y enfocado al
servicio y los resultados. Teniendo las herramientas y conocimientos mas
actualizados de la industria con casos practicos y aplicables al mundo real, enfocado
a las ventas (UNIDEP, 2020); ambas carreras tienen en comun el que cursan sélo
una asignatura de Gestion del Talento Humano, quien les pudiera dar las bases para
los procesos requeridos en el proceso de reclutamiento y seleccion; sin embargo, su

especialidad o enfoque no es de Gestidon del talento humano.

Debido a que existe un area Corporativa ubicada en la Ciudad de México, todos los
procedimientos como lo son: actualizacion de planes de estudio, criterios minimos de
contratacion docente, aprobacion de perfiles docentes para su contratacion, gestion
de Registro de Validez Oficial de Estudios (RVOE) seguimiento a docentes en
modalidad online, entre otras, lo anterior correspondiente al area de coordinacion
académica, por lo que se originan desde dicha area y deben de ser aplicados a nivel
nacional en todas las unidades educativas.

El procedimiento que se lleva a cabo por parte de la Coordinacién Académica es el
siguiente: El candidato entrega el Curriculum vitae en la coordinacion académica, si
el docente cumple con las expectativas y requisitos indispensables, el coordinador
académico realiza la cita para la entrevista. En la entrevista, cada coordinador lo
hace a su modo y entendimiento, ya que no existe un instrumento estandarizado que
les ayude a seleccionar de manera uniforme al candidato con las mejores
competencias para impartir clases, queda en manos de cada coordinador académico
identificar si el docente es idoneo o no para el siguiente paso. Una vez realizada la
entrevista y si cumplié con las expectativas del coordinador académico, se le cita a
una clase muestra donde se evalla su desempefio y desenvolvimiento en el
desarrollo de una clase en particular. En caso de que el docente obtenga buenos
resultados se le solicita los siguientes documentos que son indispensables para su
contratacion: Curriculum Vitae, copia del titulo profesional por ambos lados, copia de
la cédula profesional, copia del certificado de estudios por ambos lados,

comprobante de domicilio, copia del INE, copia de CURP, copia de RFC, carta de

11
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trabajo con experiencia profesional, carta de trabajo con experiencia docente,
constancias de cursos, talleres, congresos, etc. Y dos fotografias tamafio infantil.

Si bien se cuenta con personal docente de “base” por asi decirlo, debido a que se
manejan los pagos por honorarios y por contrato determinado por cada modulo (que
tiene duracion de 5 semanas) el docente base, es aquel personal que continuamente
cuatrimestre tras cuatrimestre y afio tras afo siguen contemplados en la carga
académica, docentes que debido a su desempefio y compromiso con la institucion,
tienen una antigiiedad de hasta 15 afios, que es casi el tiempo que tiene la

Universidad.

También existe personal docente de nuevo ingreso, que debido a su peffil
profesional especifico se requiere contratar para aquellas asignaturas que lo
demandan debido a su especializacion, es decir, que son docentes con perfiles que
no son tan demandantes continuamente, como lo son: licenciados en disefio grafico,
licenciado en finanzas, licenciado en ensefianza del idioma inglés, ya que si bien su
perfil se requiere una vez al cuatrimestre, (por modulo), no son perfiles que se deban
de contratan continuamente médulo tras médulo, ya sea por no tener una carrera con
ese perfil, o por la demanda de grupos que sean ofertados por cuatrimestre o

maodulo.

Debido a lo anterior que se teme llegar a la contratacion de un docente no apto para
el puesto, lo cual influya el resultado final en los estudiantes que reciban el servicio

por parte de la universidad.

1.3.Preguntas de investigacion

El proceso de reclutamiento y seleccion es considerado uno de los puntos
primordiales llevado a cabo en la UNIDEP, tomando en cuenta que no se tiene por
escrito algun manual o modelo del proceso de reclutamiento y seleccion para el

personal docente, por lo que es importante hacer el siguiente cuestionamiento:
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Planteamiento de la investigacion

¢ Cudl seria el modelo de proceso de reclutamiento y seleccion para el personal
docente de la UNIDEP, que asegure la contratacion del personal idéneo, el cual
cumpla con el logro de la mision de la institucion: “Formar profesionales de éxito que
cuenten con las actitudes, habilidades y conocimientos que demande el sector

productivo de la region”.?

1.4. Objetivos

1.4.1. Objetivo general:
Proponer un nuevo modelo de proceso en el reclutamiento del personal docente de
la Universidad del Desarrollo Profesional.

1.4.2. Objetivos Especificos:
* Identificar el proceso de reclutamiento de personal docente en la Universidad

del Desarrollo Profesional.

* Analizar el proceso de reclutamiento utilizado para el personal docente en la

Universidad del Desarrollo Profesional.

+ Disefiar el nuevo modelo institucional de reclutamiento de personal docente

en la Universidad del Desarrollo Profesional.

1.5. Justificacion

Actualmente la UNIDEP no cuenta con un manual estandarizado sobre el proceso de
reclutamiento docente, lo cual puede repercutir en la calidad educativa que ofrece
debido a la no idonea seleccion de docentes al no contar con un instrumento
estandarizado que les permita reclutar al personal que cumpla con los requisitos

establecidos y las competencias necesarias para impartir clases en la Universidad.
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Planteamiento de la investigacion

Debido a que el objetivo de investigacion es crear un procedimiento institucional
sobre el reclutamiento de personal docente en la UNIDEP, éste le ayudara a reclutar
a los mejores docentes y seleccionar a aquellos que cumplan con los estandares de
calidad que exige la institucion lo cual a su vez contribuird a que los alumnos cuenten
con docentes preparados que los guien en su formacién profesional cumpliendo la
mision de la institucion: “Formar profesionales de éxito que cuentes con las actitudes,
habilidades y conocimientos que demanda el sector productivo de la region” (Unidep,
2003).

Al investigar sobre procedimientos de reclutamiento de personal docente se podran
sugerir e implementar instrumentos respecto a entrevistas estandarizadas y demas
evaluaciones pertinentes que se requieran para poder seleccionar a los mejores

candidatos a docentes en la Universidad.

Los nuevos conocimientos, serviran tanto a una servidora, como al personal
administrativo y alumnos inscritos de la UNIDEP a nivel nacional, debido a su

presencia institucional distribuida a lo largo de toda la Republica Mexicana.

Se puede ver la viabilidad del proyecto desde dos perspectivas: la perspectiva
técnica y la financiera; ambas resultando positivamente, debido en primera instancia
se cuenta con el contacto a nivel directivo y la aceptacion de dicho proyecto para
contribuir a la mejora del proceso de reclutamiento docente, y la financiera debido a
gue es un proyecto autofinanciado por el investigador, lo cual no representara una

inversibn monetaria a la institucion educativa.

1.6.Delimitaciones

Se pretende llevar a cabo en las instalaciones de la Universidad del Desarrollo
Profesional, campus Hermosillo., El cual esta ubicado en Boulevard Paseo de las

Quintas, Montecarlo, al poniente de la ciudad.
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Fundamentos Conceptuales y Marco Teo6rico

CAPITULO 2 FUNDAMENTOS CONCEPTUALES Y MARCO TEORICO

2.1 Elementos esenciales del Capital Humano.

El término de capital intelectual se refiere a la suma de todos los conocimientos
gue poseen los empleados y que le dan una ventaja competitiva a la organizacion.
Cuando los administradores llevan a cabo actividades de manejo de capital humano
como parte de sus responsabilidades y tareas, lo hacen para facilitar la contribucion
de estas personas al objetivo comun de alcanzar las metas de la organizacion a la
gue pertenecen. La importancia de estas actividades se hace evidente cuando se
toma conciencia de que los seres humanos constituyen el elemento comun de toda
organizacién; en todos los casos son personas quienes crean y ponen en practica las

estrategias e innovaciones de sus organizaciones. Werther et al. (2019).

Lo anterior nos hace reflexionar sobre la importancia que el personal que esté a
cargo del proceso de reclutamiento y seleccion de personal, debe contar con los
conocimientos y las mejores herramientas a su alcance para poder obtener el capital
que hard que la organizacién brinde un servicio de calidad y logre su misién

institucional.

Por lo que el tener al personal encargados de los procesos de reclutamiento y
seleccion capacitados en cuanto a los procesos, técnicas y estrategias, ayudara en
gran medida para que cumplan con los objetivos del departamento.

2.1.1 Propdsito de la administracion de Capital Humano.

El propdsito de la administracion del capital humano para Werther W., et al.

(2019), se relaciona con mejorar las contribuciones productivas del personal a la
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organizaciéon en formas que sean responsables desde un punto de vista estratégico,

ético y social.

El estudio de la administracion del capital humano describe la manera en el
esfuerzo de los gerentes y directivos se relaciona con todos los aspectos del persona

y demuestra las contribuciones que hacen a este campo los profesionales del &rea.

El valor de capital humano de la organizacion determina el grado de éxito de esta.
La mejora de las contribuciones que efectla el personal a la organizacion constituye
una meta tan esencial y determinante que casi todas las compafiias contemporaneas

cuentan con un departamento que se ocupa exclusivamente de su gestion.

En términos sencillos, el departamento de recursos humanos existe para
proporcionar apoyo estratégico a la alta gerencia y al personal en la tarea de lograr

sus objetivos.

2.1.1.2 Objetivos del departamento de Recursos Humanos.

Ademas, Rodriguez (2007), considera que los cinco objetivos de un departamento de

recursos humanos son los siguientes:

1. Proporcionar a la organizacion la fuerza laboral eficiente para alcanzar los
objetivos organizacionales, y aconsejar a otros departamentos.

2. Planear los recursos humanos para asegurar una colocacién apropiada y
continua.

3. Mejorar la calidad de los recursos humanos para aumentar la eficacia en todos
los niveles de la organizacion.

4. Crear, mantener y desarrollar condiciones organizacionales de aplicacion para

cumplir los objetivos organizaciones e individuales del personal.
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5. Aumentar la eficacia y eficiencia administrativa de la organizacién con los

recursos humanos disponibles.

Es por ello la importancia que se le debe de dar a la labor que tiene el departamento
de recursos humanos de cualquier empresa, debido a qué tiene en sus manos la
tarea de proporcionar el recurso humano que hara cumplir los objetivos de la
institucién, asi como la tarea importante de reclutar personas que sean eficientes y

brinden a la empresa la eficacia requerida en todos los niveles de la organizacion.

Debido a que uno de los principales objetivos del departamento de recursos
humanos es la de proporcionar el recurso humano adecuado para que ayude a
aumentar la eficacia en los procesos de la organizacion, Werther W., et al, (2008)
consideran que la identificacion de talento corresponde al proceso de ubicar e
interesar a candidatos capacitados para llenar las vacantes de la organizacion. El
proceso de identificaciébn del talento se inicia con la busqueda de candidatos y
termina cuando se reciben las solicitudes de empleo, y permite obtener solicitantes

de trabajo, de los cuales se seleccionara a los nuevos empleados.

2.1.2 Actividades de administracién del capital humano.

Para alcanzar los objetivos organizacionales, el departamento de recursos
humanos contribuye con los administradores a identificar, atraer, desarrollar,
evaluar, mantener y retener al personal que cuente con las caracteristicas que se
necesitan, que son sin duda las actividades esenciales que deberan de apoyar a los
directivos para poder contribuir a los logros institucionales, tal como se muestra en la

figura 2,

El propdsito de la administracién de capital humano es conseguir empleados que

contribuyan a las estrategias de la organizacion y que mejoran su eficacia. (Werther
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W. et al. 2019). Es por lo anterior que el personal que esté encargado del capital
humano, desempefia un papel de creciente importancia en la administracion de las
organizaciones modernas. Aplicado en el area educativa, el personal encargado de
los procesos de reclutamiento, seran pieza clave para la seleccion y contratacion del

personal adecuado que contribuya con el logro de los objetivos institucionales.

llustracion 2. 1 Actividades de la administracion del capital humano.

Reubicacion

Orientacion y
capacticacion

Atraccion del
talento

Actividades de
F]
administracion
del capital
humano

Compensacion
y recompensas

Planeacién del
Capital Humano

Fuente: Elaboracién propia.

Puede ser comlUn que empresas pequefias no cuenten con un departamento de
administracion de recursos humanos como tal, debido a que suelen carecer de un
presupuesto adecuado a sus necesidades, sin embargo, es importante que por lo
menos una persona se haga a cargo de ciertas actividades que son necesarias para
atender a su personal.

A medida que una organizacion crece se llevan a cabo diversas acciones para
determinar las futuras necesidades del capital humano mediante la planeacion del
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capital humano, la cual en base a las necesidades se atrae al talento que se cree
que puede satisfacer las necesidades de la organizacion, lo cual lleva a la atraccién
del talento que posiblemente cubrira dichas necesidades, por lo que es interesante
medir el tamafio de las empresas, para tener a consideracion la dimensidon en cuanto
a tareas a desarrollar por parte del encargado del reclutamiento y seleccion de
personal, por lo que las tareas a realizar pudieran variar o depender de R.H.

Una vez que se ha logrado la seleccion de personal, se procede a la orientacion
de lo que se busca en la empresa, y de asi requerirlo, la capacitacion; y en caso de

existir alguna promocion o incluso el despido, se procede con la reubicacion.

A medida que contindan las actividades y las necesidades de la empresa, es
llevado a cabo el desarrollo de los empleados, mediante la experiencia y

conocimientos adquiridos dentro de la misma.

Llegado al punto de la medicibn de resultados, es importante realizar las
evaluaciones pertinentes para medir los resultados del personal contratado; asi como
las compensaciones y recompensas para el capital humano que pone su maximo
esfuerzo y es quien contribuye con sus conocimientos, habilidades y actitudes con el

logro de los objetivos institucionales.

2.1.3 Administracion de recursos humanos.

Rodriguez. (2007) afirma que la administracion de recursos humanos consiste en
captar, mantener trabajando y dando el maximo de si al personal de la organizacion,
con una actitud positiva y favorable, haciendo énfasis a que no solo es reclutar y
seleccionar, sino el mantener al personal que dia a dia su desempefio dentro de la
organizaciéon contribuye al logro de los objetivos institucionales, al estar

comprometidos con la institucion y aceptar las condiciones de las organizaciones.
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La finalidad es proporcionar a la organizacion fuerza laboral suficiente, lo cual le
permitird a las instituciones el mantener al capital humano dentro de la organizacién

que contribuyan con los logros organizacionales.

Para lograr lo anteriormente mencionado sera necesario identificar la manera en que
los organismos sociales obtienen, desarrollan, utilizan y evalian los tipos y las
cantidades correctas de personal, lo cual solo se puede obtener mediante el estudio
de la administracion de personal. Por lo que el identificar el como se obtienen,
desarrollan, utilizan y evallan a los candidatos dentro de las instituciones, sera pieza
clave para poder obtener informacién precisa y de buena fuente para poder entender

los sistemas y poder emitir recomendaciones pertinentes.

2.1.4 Modelo de administracién de Capital Humano

Alustracion 2. 2 Modelo de administracién de los recursos humanos y subsistemas.

| Fundamentos y
desafios.

V Relaciones con o
Il Preparacion,
el personal y

Py seleccién
evaluacion de la y

cultura OBJETIVOS atraccién del

organizacional talento
' - Sociales

-Organizacionales

- Funcionales

-Personales

11l Desarrollo y
evaluacién

Fuente: Werther W., et al, (2019).
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Para Werther W., et al., (2019), un modelo de sistemas describe la actividad de
la administracion del capital humano, en términos de requerir insumos,
transformarlos y convertirlos en producto. El especialista de esta area verifica que
sus acciones han sido adecuadas cuando los productos de su actividad lo son. Este
proceso genera la realimentacion, que es la posibilidad de contar con informacién
para determinar si se ha obtenido éxito o se ha sufrido un fracaso. En la practica, los
modelos de sistemas ayudan a identificar las variables basicas. Después de
considerar la nueva informacion como un insumo, los especialistas determinan cual
es el producto que desean obtener. Cuando se conocen los insumos y los productos,
las personas que tienen a su cargo la toma de decisiones utilizan sus conocimientos
sobre la administracion del capital humano para lograr los resultados que desean de
la manera mas eficiente. A fin de verificar si estan logrando el éxito, a menudo

obtienen realimentacion.

La forma de entender la actividad de la administracion de capital humano en
términos de sistemas implica, en primer lugar, conocer las fronteras del sistema: el
punto donde se inicia el entorno. El ambiente o entorno constituye un elemento

importante porque la mayor parte de los sistemas son abiertos.

2.1.5. Modelos de comportamiento.

Chiavenato (2000) menciona que como proceso de decision, la seleccion de personal

implica tres modelos de comportamiento:

1. Modelo de colocacion. Cuando no se contempla el rechazo. En este modelo
hay sé6lo un candidato para una vacante que debe ser cubierta por él. En otras
palabras, el candidato presentado debe ser admitido sin objecion alguna.

2. Modelo de seleccidon. Cuando hay varios candidatos para cubrir una vacante.
Cada candidato se compara con los requisitos que exija el cargo por proveer;
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pueden ocurrir dos alternativas: aprobacion o rechazo. Si se rechaza,
simplemente sale del proceso, porque hay varios aspirantes a ocupar el cargo y
s6lo uno de ellos podra ser aceptado.

3. Modelo de clasificacion. Es el enfoque mas amplio y situacional. En este
modelo hay varios candidatos para cada vacante y varias vacantes para cada
candidato. Cada candidato se compara con los requisitos exigidos para ocupar el
cargo vacante. Ocurren dos alternativas para el candidato: puede ser rechazado o
aceptado para ese cargo. Si es rechazado, pasa a ser comparado con los
requisitos exigidos para los otros cargos vacantes, hasta que éstos se agoten; de
ahi la denominacion de clasificacion. Cada cargo vacante es pretendido por
varios candidatos que lo disputan, pero uno solo podra ocuparlo, si llegara a ser

aceptado.

2.1.6 Gestién por competencias.

Dolan S., Valle R., Jackson E., Schuler S. (2003) mencionan que el concepto de las
competencias no es nuevo, pero la gestion por competencias crece en importancia
en el mundo empresarial: su aplicacion ofrece la novedad de un estilo de direccion
que prima el factor humano, en el que cada persona, empezando por los propios

directivos, debe aportar sus mejores cualidades profesionales a la empresa.

Por lo que el atraer a los candidatos indicados, que cuentes con las competencias
indicadas para satisfacer las necesidades de la institucién, pero sobre todo que al
tener las competencias puedan desarrollar su puesto al maximo y aporten lo mejor

de si a las organizaciones.

Este enfoque se basa en la comprension de que toda organizacién esta constituida
por personas, que daran a la organizacion su dimension real, ademas de marcar las
diferencias competitivas, lo cual permitira al mismo tiempo a crear una identidad

institucional con los trabajadores comprometidos en apoyar a la institucion.
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2.1.6.1 Ventajas de adoptar un sistema por competencias.

El gestionar el recurso Humano por competencia, trae consigo algunas de las
razonas que justifica el adoptar un sistema de gestiéon basado en las competencias,

como a continuacion se enlistan puntualmente las ventajas para las organizaciones:

* La gestion por competencias alinea la gestion de los recursos humanos a la
estrategia del negocio (aumentan su capacidad de respuesta ante nuevas exigencias

del mercado).

+ Las competencias son las unidades de conocimiento que permiten

operacionalizar la administracion del capital humano.

+ La administracion adecuada de los activos que suponen las competencias

sostiene las ventajas competitivas de la empresa.

« Los puestos, cargos, roles o posiciones se disefian partiendo de las
competencias que se requieren para que los procesos alcancen el maximo

desemperio.

+ El aporte de valor agregado via competencias puede ser cuantificado incluso

en términos monetarios.

2.1.7 Gestién de Recursos Humanos en México.

En general, en casi toda la Republica, a partir de la pequefia y mediana empresa
hasta la gran empresa, contratan al personal a través de outsourcing. Este sistema
esta muy generalizado. No obstante lo anterior, existen en algunos lugares, y con
mas énfasis en la parte sur, en donde los empresarios mexicanos determinan sus

necesidades de personal, y con base a ellas, reclutan, contratan y despiden. Siempre
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hay gran abundancia de aspirantes, lo que permite seleccionar a los mas aptos para
lo que en su mayoria son puestos de montaje. (Dolan S., et al. 2003)

Los trabajadores mexicanos aceptan esta seleccion debido a que los salarios son
relativamente buenos y a las prestaciones que pueden conseguir en las

magquiladoras, comparado con otras oportunidades de empleo existentes.

En la microempresa, el reclutamiento se efectia de forma directa, acudiendo la gente
a la empresa y solicitando un puesto de trabajo. Este sistema propicia que haya
familias enteras trabajando en fabricas. Un aspecto que juega un papel importante en
la retencién de las personas es el empefio que ponen las empresas en hacer que los
trabajadores sientan que son parte de ella, para lo cual se presta una gran atencién a

los valores tradicionales de las personas. (Dolan S. et al. 2003)

Quizas uno de los campos en los que ha tenido una mayor aplicacion la
incorporacion de las nuevas tecnologias ha sido en el ambito de reclutamiento y
seleccion. De la amplia difusion de las oportunidades laborales se han beneficiado
tanto las empresas como los buscadores de empleo reales o potenciales. (Dolan S.,
Valle R., et al 2003)

2.1.8 Rotacién de Recursos Humanos.

Chiavenato (2000) considera que el término rotacion de recursos humanos se
utiliza para definir la fluctuacién de personal entre una organizacion y su ambiente;
esto significa que el intercambio de personas entre la organizacion y el ambiente se
define por el volumen de personas que ingresan en la organizacion y el de las que

salen de ella.

En la actualidad, uno de los problemas que preocupan a los ejecutivos del area de

recursos humanos de las organizaciones es precisamente el aumento de salidas o
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pérdidas de recursos humanos, situacion que hace necesario compensarlas
mediante el aumento de entradas. Es decir, los retiros de personal deben ser
compensados con nuevas admisiones, a fin de mantener el nivel de recursos

humanos en proporciones adecuadas para que opere el sistema.

2.2 Reclutamiento y seleccion.

Chiavenato (2011) afirma que “reclutamiento es un conjunto de técnicas y
procedimientos que se proponen atraer candidatos potencialmente calificados y
capaces para ocupar puestos dentro de la organizacion”. Por lo que el poder

identificar las fortalezas de los candidatos, ayudara al proceso de reclutamiento.

Por lo que para que el reclutamiento sea eficaz, debe atraer una cantidad suficiente
de candidatos que suministre de manera adecuada el proceso de seleccion, es decir,
la funcion del reclutamiento es proporcionar la materia prima béasica (Candidatos)

para el funcionamiento de la organizacion. (Chiavenato, 2011).

2.2.1 Proceso de reclutamiento.

Por su parte, Chiavenato (2011) afirma que “el proceso de reclutamiento implica un
proceso que varia de acuerdo con la organizacion. En muchas organizaciones, el
inicio del proceso de reclutamiento depende de una decisién de linea”. En otras
palabras, el departamento de reclutamiento no tiene autoridad para efectuar ninguna
actividad decisiva al respecto sin que el departamento en el que se encuentre la
vacante haya tomado la decisién correspondiente. Es por ello la importancia de la
inclusion y participacién de varios departamentos dentro de la organizacién que

estén implicados dentro del proceso de reclutamiento y seleccion, para que en
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conjunto se tomen las mejores decisiones en cuanto al recurso humano le convenga

a la institucion.

Por su parte, Gomez-Mejia L., Balkin D., Cardy R., (2008). Afirman que el
reclutamiento es el proceso por el cual se genera un grupo de candidatos
cualificados para un determinado puesto. La empresa debe anunciar la disponibilidad
de puestos en el mercado (dentro y fuera de la organizacion) y atraer a candidatos

cualificados que soliciten el puesto.

El reclutamiento es una actividad de divulgacion, de llamada, de atencién, de
incremento en la entrada; por tanto, es una actividad positiva y de invitacién. La
seleccion es una actividad de comparacion o confrontacion, de eleccion, de opcién y
decision, de filtro de entrada, de clasificacion y, por consiguiente, restrictiva.
(Chiavenato, 2000. P 238).

2.2.1.1 Tipos de reclutamiento.

Se pueden tomar en cuenta dos tipos de reclutamiento que existen: el reclutamiento
interno y el externo, por lo que, Werther W., Davis K., (2008) comentan que algunas
de las ventajas del reclutamiento interno son: la creacion de un clima positivo dentro
de la organizacién, porque sus integrantes perciben la posibilidad de ascender y
hacer carrera en ella. Otra ventaja es que disminuye la necesidad de familiarizar al
empleado con su nuevo entorno; bastara prepararlo para sus responsabilidades

especificas, sin tener que introducirlo a la cultura organizacional.

Por su parte consideran que las desventajas del reclutamiento interno estan que
pueda propiciar un clima de frustracion entre las personas que no logran alcanzar el
ascenso. (Werther W., Davis K., 2008)EI reclutamiento externo tiene las ventajas de

gue aporta conocimientos, sangre y perspectivas nuevas. Otra gran ventaja es que
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puede ayudar a romper la inercia de determinadas circunstancias indeseables. En un
gripo afectado por absentismo cronico, por ejemplo, la incorporacion de personas
nuevo, comprometido a cumplir las jornadas de trabajo, puede tener un efecto

saludable sobre el resto del personal. (Werther W., Davis K., 2008)

Entre las desventajas se cuentan: un proceso de reclutamiento externo siempre es
mMA&s costoso, complejo y toma mas tiempo. Ademas, es inseguro, pues no se tiene la
certeza de que quien lo ocupara permanezca en el puesto mucho tiempo. (Werther
W., Davis K., 2008).

2.2.2 Seleccién de personal.

La seleccion de personal puede definirse como aquel proceso que consiste
seleccionar al mejor candidato para el puesto de trabajo, lo cual significa el reducir la
reserva de aspirantes a través de distintas herramientas de seleccion que existen
(Dessler G., 2015).

Grados, J. (2013) Menciona que las funciones que por lo general realiza el

psicologo del trabajo dentro de las empresas son:

e Reclutamiento.

e Seleccion.

e Capacitacion.

e Andlisis de puestos.

e Induccion de personal.

e Programas de evaluacion de conducta laboral (clasificacién de méritos).

e Programas de desarrollo del personal, como puede ser el plan de Vida 'y
Carrera.

e Relaciones obrero-patronales.

27



Fundamentos Conceptuales y Marco Teo6rico

e Administracién de sueldos y salarios.

Para Chiavenato, (2009).La seleccion de personal funciona como un filtro qué solo
permite ingresar a la organizacion a algunas personas, aquellas que cuentan con las

caracteristicas deseadas.

Por lo anterior, se tiene que poner mucho énfasis en la eleccion precisa de la
persona indicada, que vaya acorde al puesto en el momento oportuno. En términos
mas profundos, la seleccion busca, de entre los diferentes candidatos, a quienes
sean mas adecuados para los puestos que existen en la empresa o bien para las
competencias que necesita y el proceso de seleccién, por tanto, procura mantener
y/o aumentar la eficiencia y el desempefio humano, asi como la eficacia de la

organizacion.

La seleccion es el proceso por el que se toma la decision de “contratar” o “no
contratar” a cada uno de los candidatos a un puesto. El proceso normalmente
requiere determinar las caracteristicas necesarias para realizar con éxito el trabajo vy,
a continuacion, valorar a cada candidato en funciébn de esas caracteristicas,

generalmente basadas en el andlisis de puestos. (GOmez-Mejia L., et al, 2008)

Por lo que se puede resumir, que la seleccion busca entre los candidatos reclutados
a los mas apropiados para los puestos vacantes con el propdésito de mantener o
aumentar la eficiencia y el desempefio del personal, asi como la eficacia de la

organizacion.

2.2.3 Bases para la seleccion de personal.

Dado que la seleccion de recursos humanos es un sistema de comparacion y de
toma de decisidn, es necesario que se apoye en un estandar o criterio determinado

para que tenga alguna validez, el cual se funda en las caracteristicas del cargo

28



Fundamentos Conceptuales y Marco Teo6rico

vacante. En consecuencia, el punto de partida es la obtencion de informacion sobre
el cargo. (Chiavenato, 2000, p. 246)

La recoleccion de informacion acerca del cargo que se pretende suplir puede

hacerse de cinco maneras:

» Descripcion y analisis de cargo.

e Aplicacion de la técnica de los incidentes criticos.
* Requerimiento de personal.

» Andlisis del cargo en el mercado.

e Hipdtesis de trabajo.

2.2.3.1 Eleccién de las técnicas de seleccién.

Una vez obtenida la informacion acerca del cargo que debe ocuparse, el paso
siguiente es la eleccion de las técnicas de seleccidon mas adecuadas para conocer y

escoger a los candidatos apropiados. (Chiavenato, 2000.)

2.2.3.2 Entrevistas.

Dessler, (2009) define a las entrevistas como los métodos populares para obtener
informacion acerca de los puestos. Hay un amplio rango de tipos de entrevistas, que
van desde las no estructuradas (“cuénteme acerca de su trabajo”), hasta las muy
estructuradas, en las que el analista de puestos utiliza cuestionarios detallados para

plantear las preguntas.

Por lo que las entrevistas han sido utilizadas desde hace varios afos, y aun cuando
siguen surgiendo nuevas formas de reclutar, la entrevista es sin duda un método que

aun sigue siendo utilizando dia a dia por las organizaciones.
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2.2.3.2.1 Entrevista de seleccién

Chiavenato (2000), considera que la entrevista de seleccion, es la técnica de
seleccibn mas utilizada por pequefias, medianas y grandes empresas. Aunque
carezca de bases cientificas y sea la técnica de seleccibn més subjetiva e imprecisa,
la entrevista personal es el factor que mas influye en la decision final respecto de la

aceptacion o rechazo de un candidato al empleo.

Dicho lo anterior, es importante considerar que las personas que se encargan de
realizar las entrevistas a los candidatos a ingresar a las organizaciones tengan un
entrenamiento adecuado, como lo menciona Chiavenato (2000), el entrevistador
asume un papel importante en la entrevista, por lo que muchas organizaciones estan

entrenando a sus gerentes y equipos en la habilidad de entrevistar candidatos.

Por lo que surge la importancia de la capacitacion del personal que vaya a estar a
cargo de entrevistar a los candidatos, con el fin de asegurar que apliquen los

métodos de la manera correcta.

El primer paso ha sido la remocion de barreras personales y prejuicios para permitir
la autocorreccién y transformar la entrevista en un instrumento objetivo de
evaluacion. Para alcanzar esta meta, todo entrevistador debe tener presente los

siguientes aspectos:

Examinar sus prejuicios personales y dejarlos a un lado.

Evitar la formulacién de preguntas “capciosas”.

a.
b

C. Escuchar atentamente al entrevistado y demostrar interés en él.

d Hacer preguntas que conduzcan a una respuesta narrativa.

e Evitar omitir opiniones personales.

f Animar al entrevistado a preguntar acerca de la organizacion y el cargo.
g. Evitar la tendencia a clasificar globalmente el candidato (efecto de

generalizacion): bueno, regular, pésimo.
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h. Evitar tomar muchas notas durante la entrevista, para dedicarse con

mas atencion al candidato.

2.2.3.2.2 Entrevista por competencia.

Werther W., et al (2014) afirman que la entrevista por competencias es una
herramienta de reciente introduccion en el campo, que se usa para asegurarse de
contar con personal calificado y competente. Su objetivo es identificar
comportamientos en el pasado reciente del interesado que sean exitosos y permitan
predecir el desempefio adecuado en un cargo especifico. La dinamica de estas
entrevistas se basa en formular preguntas sobre incidentes criticos o eventos

conductuales.

Por lo general, las competencias, en puestos que requieren experiencia se valoran

los siguientes elementos:

* Iniciativa.

* Capacidad de decision y de gestién de equipos de trabajo.
* Creatividad.

* Liderazgo

» Capacidad para anticiparse a cambios y a nuevos entornos.
* Control de las emociones.

» Capacidad de negociacion.

2.2.3.3 Pruebas de conocimiento.

Otra técnica de seleccibn que es importante mencionar son las pruebas de

conocimiento o de capacidad, ya que son instrumentos para evaluar con objetividad
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los conocimientos y habilidades adquiridos mediante el estudio, la practica o el
ejercicio. Buscan medir el grado de conocimientos profesionales o técnicos exigidos
por el cargo (nociones de contabilidad, informatica, ventas, tecnologia, produccion,
etc.) o el grado de capacidad o habilidad para ejecutar ciertas tareas (pericia del
conductor de camion, la telefonista, la digitadora, el operador de maquinas, etc).
Existe gran variedad de pruebas de conocimiento o de capacidad, razén por la cual
acostumbramos clasificarlas en cuanto a la manera de aplicarlas, el area abarcada y

la forma de elaboracién. (Chiavenato, 2000).

2.2.3.4 Pruebas psicométricas.

Por su parte, las pruebas psicométricas son aquellas que se aplica a las personas
para apreciar su desarrollo mental, sus aptitudes, habilidades, conocimientos, etc. La
prueba psicométrica es una medida de desempefio o de ejecucion, ya sea mediante

operaciones intelectuales o manuales, de seleccion o escritas.

En general se utiliza para conocer mejor a las personas con miras a tomar la
decision de admisién, orientacién profesional, evaluacién profesional, diagndstico de
personalidad, etc. Las pruebas psicométricas constituyen una medida objetiva y
estandarizada de muestras del comportamiento de las personas. Su funcién es
analizar dichas muestras, examinarlas en condiciones estandarizadas y compararlas

con patrones estadisticos. (Chiavenato, 2000).

Es importante contar con el instrumento adecuado y el personal que pueda
interpretar los resultados de las pruebas aplicadas, con el fin de seleccionar a la
persona que arroje los mejores resultados, si bien es una herramienta que nos ayuda
a conocer a los posibles candidatos, se sugiere implementarse con otras técnicas de
reclutamiento para poder obtener los resultados de una manera integral

considerando las diferentes competencias de los candidatos.
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2.2.3.5 Mejorar la productividad utilizando sistemas de informacion para R.H.:
Software para la administracion del talento.

Para Gary Dessler (2015), la administracion del talento empieza con la comprension
de cuales puestos necesitan cubrirse, y de los rasgos humanos y habilidades que los

empleados necesitan para realizar el trabajo de manera eficaz.

El andlisis de puesto es el procedimiento para determinar las responsabilidades de

éstos y las caracteristicas de la gente que se contratara para cubrirlos.

2.2.3.5.1 Procesos de andlisis de puesto.

Generalmente el supervisor o especialista de recursos humanos rene uno o mas

de los siguientes tipos de informacién a través del andlisis del puesto:

e Actividades laborales. Informacién acerca de las actividades reales del puesto,
ademas de cémo, por qué y cuando se desempefiara cada actividad.

e Conductas humanos. Informacién sobre el comportamiento que requiere el
puesto.

e Maquinas, herramientas, equipo y auxiliares de trabajo. Informacién referente
a las herramientas utilizadas, los materiales procesados, los conocimientos
manejados o aplicados y los servicios prestados.

e Estandares de desempefio. Informacién sobre los estdndares de desempefio
del puesto.

e Contexto del puesto. Informacion acerca de cuestiones como las condiciones
fisicas para trabajar el horario laboral, los incentivos.

e Requisitos humanos. Informacion como los conocimientos o las habilidades

relacionadas con el trabajo y los atributos personales necesarios.
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En cuanto a la utilidad para el responsable del Recursos Humanos, en cuanto a la
aplicacion y utilizacion del analisis de puesto, Carrasco, J (2009), menciona lo

siguiente:

1. Facilita el proceso de seleccion de personal, permite elaborar el perfil y
conocer cuales son las caracteristicas de las personas idoneas para su
desempeiio.

2. Orienta al proceso de formacion de personal. Tanto a la descripcion como
especificacidon permite la preparacion de programas de formacion del
personal dirigidos a conseguir el mayor ajuste entre los individuos y los
puestos que ocupan.

3. Posibilita la gestion de las carreras profesionales de los individuos. La
planificacion de carrera requiere de informacion relativa a las exigencias y
naturaleza que cada puesto plantea.

4. Soporte fundamental en el proceso de valoracién de puestos.

Constituye un instrumento inestimable de ayuda para evaluacion del
desemperio, al medir los resultados.

6. En analisis de puesto incide en factores determinantes del comportamiento
organizativo de los individuos como son la motivacion y la satisfaccion, lo cual

permitird a las organizaciones en poder identificar las areas de oportunidad.

En cuanto a las principales utilidades del analisis de puesto para los empleados,

se menciona lo siguiente:

1. Permite al empleado conocer y comprender mejor los deberes vy
responsabilidades de su puesto.

2. Los datos obtenidos pueden ser utilizados para distribuir la carga de trabajo
entre los empleados, de forma que se eviten situaciones discriminatorias
entre estas.

3. La especificacion del puesto de trabajo puede ser usada por los empleados

como una guia o referencia para el auto-desarrollo.

34



Desarrollo y Resultados

CAPITULO 3 METODOLOGIA Y MATERIALES

La presente investigacion surge para dar una propuesta de mejora en el Proceso
de reclutamiento de personal docente de la Universidad del Desarrollo Profesional,
por lo cual se elige utilizar el enfoque mixto, entendiéndose como los conjuntos de
procesos sistematicos, empiricos y criticos de investigacién e implica la recoleccion y
el analisis de datos cuantitativos cualitativos, asi como su integracion y discusion
conjunta, para realizar inferencias producto de toda la informacién recabada y lograr
un mayor entendimiento del fenébmeno bajo estudio, Hernandez et al. (2014) para dar
respuesta a qué Modelo de reclutamiento y seleccion de personal docente debe

implementarse en la UNIDEP.

El disefio de la investigacion es descriptiva y transeccional, ya que como lo
comenta, Hernandez et al. (2010) “una investigacion descriptiva permiten detallar
situaciones y eventos, es decir como es y como se manifiesta determinado fenémeno
y busca especificar propiedades importantes de personas, grupos, comunidades o
cualquier otro fendbmeno que sea sometido a analisis”, debido a que se busca
recolectar informacién respecto al Modelo de reclutamiento y seleccion de personal
docente de la Universidad del Desarrollo Profesional descriptivo, ya que a que se
busca recolectar informacion respecto a los indicadores y aspectos a considerar en el
proceso de reclutamiento de personal docente de la UNIDEP; y se considera
descriptivo debido a que se manejan variables que no se pueden manipular: proceso

de reclutamiento docente y la seleccién de personal docente.

3.2 Muestra.

En cuanto a la poblacion que se le aplicd el instrumento de recoleccién de la
informacion, sera al total de personal administrativo en el area académica,

conformado por la directora académica, dos coordinadores académicos y dos
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asistentes educativos, quienes son los que estan directamente relacionados con el

proceso de reclutamiento y seleccion de personal docente de la Universidad.

3.3 Instrumentos de recoleccién de datos.

Como técnica de recoleccidon de datos se implementdé mediante la entrevista semi
estructurada, ya que este tipo de entrevistas, presentan un grado mayor de
flexibilidad que las estructuradas, debido a que parten de preguntas planteadas, que
pueden ajustarse a los entrevistados, presentando como ventaja la posibilidad de
adaptarse a los sujetos con enormes posibilidades para motivar al interlocutor,
aclarar términos, identificar ambigtiedades y reducir formalismos Diaz-L et al (2013)
Lo anterior con el fin de obtener la informacion necesaria que nos ayuden a conocer
sobre qué modelo de reclutamiento y seleccion de personal docente es indicado para
el proceso de reclutamiento de personal docente de la Universidad del Desarrollo

Profesional.

El instrumento fue disefiado adecuado a las necesidades y aprobacion de la
institucién, con el fin de recabar la informacién necesaria, que nos permita conocer el
proceso de reclutamiento y seleccibn que es llevado a cabo por el personal
académico de la Universidad, por lo que no sera implementado en ningln otro tema

relacionado o en alguna otra institucién.

El instrumento tiene un total de 23 preguntas, el cual se puede observar en el
Anexo 1, los reactivos son de tipo de opcion mudltiple; ya que por el tipo de
investigacion que es, muchos de los datos recolectados por los instrumentos mas
comunes, pueden ser codificados como nameros y también analizados como texto
(Axin y Pearce, 2006); Ademas de contar con preguntas dicotomicas, que son
preguntas cerradas que suelen emplearse en test y cuestionarios y que permiten

elegir dos respuestas, lo cual delimita la opciones al encuestado (Regader, B. 2017),
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por lo que al inicio de la entrevista se le solicita al entrevistado que indique su
género, edad, escolaridad, puesto, antigiiedad dentro de la institucion, asi como la
capacitacion que ha recibido, con el fin de tener un panorama respecto al perfil

demografico de los encuestados.

El instrumento, se dividi0 6 categorias: proceso, meétodo, docentes de nuevo
ingreso, docentes activos, planeacion previa y reclutamiento; de las cuales

hablaremos de cada una de ellas a continuacion..

En cuanto a la categoria sobre el proceso, se cuestiona sobre la existencia de un
sistema de reclutamiento en UNIDEP, la aplicacion del sistema de reclutamiento,
sobre la autoridad o departamento responsable de llevar a cabo el reclutamiento, asi

como la existencia de un manual por escrito sobre el reclutamiento.

En la siguiente categoria, habla sobre los métodos empleados del reclutamiento
dentro de la Universidad del Desarrollo Profesional; en cuanto a la categoria de
docentes de nuevo ingreso, se cuestiona sobre la cantidad de docentes contratados
de nuevo ingreso a la institucion; respecto a la categoria de docentes activos, se
cuestiona sobre los criterios de seleccion docente llevados cabo en la Universidad, el
perfil docente contratado en los ultimos 5 afios, asi como los criterios de seleccion ya
definidos por la institucion y la aplicacién de los criterios de seleccion del personal
docente.

Respecto a la categoria de planeacion respecto al reclutamiento y seleccion,
se cuestiona sobre la estimacién de la cantidad de docentes de nuevo ingreso a
contratar por cuatrimestre, sobre la cantidad de docentes a contratar, respecto a la
anticipacion de perfil de puesto a contratar, asi como la estimacion de perfiles
profesionales a contratar por cuatrimestre; también se cuestiona sobre el
establecimiento de procedimientos de busqueda de posibles candidatos, asi como
los métodos de busqueda utilizados, ademas de la existencia de un banco de

posibles docentes a contratar y la cantidad de candidatos localizados.
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Para finalizar, la categoria de reclutamiento cuestiona sobre la consideracién de
contar con un modelo de reclutamiento, asi como la consideracion del tipo de
procedimiento y el area encargada del proceso de seleccion y reclutamiento de

personal docente.

3.4 Aplicacion del instrumento.

La aplicacion se llevé a cabo de la siguiente manera: de manera presencial por
parte del investigador, dividido en dos dias debido a que no todo el personal
académico tiene el mismo horario, por lo que en el primer dia se aplico el instrumento
a dos personas, en el segundo dia se procedié con la aplicacion de personal

pendiente de aplicar del &rea académica de la universidad,

Solo un encuestado no termind de responder el instrumento, debido a que tiene
poca antigliedad dentro del departamento académico, por lo que considera que aun

no conocer de los procesos llevados a cabo.

3.5 Andlisis de los datos.

Posterior a la aplicacién del instrumento, los resultados fueron capturados a
manera de tabla en Excel, en el cual se fueron introduciendo los reactivos y las
respuestas que fueron recabadas en la aplicacion, en el eje horizontal se coloco el
namero de la pregunta o reactivo, mientras que en el eje vertical se puso el total de
los encuestados, se fue llenando con el valor que asigné cada persona a cada
reactivo. Se seleccion6 el programa anteriormente mencionado debido a que la
captura de datos tiene mudltiples facilidades, asi como la edicién de estos. (Pérez,
2006).
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CAPITULO 4 DESARROLLO Y RESULTADOS

Una vez aplicado el instrumento, se lograron alcanzar los objetivos
especificos, entre los cuales principalmente era el identificar y analizar el proceso de
reclutamiento de personal docente en la Universidad del Desarrollo Profesional y
poder asi detectar las areas de mejora en dicho proceso e informacion relevante que
permitira poder seleccionar un modelo de reclutamiento de personal docente en la
Universidad, donde a continuacion se podra observar los resultados obtenidos
mediante el desarrollo del presente capitulo.

llustraciéon 4. 1 Proceso de reclutamiento y seleccion UNIDEP.

COORDINACION ACADEMICA

RECLUTAMIENTO Y SELECCION

RECEPCION
DE
_4SQLICTUD,,

Sl RECEPCION DE St

DOCUMENTOS SONBRIBCON,
e ]

SI: Cumple con las expectativas del proceso

NO: No cumple con las expectativas para continuar
dentro del proceso

Fuente: Elaboracion propia.

4.1 Resultados de los hallazgos.

La informacién que principalmente se recopild, fueron los datos generales o
demograficos, que incluyen género, edad, escolaridad, y antigiedad en la
Universidad, para asi poder tener un perfil de los encuestados, con el fin de conocer

la estructura del departamento académico, considerando importante los resultados.
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4.1.1 Encuestados.

Al inicio del instrumento de encuesta, aplicado al personal del Departamento Académico
de la Universidad del Desarrollo Profesional, se comienza por recolectar datos
demograficos, tal como los son: género, edad, escolaridad, puesto y antigiedad,
considerando a la demografia como la “ciencia que estudia a las poblaciones humanas de
manera estadistica, es decir, en base a datos numéricos y calculos que permiten analizar
diversos aspectos como el tamafo, la densidad, la distribucién y las tasas de vitalidad de
una poblacion” (Raffino M. 2019).

En la investigacion se ha utilizado la demografia estatica, tal como lo define Raffino M.
(2019), como al analisis estadistico que examina el tamafio (conjunto de habitantes) y
estructura (conformada por variables de edad, género, raza, etc) de la poblacién en un
momento de tiempo determinado, en este caso en el tiempo en el que se aplicé el

instrumento de recoleccion de la informacion.

La informacién demogréfica recolectada en el instrumento, se puede visualizar de la

gréfica 4.1 a la gréfica 4.5, como se muestra a continuacion.

Como se puede observar en la gréfica 4.1 referente al género, muestra que el 80 % de
los encuestados fue del sexo femenino, mientras que solo el 20 % representa el género
masculino, donde se puede observar que en el departamento académico de la Universidad,

tienen mas participacion el género femenino.

Grafica 4. 1 Genero

Hombre
20%

Mujer
80%

Fuente: Elaboracion propia
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La gréfica 4.2 muestra los rangos de edades de las personas que fueron
encuestadas, se observa cdmo es que el 80% de estos se encuentra entre una edad
de 29 a 39 afios predominando dicho rango, ya que solo el 20 % se encuentra en el
rango de los 18 a 28 afios de edad, lo cual nos permite visualizar que todo el

personal del area se encuentra en una edad productiva.

Grafica 4. 2 Edad

18 a 28
20%

29a39
80%

Fuente: Elaboracién propia

En la grafica 4.3 se puede observar que el personal que labora en la Universidad
tiene el nivel de estudios que pudiese ser el indicado para desarrollar las
implicaciones del area Académica, ya que el 60 % cuenta con estudios de
Licenciatura, ingenieria o equivalente, por su parte, el 20% tiene estudios de
posgrado y el 20 % restante tiene una carrera trunca, lo cual nos permite visualizar
que la mayoria tiene nivel profesional y han continuado con su preparaciéon
académica, lo cual les permiten tener los conocimientos y habilidades para

desarrollar su puesto de trabajo.

Grafica 4. 3 Escolaridad

m Posgrado M Licenciatura, Ingenieria o equivalente Carrera trunca

Fuente: Elaboracion propia
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La gréfica 4.4 nos muestra que solo el 20 % de los encuestados tiene el puesto de
Coordinador Académico, que es el encargado del proceso de reclutamiento docente
dentro de la Universidad, predominando el 40 % cémo Asistente de coordinacion
académica, y el 40% decidid no responder el cuestionamiento, permitiéndonos
visualizar que es minoria el personal de coordinador académico, quien es pieza
medular dentro del proceso de reclutamiento y seleccién de personal docente de la

Universidad.

Grafica 4. 4 Puesto

Titulo del grafico

Asistente
40%

No contesto
40%

Coordinadora
Académica
20%

Fuente: Elaboracién propia

A continuacion en la grafica 4.5 se puede apreciar que el 60% de las personas
encuestadas tiene una antigliedad dentro de la Institucion de 1 a 5 afos, por lo que
podemos asumir que cuentan ya con experiencia y tienen conocimiento de los
procesos que requiere el area académica, representando el 20 % a la antigliedad de
6 meses, y el otro 20% decidié no responder.

Lo anterior permite permitira que las respuestas encontradas en base a los
procesos que son llevados con respecto al reclutamiento y seleccion docente dentro
de la Universidad por parte del area académica, sean los mas reales posibles, ya
que al tener tiempo considerable dentro de la empresa, les permite estar al tanto de

los procesos llevados a cabo.
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Grafica 4. 5 Antigliedad

6 meses
20%

1-5 ailos
60%

Fuente: Elaboracioén propia.

En cuanto al panorama de la actualizacion o capacitacion que han recibido el
personal de area académica por parte de la Universidad, nos arroja los siguientes
datos en la gréfica 4.6 ya que so6lo el 25% menciona haber asistido a un curso en
los ultimos tres afios, el cual no es relacionado directamente con las actividades del

area; por su parte el 75% restante prefiri6 no responder a éste cuestionamiento.

Lo anterior, nos hace reflexionar, sobre el tema de capacitacion a sus empleados
administrativos por parte de la Universidad del Desarrollo Profesional, ya que un
tema importante dentro de cualquier empresa es la capacitacion a sus empleados,
haciendo énfasis dentro desde la contratacion, el proporcionar una induccién,
ademas de implementar programas de capacitacion para brindar nuevas
herramientas y estrategias que pueda implementar el personal académico dentro de

sus procesos llevados a cabo.

Grafica 4. 6 Capacitacion del personal académico.

PRIMEROS
AUXILIOS
25%

NO
CONTESTO
75%

Fuente: Elaboracion propia
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Una vez recolectados los datos generales se continué con la primera seccion,
correspondiente al proceso, los cuales son presentados a continuacién, en los

graficos de la pregunta 1 a la 4:

Al preguntar si se tiene algun sistema de reclutamiento para profesores, el 80%
respondido que si se cuenta con dicho sistema; sin embargo el 20% restante,
asegura que no se cuenta con él, lo cual nos permite observar que no toda el area

académica tiene conocimiento del mismo.

Como se menciona en la gréfica anterior, si bien, se entiende que el personal
académico tiene distinta antigledad, por lo que conlleva a que unas personas
tengan mas conocimiento y experiencia que otros; es importante hacer una
induccion o capacitacion al personal académico, para poner en la misma sintonia en

cuanto a los procesos llevados a cabo dentro del departamento.

Es importante para la empresa ofrecer capacitacion de induccién al personal que
se vaya incorporando al &rea académica, debido a que los resultados demuestran
gue no todo el departamento esta enterado de los procedimientos o sistemas que
son llevados a cabo por el departamento y al no estar en la misma sincronia, puede
afectar alguna etapa del procedimiento al desconocer u omitir la informacién

institucional llevaba a cabo en cada uno de los procesos del area académica.

Grafica 4. 7 Existencia de sistema de reclutamiento docente en UNIDEP.
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80%

Fuente: Elaboracion propia
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En cuanto a la aplicacion del sistema para reclutar a los docentes en la
Universidad, el 80% respondié que si se aplica el mismo, mientras que el 20%
restante decidié no responder al cuestionamiento, ya que en la pregunta anterior

respondié que no se aplica el sistema.

Por lo que no permite confirmar que el Departamento Académico aplica el
sistema que se tiene para reclutar en cuanto a los requisitos establecidos por la
Universidad, resulta interesante observar mas adelante cuales son los criterios que

se toman en cuenta dentro de ese sistema de reclutamiento.

Grafica 4. 8 Aplicacion del sistema de reclutamiento.
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80%

Fuente: Elaboracién propia.

Respecto a qué departamento o autoridad es responsable de llevar a cabo el
proceso de reclutamiento para los docentes dentro de la Universidad, el 80%
coincide con los Coordinadores del area o comités académicos, el 20% no
respondid, ya que consideran que no se lleva a cabo un sistema de reclutamiento

como tal dentro de la Institucion.

Celis M. (2017) menciona la importancia de separar los tramites y procesos
administrativos y financieros, del proceso de reclutamiento y seleccién de docentes
para el area educativa, ya que el personal académico es quién esta inmerso en el
proceso y conoce bien los perfiles y necesidades requeridas, quienes son el

contacto directo para poder establecer los requisitos de los departamentos.
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Grafica 4. 9 Departamento o autoridad responsable del proceso de reclutamiento.
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Fuente: Elaboracion propia

Al preguntar si se tiene por escrito algin manual de procedimiento o reglamento
interno de la facultad, respecto al modelo de reclutamiento para profesores que se
aplica, el 60% respondié que no cuentan con dicho manual, por lo que solo el 20%
afirma que si se cuenta con él mismo, respecto al 20 % restante no respondié al
respecto. Alvarez B. (2013), menciona que cuando la seleccién no se realiza bien en
el departamento de recursos humanos, no logra los objetivos determinados, lo cual
puede repercutir en una seleccion desafortunada ya sea que no se recluta al
personal que aporte mejoras a la institucion o en su caso, repercuta negativamente
a los resultados esperados. Lo cual, al no contar con un manual de procedimiento,

nos impida tener claros los objetivos esperados.

Grafica 4. 10 Existencia de manual o procedimiento interno de reclutamiento de docentes.

NO
60%

Fuente: Elaboracién propia
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La segunda seccién respecta al método, considerando soélo la siguiente gréafica
para la misma.

Al cuestionar sobre el o los métodos empleados para reclutar y seleccionar a los
docentes contratados en los ultimos cinco afios, el 75% considera que el método
predominante corresponde a “recomendados”, por lo que el 25% restante, decidié no

responder al cuestionamiento.

Lo anterior nos hace reflexionar sobre basicamente sus contrataciones son en base a
las recomendaciones, y no al utilizar distintos métodos de busqueda, via internet,

ferias de empleo, medios de comunicacion, empresas outsourcing etc.

Grafica 4. 11 Métodos empleados para reclutar y contratar docentes en los Gltimos cinco

anos.
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Fuente: Elaboracion propia

La tercera seccion corresponde a la informacion respecto a docentes de nuevo

ingreso, realizando el siguiente cuestionamiento:

Al preguntar sobre cuantos docentes de nuevo ingreso se han contratado al inicio
de cada cuatrimestre dentro de los ultimos cinco afos, el 40%, correspondiente a la

mayoria de los encuestados, refieren de 11 o mas docentes contratados;
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contrarrestando el 20% que consideran que se contrataron de 0O a 5 docentes por
inicio de cuatrimestre, y el 20% restante no respondi6 a la pregunta.

La informacion anterior, nos muestra que tienen diferentes perspectivas y no
existe un registro o planeacion por parte del departamento académico respecto al
personal de nuevo ingreso contratado por cuatrimestre, lo cual puede dificultar y
entorpecer el proceso de reclutamiento y seleccion de personal docente, al no tener
una cantidad precisa o por lo menos aproximada sobre lo que se ocupara para los
préximos ciclos escolares, ya que al tenerlos en cuenta, ayudaria con una adecuada

planeacién y llevar los procesos de mejor manera.

Grafica 4. 12 Cantidad de docentes contratados al inicio del semestre en los Ultimos cinco

anos.

DEOAS

20%
NO CONTESTO

20%

DE6A10
20%

Fuente: Elaboracién propia

La cuarta seccion, correspondiente a docentes activos, haciendo
cuestionamientos respecto a los docentes que se encuentran activos en el

cuatrimestre, abordando de la pregunta 7 a la 11, teniendo los siguientes resultados

Al cuestionar sobre las categorias que predominan como el o los criterios de
seleccién y en qué proporcion lo hacen, El 50% hacen referencia a que la seleccion

se inclina en base a recomendaciones de autoridades, el 25% comentan que son
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seleccionados profesionistas con el perfil requerido, y el 25% restante decidié no

responder el cuestionamiento.

Lo anterior puede indicar que solo se reduce a tres opciones de criterios para
seleccionar, donde el factor predominante es en base a la recomendacion, lo cual
seria interesante recurrir a otros criterios u opciones para aumentar la eficacia del

proceso.

El utilizar méas criterios de seleccién podra ayudar al Departamento académico a
reducir la contratacion de algun mal elemento, que repercuta en el objetivo

institucional, al no contribuir con la formacién de profesionales.

Grafica 4. 13 Criterios de seleccion utilizados y en que proporcién se realizan.
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Fuente: Elaboracién propia

En la grafica 4.14, se cuestiona sobre el perfil predominante dentro el periodo de
los ultimos cinco afios, a lo cual respondieron el 40% corresponde al perfil de
Ciencias sociales, el otro 40% comentd que corresponde a otros perfiles, y el 20%

restante decidid no responder.

Los datos arrojados, nos permiten observar que si se tiene una estimaciéon de los
perfiles a contratar por periodo, lo cual ayudard para hacer la planificacion y
prevision del proceso de reclutamiento cada inicio de ciclo escolar, al enfocarse en

los perfiles docentes que tienen mayor demanda y con lo que se requerira aplicar el
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proceso de reclutamiento y seleccion dentro del departamento académico,

ayudando a llevar los procesos en tiempo y forma, reduciendo una mala decision.

Grafica 4. 14 Perfiles de los docentes predominantes contratados en los Ultimos cinco

anos.
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Fuente: Elaboracion propia.

Lo antes mencionado permite tener un record y referencia de los perfiles mas
comunices a requerir por cuatrimestre, lo que facilitara el disefiar una buena
proyeccion para anticiparse al proceso de reclutamiento y seleccidén y poder elegir

adecuadamente a los candidatos.

Al cuestionar si en la Institucion cuenta con criterios de seleccion definidos que
minimicen las posibilidades de contratar a alguien que no se desemperfie
adecuadamente, el 60% afirma que si se cuenta con criterios para asegurar de
cierta manera que los contratados tengan un desempefio adecuado, el 20%

coment6 que no cuentan con criterios, y el 20% restante no respondio.

Lo anterior facilitara el proceso de reclutamiento y seleccion al contar con los
criterios que la Universidad considera son los necesarios para poder impartir clases

dentro de la institucion.

Dentro de la proyeccion realizada de la cantidad de grupos, materias y grados a

cursar cuatrimestre por cuatrimestre, es importante tener en cuenta que el utilizar la
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informacion indicada, como es el caso de los perfiles mas demandados para cada
inicio de ciclo, permitird al Departamento Académico a anticiparse a los hechos y

poder hacer una buena planeacion y fundamentos para su reclutamiento.

Grafica 4. 15 Existencia de perfiles definidos para la seleccion.
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Fuente: Elaboracion propia.

Continuando con la linea de los criterios de seleccion de docentes, para minimizar
el desempefio inadecuado, se cuestiond sobre si son aplicados dichos criterios con
cada docente de nueva contratacion, el 40% menciona que si se aplican dichos
criterios, mientras que el 40% menciona que no son aplicados y el 20% restante no

respondieron al cuestionamiento.

Por anterior, puede que éste proceso esté fallando, ya que las respuestas estan
divididas ya que si bien existen los criterios minimos para poder seleccionar a un
docente para imparta clases dentro de la Universidad, la grafica 4.16, nos indica que
no siempre se aplican los criterios, lo cual pudiera ser determinante para que el

docente seleccionado no cumpla con las expectativas de la institucion.

Grafica 4. 16 Aplicacion de criterios de seleccién en la contratacion.
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Fuente: Elaboracién propia
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La Quinta seccion, correspondiente a Planeacion, aborda de la pregunta 12 a la

19, teniendo los siguientes resultados

Al cuestionar sobre si se tiene estimacion en cuanto al numero o proporcion de
profesores de nuevo ingreso que requieren ser contratados al inicio de cada
cuatrimestre, predominando el 80% confirma que no se tiene una planeacion al

respecto, el 20% restante, decidieron no responder al cuestionamiento.

Lo que nos hace reflexionar sobre los procesos de seleccion y cuando éstos no
se hacen teniendo en cuenta la planificacion, sino que se realizan por urgencia y no

por importancia, hacen que la seleccién fracase. (Contreras B. 2020)

Grafica 4. 17 Estimacién del nimero de docentes de nuevo ingreso a contratar por ciclo.

]|
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Fuente: Elaboracion propia

Preguntando a los encuestados, respecto al nimero de docentes estimados para
la contratacion al inicio de cada cuatrimestre el 80% coincide en que es de 1 a 10 el
rango de docentes que se estiman contratar de nuevo ingreso al inicio de cada

cuatrimestre, mientras que el 20% restante, decidieron no responder al respecto.

Lo anterior, permitira el poder hacer una proyeccion del personal docente a

contratar y anticiparse al proceso de reclutamiento y seleccion, teniendo en cuenta
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el numero de docentes a contratar y asegurarse de que sean los indicados para el
puesto a desempefiar dentro de la Universidad.

Grafica 4. 18 Numero de docentes estimados a contratar.
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Fuente: Elaboracién propia

Al continuar con la misma linea en cuanto a la planeacién, y cuestionar sobre si
se cuenta con alguna anticipacion del perfil de puesto de los docentes de nuevo
ingreso, estimados a contratarse al inicio de cuatrimestre, el 40% menciona que si
se tiene dicha prevision, mientras que el 40% afirma que no se cuenta con la
planeacién del perfil de puesto a contratar, por su parte el 20% restante no
respondid.

Lo anterior, hace resaltar la importancia de la planeacion, ya que buscar talento
es pensar a largo plazo y no reclutar la inmediatez, ya que se puede caer en malas
decisiones. Por lo que la etapa de la planeacion resulta necesaria para poder

asegurar de cierta manera el objetivo de la institucion. (Contreras B. 2020)

Grafica 4. 19 Anticipacion de perfil de puesto de docentes nuevo ingreso.
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Fuente: Elaboracién propia
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En cuanto a la cantidad de los perfiles profesionales que son considerados para
ser contratados al inicio del cuatrimestre el 60% no respondié al cuestionamiento,
dando a entender que no se tiene idea de cuales perfiles se requieren contratar;

mientras que el 40% menciona que se consideran de 2 a 4 perfiles profesionales.

Lo anterior, nos demuestra que no es llevada a cabo una planeacién que
prevenga o se anticipe y prepare para los perfiles de puestos que requerird contratar
cada inicio de cuatrimestre, ya que el personal académico cuenta con una
proyeccion de materias que deberan de impartirse cada cuatrimestre, pero no tienen

la estimacién de los perfiles requeridos al inicio de este.

Grafica 4. 20 Cantidad de perfiles considerados a contratar.
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Fuente: Elaboracion propia

Respecto a si se ha establecido algun procedimiento de busqueda de los posibles
candidatos a ocupar los puestos que se estima estaran vacantes al inicio del ciclo
escolar, el 40% menciona que si se tiene establecido el procedimiento de busqueda,
mientras que el 40% menciona que no se cuenta con dicho procedimiento, el 20%

restante decide no responder al cuestionamiento.

Lo antes mencionado, deja en evidencia que no todo el departamento esta al
tanto de los procedimientos que son llevado a cabo respecto a la busqueda de

candidatos para el proceso de reclutamiento y seleccion, lo que pudiera repercutir
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en el logro de los objetivos o con la contratacion adecuada de los candidatos que

aporten a la institucion con el logro de los objetivos institucionales.

Grafica 4. 21 Establecimiento de un “procedimiento de busqueda de candidatos.
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Fuente: Elaboracién propia

Del 40% de los encuestados que respondieron que si se ha establecido algun
procedimiento de busqueda de los posibles candidatos a ocupar los puestos que se
estima estaran vacantes al inicio del ciclo escolar, el 20% correspondiente hace
referencia a que hacen busqueda de maestros activos para los posibles candidatos
para el ciclo escolar préximo, mientras que el 20% restante menciona que el

procedimiento lo hacen mediante anuncios.

Lo anterior indica que utilizan poca variedad de estrategias para reclutar y buscar
candidatos, lo cual puede influir en qué no se estén utilizando mas estrategias y asi
poder llegar a mas profesionales que deseen impartir clases y cumplan con las

necesidades y requerimientos de las Universidad.

El tener conocimientos de los distintos métodos o estrategias de reclutamiento y
seleccién que existan y sobre todo poderlos aplicar adecuadamente y segun las
necesidades y requerimientos institucionales, permitira ampliar el abanico de
oportunidades y sobre todo que docentes que cuenten con las competencias para el

puesto, apliquen para ingresar a laborar a la Universidad.
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Grafica 4. 22 Métodos utilizados de seleccion de posibles candidatos.
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Fuente: Elaboracion propia

Al indagar si la Instituciébn cuenta con una cartera de posibles profesores que
cumplan con los requisitos previamente establecidos, derivado de la aplicacién de
los procedimientos de busqueda antes mencionados, el 40% respondié que si se
cuenta con un catdlogo de posibles candidatos, mientras que el 40% respondieron
qgue no se cuenta; el 20% restante decidio no contestar la pregunta.

Lo anterior, nos hace reflexionar sobre la importancia de estar actualizando el
catélogo de posibles candidatos para ingresar a laborar a la Universidad, poniendo
sobre la mesa, el tiempo en el que se esta actualizando la base de datos con la que
se cuenta de los cuéles pueden ser utilizados cuando sean requeridos para

satisfacer las necesidades de la institucion.

Grafica 4. 23 Existencia de catalogo de posibles candidatos.
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Fuente: Elaboracion propia
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Del 40% que respondié que la institucion escolar tiene un catalogo de posibles
docentes con perfiles a fines a las necesidades de la escuela, el 20% menciona que
de 6 a 10 candidatos o futuros docentes es la cantidad que han sido localizados,

mientras que el 80% no respondieron al cuestionamiento.

Por lo anterior, es importante considerar otras opciones de busqueda, ademas de
contar con el catadlogo de candidatos, si bien es una buena herramienta, no es 100%
efectiva, al no contactarse con el nimero exacto que se cuenta en su banco de

datos.

Por lo que serd interesante el poder sugerir e implementar otras opciones de
busqueda que ayuden al departamento académico en el proceso de reclutamiento,
para que reduzca el margen de error dentro de los procesos llevados a cabo por

parte de sus integrantes.

Ademas es relevante el mantener la base de datos actualizados por lo menos,
una vez al cuatrimestre, ya que al mantenerse actualizados, reduce el nimero de
candidatos que no son localizados para continuar con el proceso de reclutamiento y
seleccién que sera llevado a cabo por parte del Departamento Académico, por lo
que si se actualiza constantemente, se mantienen vigentes los docentes que estan
disponibles para poder llevar a cabo los procesos y satisfacer las necesidades

institucionales.

Grafica 4. 24 Cantidad de docentes localizados.
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Fuente: Elaboracion propia
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La Sexta seccion, correspondiente a Reclutamiento, aborda de la pregunta 20 a
la pregunta 23, teniendo los siguientes resultados.

Al indagar si consideran necesario el contar por escrito, como parte de la
planeacién del personal docente, un modelo de reclutamiento que analice los
puestos, se defina el perfil de los candidatos idoneos a satisfacerlos y se desarrolle
un plan sistematico para localizarlos, a lo que el 80% respondié que si lo consideran
necesario, mientras que el 20% restante no respondid la pregunta.
Lo anterior nos hace referencia a la importancia y necesidad del personal académico
para establecer un modelo de reclutamiento, el cual les facilite su proceso y
disminuya la mala eleccion de candidatos.

Grafica 4. 25 Consideracion de contar con un modelo de reclutamiento.
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Fuente: Elaboracién propia

En cuanto a qué tipo de documento consideran los encuestados que deberia de
contener dichos procedimientos, el 60% sugiere que los procedimientos deben de
estar en un manual de procedimiento de contratacion de R.R.H.H. de UNIDEP,
mientras que el 20% considera que debe de estar en un manual de procedimientos

internos; el 20% restante no respondio la pregunta.

Haciendo énfasis en mas de la mitad del personal desea el tener algun
procedimiento de contratacion que les ayude a definir los procesos de reclutamiento

y seleccion del personal docente de la Universidad.
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Por lo que al tener definidos las etapas y procesos a llevar a cabo de una manera
puntual, contribuira a que sea un proceso sistematizado y homogenizado, que
permita a todo el Departamento a ayudar a que sean llevados a cabo de la mejor
manera posible, y sobre todo que en general, todo el departamento esté en la

misma sintonia.

Serd necesario el reunir en un solo documento los procesos que deben ser
llevados a cabo por el Departamento Académico, asi como a los responsables del
proceso, para hacer participe y estandarizar los resultados, permitiendo que el

Departamento esté al tanto de cada uno de ellos.

Grafica 4. 26 Tipo de documento deseado para establecer el procedimiento.
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Fuente: Elaboracion propia.

Al indagar sobre a qué persona seria la indicada para manejar el proceso de
selecciéon, el 40% considera que profesionistas especializados, el otro 40% la
coordinaciéon académica y el 20% restante no respondié al cuestionamiento, lo
anterior puede sugerir que poco menos de la mitad del personal académico, desea
gue sea un especialista en reclutamiento y seleccion, quien se encargue del proceso

y no el area académica, como actualmente es llevado a cabo el proceso.

Lo que demuestra que poco menos de la mitad del personal adscrito al area

académica, desea continuar con todos los procesos llevados a cabo para el
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reclutamiento y seleccion de los docentes; por otro lado poco menos de la mitad,
considera que el proceso sea llevado por especialistas, lo cual pudiera ser una
opcion mas para la institucion el contratar a una persona especialista en tema de
Recursos humanos, en el area de reclutamiento y selecciéon para que ayude al
departamento en dicho proceso, y a su vez el personal del &rea académica se
enfoque en otros procesos del area.

Seria interesante conocer la perspectiva por parte del area corporativa, quien es
un actor principal e influyente en los procesos, sobre todo para poder hacer una
estandarizacion y un procedimiento institucional, ya que para bien o mal todo debe

ser aprobado por ellos.

Es interesante también considerar el tamafio de la empresa, y hacer una
estimacion y considerar cuantas contrataciones se realizan por ciclo escolar, con el
fin de considerar otras opciones de reclutamiento, tal como el uso de empresas
Outsorcing, que apoyan en el reclutamiento de personas que pudieran cumplir con

las necesidades y expectativas de la institucion.

Grafica 4. 27 Persona indicada para manejar el proceso de seleccion.
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CAPITULO 5 CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1Conclusiones

Al finalizar el presente trabajo se puede concluir que la investigacion ha logrado
cumplir los objetivos de la misma, ya que se pudo recopilar informacién valiosa
respecto al proceso de reclutamiento y seleccién que actualmente se esta llevando a
cabo en la Universidad del Desarrollo Profesional, por el personal del é&rea
académica, quienes son el principal actor dentro del proceso.

Actualmente la Universidad, tiene mas de 100 docentes contratados por
cuatrimestre, cinco personas que conforman el area académica, son los
responsables del reclutamiento, seleccion y contratacion de los mismos, por lo que
es de suma importancia el contar con una previa planeacion. En cuanto a los
puestos, estan conformados por el Director Académico, 2 coordinadoras académicas
y dos asistentes, de los cuales la principal responsabilidad del proceso es de las dos
coordinadoras académicas y las tres personas restantes suelen ser un apoyo en

algunas partes del proceso.

Un dato interesante, que quiza pudiera servir para otro enfoque u otra investigacion,
es la capacitacion al personal administrativo académico, ya que al cuestionar sobre
las capacitaciones recibidas dentro de los ultimos cinco afios, sélo el 25% de los
encuestados, menciond recibir capacitacion sobre primeros auxilios, por lo que
podemos deducir la falta de capacitacion del personal, respecto a procesos de
recursos humanos, especificamente de reclutamiento, seleccion y contratacién de

candidatos docentes de la institucion.

Al cuestionarles al personal del area académica sobre si contaban con un sistema de

reclutamiento para profesores, el 80% respondié que si se cuenta con dicho sistema,
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mientras el 20% restante, asegura que no se cuenta con él; por lo que en el
desarrollo de la investigacion y de los resultados obtenidos dentro del instrumento
aplicado, se puede percibir, que el 80% que respondié que si se contaba con dicho
sistema, se refiere a que si se tienen que llevar ciertos pasos para la contratacion de
personal, los cudles son supervisados o0 previamente aprobados por el Corporativo
de la Universidad (concentrado en la Ciudad de México)), especificamente dando
aprobacion solamente a los perfiles de los docentes a contratar, en base a las

materias asignadas a impartir por los mismos.

Sustentando el parrafo anterior, dénde se muestra que el 80% afirma contar con un
sistema de reclutamiento, al cuestionarles sobre si se tiene un manual de
procedimiento o reglamento interno, el cual les sea de ayuda para reclutar a los
docentes, el 60% respondié que no se cuenta con él, el 20% respondié que si se

cuenta y el 20% restante, decidié no responder.

Se pudo concluir que el método predominante para reclutar a los docentes
cuatrimestre tras cuatrimestre, ha sido el de recomendaciones, es decir, contratar a
personal que han recomendado los mismos docentes que ya han impartido clases en
la Universidad, asi como el personal administrativo que labora en el mismo, por lo
que la propuesta al finalizar la presente investigacién, sirva de apoyo para utilizar
otros métodos o técnicas previamente establecidas.

Otro punto importante de mencionar, es que al inicio de cada cuatrimestre se
contratan de 11 o mas docentes por ciclo, por lo que es importante contar con una
planeacién y acciones previamente disefiadas para estar listos para satisfacer las
necesidades de la Universidad, con el fin de disminuir los riesgos de realizar una
mala contratacién de un docente que no de buenos resultados, por lo que el alumno

se vera afectado en su conocimiento.

En cuanto a los perfiles que predominan en la contratacion al inicio de los

cuatrimestres, mencionan que la mayoria corresponde al de ciencias sociales, por lo
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que seria un dato interesante, un analisis previo de las necesidades de contratacion

para estar preparados con anticipacion para todo el proceso de reclutamiento.

Algo que afirma el parrafo anterior, es que al cuestionarles sobre si se tiene una
estimacion de los docentes que se requeriran contratar cada inicio de cuatrimestre, el
personal académico comentd que no cuenta con dicha estimacion, por lo que es un

dato alarmante el no prever y anticiparse a los hechos.

Pese a que la Universidad cuenta con una base de curriculums vitae de docentes
gue desean formar parte de la planta docente, al implementar su método de
bldsqueda en estos bancos, se considera que sdélo 6 candidatos responde al contacto
de la institucion, por lo que nos muestra que se deberia de utilizar mas estrategias de

reclutamiento de personal.

Al sugerir el contar con algin modelo de reclutamiento docente, definitivamente
afirman que si lo desean, por lo que seria de gran utilidad el contar con una
planeacién, analisis de puestos, asi como el plan sistémico para concluir con el

mismo.

Un punto importante por mencionar, es que la mitad del area académica considera
que continle siendo su area quien sea el responsable del proceso de reclutamiento
docente, mientras que el resto sugiere que sea un profesionista especializado, el que
sea el encargado del proceso, por lo que pudiera indicar que no se sienten con la

preparacion suficiente o las herramientas necesarias para hacer el proceso exitoso.

Para finalizar, considero que la aplicacion del instrumento no ha proporcionado
informacion valiosa respecto al proceso llevado a cabo de reclutamiento y seleccion
dentro de la Universidad, ademas de conocer sobre la opinion y perspectiva de los
actores implicados en el proceso, en lo personal me hubiese gustado que todo el
personal respondiera a todo el cuestionario, para tener datos mas certeros y

concretos del proceso.
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5.2 Recomendaciones

Tomando como referencia los datos obtenidos con el instrumento aplicado dentro de
la Universidad del Desarrollo Profesional, se propone las siguientes
recomendaciones para contribuir a la mejora de las éareas de oportunidad

encontradas.

Por lo anterior, se procede a proponer el siguiente Modelo Institucional sobre el
reclutamiento y selecciéon de personal docente en la Universidad del Desarrollo
Profesional, basado en la planificacion y andlisis del puesto, haciendo un proceso
integral, dividido en cuatro fases: planeacién, proceso de reclutamiento, proceso de

seleccién y finalizando con la evaluacion.

llustracién 5. 1 Propuesta del Modelo de reclutamiento y seleccion de docente UNIDEP.

V.
Evaluacion

Modelo de
reclutamient
oy seleccion I. Planeacion
docente
UNIDEP

Ill. Proceso
de seleccién

Fuente: Elaboracion propia.
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1.- Para llevar a cabo la fase de planeacion, se hace la recomendacion de hacer una
proyeccién para identificar a los perfiles profesionales que seran necesarios contratar
para cada inicio de cuatrimestre, esto con una estimacion de un mes antes de su

inicio, con el fin de asegurar que el proceso se pueda llevar a cabo completamente.

Se puede implementar un tipo de calendario anual, donde se fijen objetivos y fechas
estimadas, para poder dar un seguimiento oportuno a cada una de las acciones
planteadas en cuanto al proceso de reclutamiento, seleccién, contratacion y

evaluacion.

Posteriormente se debe de tener un nimero de docentes a contratar al inicio de
cuatrimestre, teniendo en cuenta al personal que ya se encuentra laborando en la

institucion y que ininterrumpidamente lo ha hecho por méas de un afio.

2.- Ademas se sugiere considerar distintas estrategias de reclutamiento docente, las
cuales minimicen la contratacion de un docente que no cumpla con las expectativas y
requisitos de la institucion y a su vez repercuta en los estudiantes, las estrategias
sugeridas son: establecer ferias de empleo por lo menos una vez al cuatrimestre, o
gue promovera que constantemente se esté actualizando el banco de posibles
candidatos y que la informacion que se cuente de éstos esté actualizada,
disminuyendo el nimero de docentes que no respondan ante el llamado de la

institucion para entrevista.

Por otro lado, se sugiere continuar con las recomendaciones por parte de los mismos
docentes activos, ya que si bien es una de las estrategias utilizadas en la actualidad
por el personal académico, y ha dado resultado en encontrar a los candidatos a
contratar al inicio de los ciclos, estos docentes se encuentran dentro de su ambito
profesional y puede contribuir directamente a la atraccion de talentos que se
encuentren actualizados y con experiencia profesional, lo cual enriquecera la
experiencia docente-alumno. También se sugiere la utilizacion de redes sociales, asi
como paginas de busqueda de empleo, donde se publiquen las vacantes a cubrir,

como se muestra en la llustracién 5.2.
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llustracion 5. 2 Fase de planeacion del modelo de reclutamiento y seleccién docente.

estimacion por
cuatrimestre

Estimado por
cuatrimestre

Paginas de
ferias de empleo Recomendaciones Redes sociales busqueda de
empleo.

Fuente: elaboracion propia.

En cuanto a la fase del proceso de reclutamiento, se sugiere la recepcién de
Curriculum vitae, hacer filtro con los que cumplen los requisitos minimos establecidos
por la Universidad (contar con titulo y cédula), acordar la entrevista, y la aplicacion de
un iinstrumento semi estructurado, establecido previamente por la institucion,
adecuado a las necesidades de la misma, el cual le permita conocer mas al
candidato en cuanto sus conocimientos, habilidades y aptitudes, finalizando el
proceso con la realizacion de una clase muestra donde el candidato prepare y
desarrolle un tema en 30 minutos aproximadamente, con la presencia del personal
del area académica, respaldado por un docente que sea afin a la profesion del
candidato, con el objetivo de que pueda dar su punto de vista con su experiencia y
conocimiento profesional especializado, asegurando con ello, que el candidato
demuestre tener los conocimientos, actitudes y habilidades para poder cubrir la
vacante docente, por lo que sera de gran ayuda el formar equipos de trabajo con los
docentes activos y con experiencia en el ambito profesional, lo anterior se muestra

en la llustraciéon 5.3.
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llustracion 5. 3 Fase del proceso de reclutamiento dentro del modelo de reclutamiento y
seleccion docente de UNIDEP.

Filtrar a los docentes
gue cubren requisitos
establecidos por la
Universidad

Recepcion de C.V.

Agendar Entrevista

Clase muestra del
candidato.

Fuente: Elaboracién propia.

3.- Una vez llevado a cabo el proceso anterior, se procede con la seleccién, si el
candidato cumple favorablemente con el proceso de reclutamiento, se procede a la
contratacion y es llevado a cabo la induccidon y capacitacion por parte de la
Universidad para formarlo parte del equipo, compartiendo desde la historia, mision,
vision, valores, etc; hasta llenado de formatos como la planeacion y perfil descriptivo
de la materia, portafolios docentes y demés documentacion institucional solicitada a

los docentes activos,

También se pudiera incluir dentro de la capacitacién el uso de estrategias didacticas
con el fin de proveer herramientas dentro del area educativa, en caso de que el perfil
profesional de los docentes no sea relacionado con la educacién, y no cuente con la
experiencia necesaria en el ramo, como se puede ver en la llustracion 5.4 a

continuacion.
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llustracion 5. 4 Fase de seleccion docente, del modelo de reclutamiento y seleccién
docente UNIDEP.

Induccion al
docente por
Se lleva acabo parte de
, la UNIDEP.
Si cumple el contratacién.
proceso de

reclutamiento

Fuente: Elaboracion propia.

4.- Finalizando con la propuesta del Modelo de reclutamiento y seleccidon docente,
correspondiente a la fase de evaluacion, es muy importante concluir con el proceso,

haciendo las evaluaciones pertinentes, llevadas a cabo en dos fases:

1. La evaluacion docente, llevada a cabo mediante una encuesta a los
estudiantes en curso del docente; y otra por medio de

2. Observacién de clase docente, llevada a cabo por parte del personal del area
académica con el fin de poder observar su desempefio y desenvolvimiento

dentro del grupo como su funcion docente.

Lo anterior con el fin de poder tener informacion complementaria e integral al area
académica, para saber si el docente continua o no laborando en la institucién, dado
sus resultados evaluados desde una perspectiva integral, asegurando de que los
docentes que continten estando activos modulo tras modulo escolar, sean quienes
estén aportando mediante sus competencias, con el logro de los objetivos
institucional, enfocandose en los conocimientos, habilidades y actitudes mediante
una formaciéon de calidad, que es lo que ofrece la Universidad, lo anterior se puede

observar en la llustraciéon 5.5.
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llustracion 5. 5 Fase de evaluacion del modelo de reclutamiento y seleccion docente
UNIDEP.

Observacion
de clase (area
académica)

Evaluacion
docente
(alumno)

Fuente: Elaboracion propia.

También, derivado de los resultados de la investigacidn, se propone dar capacitacion
al personal del area académica respecto a las técnicas efectivas de reclutamiento y
seleccién que actualmente son utilizadas en otras instituciones educativas, haciendo

uso de Benchmarking para mejorar los procesos institucionales.

Lo anterior con el fin de proveer al personal del area académica, ya definido como el
actor dentro del proceso de reclutamiento y seleccion de personal docente de la
Universidad del Desarrollo Profesional, las herramientas y conocimientos requeridos.
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Anexo 1

ANEXOS

CUESTIONARIO

El presente cuestionario se realiza debido a que actualmente se esta elaborando un proyecto de tesis titulado
“IMPLEMENTACION DE UN MODELO DE SELECCION DE PERSONAL. EL CASO DE LA UNIDEP”, esto con

el fin de conocer su opinion en aspectos relevantes en cuanto al proceso de reclutamiento de personal docente, y

asi poder sugerir un modelo de reclutamiento de seleccién de personal docente, por lo que se solicita su apoyo

para responder el siguiente instrumento.

INFORMACION GENERAL
Genero M F
Edad 18 a 28 afios 29 a 39 afos 40 a 50 afios 51 afios o
mas
Escolaridad Carrera Licenciatura, Posgrado Otro:
trunca ingenieria 0
equivalente
Puesto:
Antigiiedad 1ab afios 6 a 15 afos 16 a 25 afos 26 a 35 afios Otro:

Mencione los cursos a los que ha asistido en los

Ultimos tres afios (nombre del curso, afio, organizado

por, duracién, costo)
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INSTRUCCIONES

Por favor lea las siguientes preguntas y responda con toda honestidad. Marque la opcidén que considere

conveniente con una X.

CARACTERISTICAS DEL PROCESO DE RECLUTAMIENTO DE PROFESORES EXISTENTE EN LA INSTITUCION

1.- ¢ Se tiene en UNIDEP algun sistema de reclutamiento para profesores?

Sl NO

En caso de responder Si a la pregunta anterior, responda lo siguiente, de lo contrario pase a la pregunta 5.

2. § Se aplica regularmente dicho sistema de reclutamiento para profesores?

Sl NO

3.- Si respondi6 a la pregunta Si a la pregunta anterior, ;qué departamento o autoridad es responsable de llevarla a

cabo?.
a) La direccién y/o subdireccion académica o administrativa.
b) Las coordinaciones de area o comités académicos.
c) El departamento de recursos humanos de la escuela en coordinacion con otro departamento de la misma.

4. ;Se tiene por escrito en algin manual de procedimiento o reglamento interno de la facultad el modelo de

reclutamiento para profesores que se aplica?.

Sl NO

TIPO DE METODO EMPLEADO PARA RECLUTAR Y SELECCIONAR A LOS DOCENTES EN LOS ULTIMOS CINCO
ANOS.

5.- Indique el o los métodos empleados para reclutar y seleccionar a los docentes contratados en los ultimos cinco afios.

a) Recomendados de autoridades (director o personal administrativo, otros docentes) por sus
antecedentes.

74




Anexos2

b) Profesionistas con perfil deseado invitados a participar en la docencia.
C) Convocatoria abierta publicada en periddicos y medios digitales.
d) Otros medios.

INFORMACION DE LA REALIDAD DEL CUERPO DE DOCENTES DE LA UNIVERSIDAD CON RESPECTO A SU
CONTRATACION HORAS-CLASE

6.- ¢ Cuantos docentes de nuevo ingreso se han contratado al inicio de cada cuatrimestre, en los ultimos cinco afios?

a) De 0 a 5 docentes
b) De 6 a 10 docentes.
C) De 11 a 15 docentes
d) De 16 a 20 docentes.

CARACTERISTICAS DEL PROCESO DE SELECCION DE PROFESORES EXISTENTE EN LA INSTITUCION

7. De los contratados en los Ultimos cinco afios 4cual o cuales categorias predominan como criterios de

seleccion y en qué proporcién lo hacen?

a) Recomendados de autoridades (director o personal administrativo, otros docentes) por sus
antecedentes.

b) Profesionistas con perfil deseado invitados a participar en la docencia.

c) Convocatoria abierta publicada en periodicos y medios digitales.

d) Otros medios.

8. De los profesores contratados en los Ultimos cinco afios ¢,cudles de los siguientes perfiles han predominado?

) Ciencias sociales
) Ingenieria

) Artes y Disefio
)

a
b
c
d Otros.

9. ;Se cuenta en esta escuela con criterios de seleccién definidos que minimicen las posibilidades de

contratar a alguien que no se desempefie adecuadamente?

Sl NO

10.¢,Se aplican dichos criterios de seleccion de docentes cada vez que se hace una nueva contratacion?

Sl NO

11. Mencionar los criterios aplicados.

Que tenga grado de licenciatura o maestria como criterio deseable mas no indispensable.

Que apruebe el examen de oposicion y en su caso los psicométricos y médicos.

Evaluacién de su curriculum.

Que posea habilidades para impartir catedra, facilidad para desenvolverse en el grupo, capacidad para

o O T
— =
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comunicarse, interrelacionarse o interactuar con la gente, facilidad para utilizar equipo audiovisual o cualquier
herramienta para impartir la clase, que conozca el sistema de ensefianza de la institucién, etc.
e) Que tenga experiencia profesional y docente.

CARACTERISTICAS DEL PROCESO DE PLANEACION EXISTENTE EN LA INSTITUCION

12. ;Se tiene alguna estimacion del ndmero o
proporcion de profesores de nuevo ingreso que requieren

ser contratados al inicio de cada ciclo (cuatrimestre)?

Sl NO

13. Favor de citar el nimero de docentes estimados.

a) Deunoa10
b) De11a20
c) De21a30

14. ; Se cuenta con alguna anticipacion del perfil de puesto de los docentes de nuevo ingreso, estimados a

contratarse al inicio de ciclo (cuatrimestre)?

Sl NO

Si respondi6 Si a la pregunta anterior, responda lo siguiente, de lo contrario pase a la pregunta 20

15. ¢ cuantos perfiles profesionales distintos estan considerados para ser contratados?

a) Un solo perfil.

b) De dos a cuatro perfiles.
C) De cinco a 10 perfiles.
d) Mas de 10 perfiles.

16. ;Se ha establecido algin procedimiento de bisqueda de los posibles candidatos a ocupar los puestos

que se estima estaran vacantes al inicio del ciclo escolar?

Sl NO

17. Si respondio positivamente la pregunta anterior sefiale los métodos utilizados:

a) Busqueda entre los maestros activos en la institucion.

b) En agencias de empleo.

C) En anuncios de periddicos y publicaciones de organizaciones profesionales.
d) Convocatoria abierta al pablico en medios digitales.

18. Como resultado de esos procedimientos de blsqueda, ¢El plantel educativo cuenta con una cartera de posibles
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profesores, que cumplan con los requisitos previamente establecidos?

Sl NO

19. Si contesto positivamente la pregunta anterior, ¢ cuantos candidatos o futuros docentes han sido localizados?

a) De uno a cinco.
b) De seis a 10.

C) De 11a15.

d) Mas de 15.

OPINIONES SOBRE LA PLANEACION E IMPLEMENTACION DE UN SISTEMA DE RECLUTAMIENTO Y
SELECCION DE PROFESORES EN LAS FACULTADES DE LA UNIVERSIDAD.

20. De las siguientes alternativas, indique cual le parece la mas apropiada para organizar, administrar y ser responsable

del proceso de reclutamiento y de seleccion de profesores.

a) Una oficina propia de la universidad especializada en reclutamiento y seleccién.

b) Una oficina externa de especialistas en reclutamiento y seleccién y envie opciones a una comisién interior de
la escuela.

C) Una comision académica de la facultad integrada por miembros docentes externos y personal académico de
la institucién.

21. ¢Considera necesario tener por escrito, como parte de la planeacion del personal docente, un modelo de
reclutamiento que analice los puestos, defina el perfil de los candidatos idéneos a satisfacerlos y desarrolle un plan

sistematico para localizar, identificar y atraer posibles aspirantes a ocupar un puesto docente vacante?

Sl NO

22. ; En qué tipo de documento considera que deberian aparecer dichos procedimientos?

a) Dentro de un manual de procedimientos de contratacion de personal en Recursos Humanos de
UNIDEP?

b) Dentro de un reglamento interno de la institucion.

c) Dentro de un manual de procedimientos internos de la escuela.

23. ¢ Quién considera seria la persona indicada para manejar el proceso de seleccién?

a) Profesionistas especializados que trabajen dentro de la universidad (area de Capital Humano)
b) Profesionistas especializados externos
c) El area de coordinacion académica que conozcan a fondo el perfil de cada una de las personas a contratar.

Agradecemos su tiempo y su valioso apoyo. ©
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