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RESUMEN

Introduccion: Las Instituciones de Educacion Superior (IES) en Ecuador enfrentan desafios en la modernizacion de sus procesos
de gestion del talento humano, donde persisten métodos tradicionales de seleccién y evaluacion que limitan la identificacion
de competencias estratégicas y el fortalecimiento organizacional. Materiales y métodos: Se desarrollé un estudio cuantitativo,
descriptivo, correlacional y explicativo, con disefio no experimental transversal. La muestra incluyd 83 participantes (directivos,
personal administrativo y gestores de talento humano) de diversas IES ecuatorianas. Se aplicaron encuestas estructuradas con
escala Likert y entrevistas semiestructuradas, procesando los datos con IBM SPSS Statistics mediante estadistica descriptiva,
correlacién de Pearson y andlisis de regresion. Resultados: Se encontrd una correlacion positiva alta entre el Assessment
Centery el desarrollo organizacional (r=0,81; p <0,001), asi como con la gestion del talento humano (r=0,78) y el desempefio
institucional (r=0,76). Las medias mas altas se obtuvieron en Assessment Center (4,34/5) y desarrollo organizacional (4,28/5).
Los participantes percibieron que la implementacién de metodologias basadas en competencias mejora la objetividad en
seleccion, fortalece el liderazgo, la productividad y la toma de decisiones estratégicas. Discusién: Los hallazgos confirman
gue los modelos basados en competencias promueven procesos institucionales mas eficientes, alinedndose con la literatura
internacional sobre gestion estratégica del talento humano y desarrollo organizacional. Conclusiones: El Assessment Center
constituye un mecanismo estratégico para modernizar la gestién universitaria en Ecuador, promoviendo evaluaciones mas
objetivas y holisticas del talento humano. Se recomienda fortalecer estrategias orientadas a evaluacion por competencias,
capacitacion continua, liderazgo proactivo e innovacion institucional.

Palabras clave: resiliencia, sostenibilidad, innovacién social, gobernanza, adaptabilidad.

ABSTRACT

Introduction: Higher Education Institutions (HEls) in Ecuador face challenges in modernizing their human talent management
processes, where traditional selection and evaluation methods persist, limiting the identification of strategic competencies
and organizational strengthening. Materials and methods: A quantitative, descriptive, correlational, and explanatory study was
conducted with a non-experimental, cross-sectional design. The sample included 83 participants (directors, administrative staff,
and human talent managers) from various Ecuadorian HEls. Structured surveys with a Likert scale and semi-structured interviews
were administered, and the data were processed using IBM SPSS Statistics with descriptive statistics, Pearson correlation, and
regression analysis. Results: A high positive correlation was found between the Assessment Center and organizational development

(r=0.81; p <0.001), as well as with human talent management (r = 0.78) and institutional performance (r = 0.76). The highest
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mean scores were obtained for the Assessment Center (4.34/5) and organizational development (4.28/5). Participants perceived
that implementing competency-based methodologies improves objectivity in selection, strengthens leadership, productivity, and
strategic decision-making. Discussion: The findings confirm that competency-based models promote more efficient institutional
processes, aligning with international literature on strategic human talent management and organizational development.
Conclusions: The Assessment Center constitutes a strategic mechanism for modernizing university management in Ecuador,
promoting more objective and holistic evaluations of human talent. It is recommended to strengthen strategies focused on
competency-based assessment, continuous training, proactive leadership, and institutional innovation.

Keywords: resilience, sustainability, social innovation, governance, adaptability.

RESUMO

Introdugdo: As Instituicdes de Ensino Superior (IES) no Equador enfrentam desafios na modernizagdo de seus processos de
gestdo de talentos, onde os métodos tradicionais de selecdo e avaliagdo persistem, limitando a identificacdo de competéncias
estratégicas e o fortalecimento organizacional. Materiais e métodos: Foi realizado um estudo quantitativo, descritivo, correlacional
e explicativo, com delineamento transversal ndo experimental. Aamostra incluiu 83 participantes (diretores, equipe administrativa
e gestores de talentos) de diversas IES equatorianas. Foram aplicados questionarios estruturados com escala Likert e entrevistas
semiestruturadas, e os dados foram processados utilizando o software IBM SPSS Statistics, com estatistica descritiva, correlagdo
de Pearson e andlise de regressdo. Resultados: Foi encontrada uma alta correlacdo positiva entre o Centro de Avaliacdo e o
desenvolvimento organizacional (r=0,81; p <0,001), bem como com a gestdo de talentos (r = 0,78) e o desempenho institucional
(r=0,76). As maiores médias foram obtidas para o Centro de Avaliagdo (4,34/5) e para o desenvolvimento organizacional (4,28/5).
Os participantes perceberam que a implementacdo de metodologias baseadas em competéncias melhora a objetividade na
selecdo, fortalece a lideranga, a produtividade e a tomada de decisdes estratégicas. Discussdo: Os resultados confirmam que os
modelos baseados em competéncias promovem processos institucionais mais eficientes, alinhando-se a literatura internacional
sobre gestdo estratégica de talentos humanos e desenvolvimento organizacional. Conclusées: O Centro de Avaliagdo constitui
um mecanismo estratégico para a moderniza¢do da gestdo universitaria no Equador, promovendo avaliagbes mais objetivas e
holisticas do talento humano. Recomenda-se o fortalecimento de estratégias focadas em avaliacdo baseada em competéncias,
formacdo continua, lideranga proativa e inovagao institucional.

Palavras-chave: resiliéncia, sustentabilidade, inovacado social, governanca, adaptabilidade.

Recibido: 5/2/2026  Aprobado: 28/3/2026
INTRODUCCION

Los ultimos afios han visto la evolucion de las Instituciones de Educacion Superior (IES) en respuesta a la
globalizacion, digitalizacién y nuevos imperativos en torno a la calidad educativa, competitividad académica y
eficiencia organizacional. El enfoque aqui estd en la gestidon del talento humano que juega un papel importante
en las instituciones académicas, ya que el capital humano es uno de los principales factores para fortalecer el
desempefio institucional y asegurar la sostenibilidad de los procesos educativos (Andrade, 2026).

El desarrollo de formatos administrativos universitarios ha llevado a mecanismos innovadores en el campo
de la seleccién, evaluacién y desarrollo de académicos y personal administrativo. Por lo tanto, las instituciones
educativas comenzaron a utilizar mecanismos de gestion por competencias, con miras a la identificacion de
habilidades, capacidades y comportamientos que sean conducentes a los objetivos organizacionales y satisfagan
las necesidades de un entorno laboral adaptativo (Hu, 2026). De manera similar, la integracion y aplicacién de
tecnologias digitales y otras, incluyendo inteligencia artificial y analisis predictivo, ha llevado a la maximizacion
de la toma de decisiones estratégicas de las actividades de gestion humana (Al-Naemi & Botella-Carrubi, 2026).

A nivel universitario, la seleccion y evaluacidon de personal son dos recursos fundamentales para la productividad,
liderazgo y desempefio organizacional. Varios estudios también han afirmado que la identificacién de competencias
laborales es importante para el clima organizacional 6ptimo y la capacidad institucional para enfrentar escenarios
de cambio e innovacidon (Huang et al., 2026; Wang, 2026). De la misma manera, la gestion estratégica de recursos
humanos conduce a organizaciones mas resilientes y mejor capacitadas para absorber cambios.

El caso de las Instituciones de Educacion Superior en Ecuador presenta dificultades en cuanto a la
modernizacién de procesos administrativos y organizacionales. En Ecuador, la investigacion basada en el
contexto ecuatoriano sefiala limitaciones del clima organizacional, gestion institucional y enfoque tradicional
de gestion del talento humano (Crespo Crespo & Serrano-Moreno, 2022; Rambay Tobar et al., 2017).
Maldonado Mera et al. (2018) identifican que las universidades necesitan nuevos enfoques de gestiéon hacia
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la competitividad institucional, y sefialan que estos nuevos enfoques deben convertirse en herramientas
de mejora de la competitividad institucional especificamente con estrategias modernas para la seleccién,
evaluacién y capacitacién del personal.

En tales escenarios, es vital establecer nuevos mecanismos para crear nuevas tecnologias y procesos que
permitan la optimizacién de los procesos de gestién humana que alineen las competencias profesionales con
las necesidades de la institucion educativa, en el contexto de las universidades ecuatorianas. Esto incluye
el Assessment Center, que ahora se reconoce como una de las herramientas mas robustas para evaluar las
competencias y el potencial humano de las organizaciones en el siglo XXI.

El Assessment Center es un método basado en la evaluacién de competencias, utilizado para evaluar
habilidades, capacidades y comportamientos, utilizando simulaciones, dindmicas estructuradas y ejercicios
practicos. Su objetivo es reconocer perfiles apropiados para posiciones organizacionales especificas y permite
una identificacién mas objetiva y estratégica del talento humano para la selecciéon y desarrollo (Vizcaino
Moreano & Sudrez Pérez, 2026).

En el pasado, esta metodologia se aplicd por primera vez, en un sentido militar, en el siglo XX y a
organizaciones empresariales y educativas después de que la aplicacion se habia utilizado ampliamente para
evaluar competencias laborales avanzadas y prever el desempefio futuro de una organizacién. Actualmente,
el Assessment Center se utiliza en procesos de reclutamiento, liderazgo y desarrollo profesional en una amplia
gama de operaciones empresariales (Dutta & Adsule, 2026).

La transformacion digital y los desarrollos impulsados y propulsados por la inteligencia artificial han
allanado el camino para nuevos enfoques respecto a la aplicabilidad del Centro de Evaluacién dentro de las
organizaciones contempordaneas. Las tendencias actuales en la gestion del talento humano, segin estudios
recientes, enfatizan las herramientas analiticas, la automatizacion y la evaluacion basada en datos que sirven
para mejorar el proceso estratégico respecto al capital humano (Ogara et al., 2026). De manera similar, Wu
et al. (2026) sugieren que la integracion de tecnologias emergentes en los sistemas de gestion universitaria
lleva a desarrollar una competencia organizacional a medida que evoluciona en linea con las demandas
contemporaneas del mercado laboral.

El Centro de Evaluacion es una propuesta novedosa dentro de las Instituciones de Educacién Superior
como un método para mejorar los procesos de seleccién y evaluacidon de los miembros del cuerpo docente
(incluyendo académicos y administrativos) que poseen cualidades necesarias para el liderazgo, el trabajo
colaborativo, la resolucién de problemas y la comunicacién. Si se aplica cuidadosamente, esto puede ser
una herramienta importante para el fortalecimiento institucional y la mejora continua en las universidades
ecuatorianas. A pesar del progreso realizado en la administracion universitaria, muchas IES ecuatorianas aun
operan con modelos heredados de dotacidn de personal y seleccion que tienen poca orientacién y un enfoque
muy limitado en las competencias. Esto dificulta la identificacion adecuada de habilidades estratégicamente
dirigidas, asi como el fortalecimiento de como las instituciones pueden mejorar su desempefio.

La investigacion realizada en Ecuador ilustra brechas en el clima ambiental u organizacional, la gestion
institucional y la efectividad administrativa de las universidades (Bravo Acosta et al., 2021; Crespo Crespo
& Serrano-Moreno, 2022). De manera similar, la alineacién entre las competencias individuales del talento
humano y los objetivos estratégicos organizacionales es débil, impactando negativamente en la efectividad
organizacional, la innovacion académica y el proceso administrativo.

Otro problema que se observa actualmente en las IES ecuatorianas esta relacionado con la necesidad de
mejorar los modelos de gestidon organizacional para promover decisiones estratégicas. Romero & Ortega
(2026) argumentan que las empresas deben adoptar modelos modernos de gestion empresarial que se espera
aumenten la calidad de las instituciones y optimicen el mecanismo administrativo. La falta de herramientas
innovadoras es el principal obstaculo para alcanzar mayores capacidades en ventaja competitiva, asi como la
sostenibilidad organizacional. La ciencia en este estudio es relevante ya que tal intervencién, emergente dentro
del panorama de las Instituciones de Educacién Superior, aborda un concepto respecto al uso del Centro
de Evaluacidn en el area de gestion moderna del talento humano, organizacién y gestion, y reorganizacién
institucional. Ademas, también contribuye al conocimiento académico sobre los procesos de evaluacion
orientados a competencias en el entorno universitario ecuatoriano.

Desde un punto de vista organizacional, |a investigacion es Util ya que analiza dispositivos estratégicos que

pueden hacer mas eficiente la seleccidn, evaluacion y desarrollo del talento humano en las IES. La adopcion
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del Centro de Evaluacion promovera competencias clave en la identificacion, mejor rendimiento institucional
y mejorara la capacidad organizacional de las |ES en respuesta a los desafios modernos.

Porlo tanto, el estudio establece los objetivos de explorar el impacto del Centro de Evaluacién en la estrategia
de gestion del talento humano y el desarrollo organizacional de las Instituciones de Educacion Superior en
Ecuador, centrdndose en su impacto en los procesos de seleccidon basados en competencias, el rendimiento
institucional y el fortalecimiento organizacional.

Gestion del Talento Humano en la Educacidn Superior

La gestion de recursos humanos ha emergido como uno de los atributos estratégicos mas importantes para
las organizaciones de hoy, con énfasis en las Instituciones de Educacion Superior (IES) como una organizacion
enla quela GRH juega un papel crucial en el logro de objetivos académicos, organizacionales y administrativos.
En la actualidad, las universidades enfrentan la transformaciéon digital, la competencia institucional y la
necesidad de fortalecer la calidad educativa, lo que ha traido la necesidad de sistemas modernos de gestion
de habilidades humanas para el desarrollo sostenible y la innovacién organizacional (Andrade, 2026).

Los modelos modernos de gestién humana han pasado de un enfoque tradicional en roles administrativos a una
vision estratégica de capacidades, liderazgo, inteligencia organizacional y andlisis predictivo. Al-Naemi y Botella-
Carrubi (2026) concluyen que las tendencias contemporaneas de gestion del talento integran herramientas de
analisis predictivo y gestion del conocimiento para mejorar la toma de decisiones organizacionales. Asimismo,
Huang et al. (2026) son criticos al afirmar que la gestion de recursos humanos humanista es fundamental para
abordar los desafios que plantea la inteligencia artificial y la digitalizacion del entorno laboral.

En este contexto, la gestidon por competencias ha emergido como uno de los métodos mds adoptados por las
organizaciones educativas modernas. El objetivo dentro de este modelo es determinar, implementar y medir
cuales el conocimiento, habilidad y actitud relevante para asegurar un desempefio eficiente en la institucion. Hu
(2026) destaca que los sistemas modernos de gestion humana necesitan combinar las habilidades necesarias
para la competencia profesional, las capacidades tecnoldgicas y la competencia socioemocional, de modo que
puedan atender las necesidades mas recientes de la organizacion.

Otro elemento critico en la gestidn del talento humano a nivel universitario es el liderazgo organizacional.
La influencia estratégica de los lideres institucionales en la cultura de una organizacién hacia la innovacion, la
eficiencia y el desarrollo institucional. Jones et al. (2026) enfatizan cémo un modelo de liderazgo centrado en
el ser humano promueve el fortalecimiento organizacional y crea un trabajo mas sostenible y colaborativo en
las instituciones educativas.

En linea con esto, estudios previos en Ecuador destacan la importancia de fortalecer la gestion estratégica
universitaria del talento humano, dada la influencia del clima organizacional, los niveles de capital intelectual
y el desempefio institucional (Ramdn-Poma et al., 2024; Maldonado Mera et al., 2018). Por lo tanto, las IES
deberian aprovechar herramientasinnovadoras que les ayuden a mejorar sus procesos de seleccion, evaluacion
y desarrollo de empleados académicos y administrativos.

Assessment Center

ElAssessmentCenteresun método holistico paraevaluarauncandidatodesdelaperspectivadecompetencias,
habilidades y potenciales a través de simulaciones, ejercicios practicos y dinamicas estructuradas. Su funcién
principal es estudiar cdmo se comportan los participantes en situaciones similares a las del contexto de una
organizacion, ayudando en procesos mas objetivos y precisos de seleccion y desarrollo del talento humano
(Vizcaino Moreano & Suarez Pérez, 2026).

El Assessment Center es una definicion conceptual de lo mismo que consiste en métodos de evaluacién
sistematica (orientados en torno a competencias laborales), analizando capacidades relacionadas con
liderazgo, resolucion de problemas, comunicacién, trabajo en equipo y toma de decisiones estratégicas.
Como sefialan Dutta y Adsule (2026), la metodologia ha experimentado una impresionante transformacion
al incorporar tecnologias digitales y herramientas basadas en inteligencia artificial (herramientas basadas en
IA) en los procedimientos de reclutamiento y seleccion. Se basa en la evaluaciéon de competencias, ejercicios
situacionales, simulaciones organizacionales, entrevistas estructuradas y observacion del comportamiento.
Estos elementos permiten examinar el desempefio de los candidatos desde una perspectiva multidimensional,
resultando en informacién Util para la toma de decisiones organizacionales.
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Las herramientas y métodos del Assessment Center incluyen dindmicas de grupo, estudios de caso, pruebas
psicométricas, entrevistas por competencias, juegos de roles y ejercicios de simulacion laboral. Gracias a estas
herramientas, las habilidades cognitivas, sociales y organizacionales pueden ser evaluadas de manera mas
objetiva que en los métodos tradicionales de seleccion. Sakvand et al. (2026), los nuevos modelos de gestidn
del talento humano deberian abarcar procesos de evaluacidon estratégica que podrian mejorar el desempefio
organizacional y la eficiencia institucional.

Los beneficios clave del Assessment Center son la minimizacién de sesgos en el proceso de seleccidn, la
identificacion precisa de competencias estratégicas, el fortalecimiento del liderazgo organizacional y la mejora
de la toma de decisiones relacionadas con el talento humano. Ademas, al utilizar este enfoque, este método
prefiere alinear la experiencia o habilidades del personal con los objetivos organizacionales. Sin embargo,
también existen algunas limitaciones con respecto a los costos de implementacién, la necesidad de personal
(especializado, rapido), la evaluacion que consume tiempo, la resistencia organizacional al cambio.

No obstante, mas de una investigacion encuentra que el Centro de Evaluacion es una de las herramientas
mas potentes para desarrollar la gestion estratégica del talento humano en empresas contemporaneas y
establecimientos educativos.

Desarrollo Organizacional

El desarrollo organizacional es un proceso que tiene como objetivo mejorar la eficiencia y la capacidad
de una organizacion para adaptarse y sostenerse a través de la reestructuracion, el desarrollo cultural y
administrativo. Entre los aspectos clave se encuentran las practicas que mejoran la agilidad y el rendimiento
institucional, como una gestién de recursos humanos mas eficiente y efectiva, esfuerzos de comunicacion
abierta y procesos internos eficientes.

La capacidad institucional para responder eficientemente a los cambios sociales, econdmicos y tecnoldgicos
es uno de los principios fundamentales del desarrollo organizacional. Wang (2026) afirma que la calidad de los
recursos humanos es un tema fundamental para mejorar la resistencia de la organizacion y también para la
sostenibilidad de la institucion frente a condiciones cambiantes e incertidumbre.

La cultura organizacional es fundamental para el desarrollo de las instituciones, ya que influye directamente
en los comportamientos y la motivacion de los empleados y en el rendimiento subsiguiente. Autores como
Bravo Acosta et al. (2021) mencionan que las organizaciones educativas que buscan la eficiencia organizacional
deben tener una cultura institucional que permita la colaboracién, la innovacién y el mejoramiento académico.

La innovacién organizacional mencionada anteriormente es un aspecto estratégico de las Instituciones de
Educacién Superior que puede ayudar a mejorar la calidad educativa y la competitividad institucional. Romero
y Ortega (2026) argumentan ademas que la adopcién de modelos de negocio contemporaneos de organizacion
en el dmbito académico promueve la toma de decisiones estratégicas y también proporciona un impulso para
el mejoramiento de las actividades académicas y administrativas.

De manera similar, el rendimiento institucional depende de la capacidad de la organizacién para gestionar los
recursos humanos disponibles. Nayak y Jagadeeswari (2026) sugieren que las organizaciones de hoy dependen
cada vez mas de sistemas integrados de gestién que utilizan inteligencia artificial (IA), andlisis de datos y
optimizacion de procesos para mejorar la eficiencia organizacional y aumentar la productividad institucional.

Relacidn entre el Assessment Center y el Desarrollo Organizacional

Esta metodologia ayuda a fortalecer los procesos estratégicos de gestiéon humana en las organizaciones.
La correcta identificacién de competencias profesionales facilita la mejora de los procesos de seleccién y
promocion, lo que tiene un poderoso efecto en el proceso de fortalecimiento institucional y en la mejora del
rendimiento organizacional.

Los componentes estratégicos del Assessment Center estan alineados con la identificacion de perfiles
profesionales que son aplicables a estructuras institucionales disefiadas para ser mas eficientes y sostenibles.
Wu et al. (2026) discuten que las nuevas tendencias en la gestién del talento humano en entornos
educativos involucran modelos basados en competencias y herramientas tecnoldgicas para la mejora tanto
de la preparacion profesional como organizacional. Desde una perspectiva politica en las instituciones, la
productividad organizacional es directamente proporcional al grado en que se produce la capacidad humanay
hasta qué punto los sistemas de evaluacion empleados dentro de las organizaciones son eficientes.
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La aplicacion del Assessment Center tiene como objetivo mejorar el nivel de rendimiento laboral, mejorar
el liderazgo y ayudar a desarrollar una cultura organizacional innovadora y orientada a la mejora continua
en las instituciones. Este enfoque también da mayor preferencia a la informacién estratégica y basada en
competencias paralatoma de decisiones estratégicas al proporcionar unacomprensiénimparcial y multifacética
de la competencia del personal. Esto permite a las Instituciones de Educacién Superior refinar las politicas de
gestion humana y fortalecer su preparacién para abordar la calidad educativa moderna, la competitividad
institucional y la transformacién digital.

En la Figura 1, se desarrolla un modelo conceptual que explica cédmo el Assessment Center, la gestidon
del talento humano y el desarrollo organizacional estan intrinsecamente vinculados en las Instituciones de
Educacion Superior. Es la fusion de los componentes de evaluacion de competencias y del modelo de gestion
organizacional con su toma de decisiones estratégicas y fortalecimiento institucional.

ASSESSMENT CENTER

EVALUACION POR COMPETENCIAS
Identifics conocimiemtos, habilidades, actitudes y potencial
@ tranvds ce thcricas @ instrumentos estrecturados
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IMPACTO ESTRATEGICO EN L.H. GESTION UNIVERSITARIA

Instituciones mis eficientes, compeetitivas, innovadoras y sosteniles.

Figura 1. Modelo conceptual del impacto del Assessment Center en la gestién universitaria

El Assessment Center es una herramienta Util, muy importante que sirve para el propdsito estratégico de
mejorar los procedimientos de evaluacién de competencias dentro de las |ES. Este método optimiza estos
procesos estratégicos de seleccion, formaciony liderazgo organizacional, lo que finalmente conduce a la mejora
de la gestién de recursos humanos. Eventualmente, estos factores contribuyen al desarrollo organizacional
universitario en términos de innovacién institucional, productividad y rendimiento organizacional.

MATERIALES Y METODOS

Este estudio siguid un enfoque cuantitativo ya que fue un examen objetivo que fue apropiado para la
investigacidon en relacion con la aplicacion del Assessment Center, lo cual podria reflejarse en la gestion del
talento humano y su impacto en el crecimiento organizacional para las Instituciones de Educacion Superior
en Ecuador. Esta metodologia permitié la recoleccion, medicidn y analisis de datos estadisticos relacionados
con las percepciones de las organizaciones, capacidades laborales y desempefio institucional. En el enfoque
cuantitativo se enfatizan los instrumentos estructurados, métodos estadisticos y patrones/relaciones y niveles
deincidencia entre las variables del estudio. Dado este contexto, el objetivo de la investigacion fue comprender
la implicacion de los métodos basados en competencias en la mejora de la capacidad organizacional y las
mejoras del funcionamiento de recursos humanos en el entorno universitario.

Elalcance delainvestigacion fue descriptivo, correlacional y explicativo. La parte descriptiva de esta investigacion
permitié capturar enfoques de gestion del talento humano vy las herramientas de evaluacién de competencias
utilizadas en las Instituciones de Educacién Superior ecuatorianas. Ademas, el enfoque correlacional permitio
el estudio de la relacion entre el Assessment Center y las variables de desarrollo organizacional, tales como el
desempefio institucional, la productividad organizacional, el liderazgo y la toma de decisiones estratégicas. El
ultimo paso fue que el alcance para la exposicién me permitié analizar cbmo una metodologia de evaluacion
moderna mejora la fortaleza institucional en una universidad y en la eficiencia universitaria.
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Diseifio Metodolégico

El tipo de investigacién utilizd un disefio no experimental de corte transversal. Por lo tanto, se categorizd
como investigacion no experimental porque las variables utilizadas en este estudio no fueron manipuladas
intencionalmente, sino que fueron observadas y analizadas en sus entornos naturales. Por el contrario, el
disefio de estudio transversal permitié la recoleccion de datos en un solo momento y habilitd el andlisis
precomputable de actitudes y condiciones organizacionales existentes en las Instituciones de Educacién
Superior participantes. Este método analitico hace que el disefio sea apropiado para el andlisis de asuntos
organizacionales y administrativos en los que se examina una relacion entre variables, sin perturbar el
comportamiento natural de los sujetos.

Poblaciéon y Muestra

Poblacién del estudio: Ejecutivos, personal administrativo y profesionales en el talento humano en las
diversas Instituciones de Educacion Superior en Ecuador. Estos individuos fueron elegidos ya que estaban
involucrados en varios procesos de seleccion, evaluacion, capacitacién y gestion de la organizacién.

Eltamafio de la muestra se selecciond utilizando un método de muestreo no probabilistico por conveniencia
y se extrajo en base a la accesibilidad, experiencia profesional y participacién en actividades de gestion
humana institucional. Los participantes fueron elegidos para capturar la informacién pertinente a la practica
de sistemas de medicion de competencias y el efecto de estos en el desempefio organizacional universitario.

Los participantes de la muestra fueron: Administradores institucionales; Gerentes de talento humano;
Personal administrativo; Directores académicos/organizacionales.

Técnicas e Instrumentos

Se empled metodologia cuantitativa para recolectar datos a favor de la fiabilidad y estructura de los datos
sobre las variables del estudio. El método principal empleado fue el método de encuesta, implementado
entre los participantes a través de cuestionarios estructurados compuestos por una escala Likert de cinco
niveles para cuantificar las percepciones de: procesos de seleccion; evaluacion de competencias; liderazgo
de una empresa; éxito organizacional; desarrollo de la organizacion. Ademds, se realizaron entrevistas
semiestructuradas con gerentes ejecutivos y personal de gestion de talento humano para investigar mas a
fondo aspectos estratégicos relacionados con la implementacion del Assessment Center en la universidad.
El cuestionario consistid en dimensiones para: Gestion del talento humano; Assessment Center; Desarrollo
organizacional; Desempefio institucional; Toma de decisiones estratégicas.

Validacion y Fiabilidad

Para evaluar la relevancia y claridad de los items propuestos, el instrumento fue validado sujeto a un juicio
de expertos. Expertos en gestion del talento humano, gestidén organizacional y metodologia de investigacién se
involucraron para escrutar la consistencia conceptual del cuestionario. Luego, se realizd una prueba piloto para
asegurar la comprension de los items y se realizaron revisiones antes de la aplicacién final del instrumento.
Se utilizd el coeficiente Alfa de Cronbach para evaluar la fiabilidad del cuestionario, lo que también permitié
medir la consistencia interna del instrumento. Un coeficiente alfa por encima de 0.70 fue calificado como
aceptable para la fiabilidad estadistica de los datos recolectados.

Técnicas de Analisis de Datos

El procesamiento de la informacion y el andlisis de datos se realizaron con el software estadistico IBM SPSS
Statistics, que es uno de los software mas comunmente utilizados en la investigacién social y organizacional. El
analisis se realizé utilizando: Estadisticas descriptivas- frecuencias; porcentajes; medias; desviaciones estandar.
Analisis de correlacidn: correlacion de Pearson o Spearman; analisis de correlaciones inter-variables. Regresion:
determinacion del nivel de incidencia del Assessment Center en el desarrollo organizacional; predictivo de
efectos institucionales. Estos métodos permitieron reconocer tendencias, asociaciones sustanciales y niveles
de predictores sobre las variables para las caracteristicas estudiadas y asi poder proporcionar la reflexion
objetiva de la informacién obtenida.

Desarrollo Metodolégico

El desarrollo metodoldgico de esta investigacidn se basd en la metodologia, tipo de estudio, disefio del
método, poblacion, métodos de recoleccién de datos (Figura 2). Anélisis estadistico del impacto del Assessment

Center en el analisis de gestidn universitaria.
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Figura 2. Disefio metodoldgico del estudio

La secuencia metodoldgica empleada en este estudio comienza con un nivel de alcance cuantitativo y
descriptivo, correlacional y explicativo. Posteriormente, se combinan los conceptos relacionados con el disefio
no experimental y transversal con las decisiones sobre la seleccidn de la poblacion y el uso de instrumentos.
Luego, los procesos de validacion y analisis estadistico presentan y proporcionan una interpretacion objetiva
de la relacién entre el Centro de Evaluacién y el desarrollo organizacional en las Instituciones de Educacién
Superior en Ecuador.

RESULTADOS

Los resultados obtenidos mostraron que las Instituciones de Educacién Superior participantes aun mantienen
una combinacion de métodos tradicionales y enfoques modernos para la gestién del talento humano. Entre los
mecanismos de seleccion mas utilizados se encontraban las entrevistas convencionales, la revision de curriculum
y la evaluacién de la experiencia profesional; sin embargo, un porcentaje significativo de participantes afirmé
gue estos procedimientos tienen limitaciones para identificar competencias estratégicas relacionadas con el
liderazgo, la innovacion y la capacidad organizativa. Asimismo, se observo un crecimiento progresivo en el uso
de metodologias basadas en competencias dentro de los procesos de seleccién y evaluacién de personal.

Los participantes indicaron que la implementacion de herramientas asociadas al Assessment Center permite
evaluaciones mas completas y objetivas del potencial desempefio de los candidatos, fortaleciendo la calidad
de los procesos institucionales. Entre las competencias evaluadas, las dimensiones mejor valoradas fueron el
trabajo en equipo, la comunicacion organizacional, el liderazgo, la resolucion de problemas y la adaptabilidad.
Sin embargo, también se identificaron debilidades relacionadas con: la formacién limitada en metodologias
modernas de evaluacion; la escasa integracion tecnolégica; la resistencia institucional al cambio organizacional.

Tabla 1. Caracteristicas de la muestra

Categoria Frecuencia | Porcentaje
Directivos 18 22%
Personal administrativo 34 41%
Responsables de talento humano | 16 20%
Coordinadores académicos 15 17%
Total 83 100%
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La muestra estaba compuesta principalmente por personal administrativo (41%), seguido por directores
institucionales (22%) y gerentes de recursos humanos (20%). Esto permitié recopilar datos relacionados
con los procesos de gestion organizacional y evaluacién del talento humano dentro de las Instituciones de
Educacién Superior.

Percepcidn institucional del Centro de Evaluacion

Los resultados mostraron una percepcion favorable respecto a la implementacién del Centro de Evaluacién
dentro de las universidades ecuatorianas. Los participantes creian que este método mejora significativamente
la objetividad en los procedimientos de selecciéon y evaluacién del personal. Algunos de los principales
beneficios percibidos fueron el aumento de la precision en la identificacion de competencias; el fortalecimiento
del liderazgo organizacional; la mejora en la toma de decisiones; la optimizacién del rendimiento institucional;
el aumento de la productividad organizacional.

Ademas, los participantesinformaron que el Centrode Evaluaciéon promueve la alineacion de lascompetencias
profesionales con las necesidades estratégicas institucionales para lograr una mayor efectividad organizacional
y estructuras competitivas. En cuanto al impacto en la organizacion, se determind que las organizaciones que
aplican metodologias basadas en competencias mostraron mejores niveles de: coordinacién administrativa;
clima organizacional; innovacion institucional; y desempefio laboral.

Tabla 2. Resultados descriptivos de las variables analizadas

Dimensién evaluada Media | Nivel
Gestion del talento humano 421 Alto
Assessment Center 4.34 Alto
Liderazgo organizacional 4.11 Alto
Desarrollo organizacional 4.28 Alto
Desempefio institucional 4.17 Alto

Los resultados descriptivos muestran altos niveles en todas las dimensiones evaluadas. La puntuacion media
para la variable del Assessment Center fue la mas alta (4.34), lo que indica una percepcién positiva de su
impacto estratégico dentro de las Instituciones de Educacidon Superior. Asimismo, el desarrollo organizacional
obtuvo una muy buena puntuacién (4.28), lo que sugiere que las metodologias de evaluacion de competencias
apoyan el fortalecimiento de instituciones y organizaciones a nivel institucional.

Relacidn entre el Assessment Center y el desempefio organizacional

El andlisis correlacional mostré que existia una relacion positiva estadisticamente significativa entre el
Assessment Center y el desarrollo organizacional de las Instituciones de Educacién Superior en Ecuador. Los
hallazgos indicaron que la implementacion de metodologias de evaluacién de competencias se relaciona
directamente con: mejora en el desempefio laboral; fortalecimiento del liderazgo; aumento de la productividad;
optimizacion de los procesos administrativos; y fortalecimiento institucional. Tal correlacién obtenida demostro
que las instituciones que adoptan las modernas herramientas de gestién del talento humano demuestran una
mejor eficiencia organizacional y una mayor capacidad de adaptacion en la situacion actual.

Tabla 3. Correlacién entre variables

Variables Coeficiente de correlacion (r) | Significancia
Assessment Center — Gestidn del talento humano 0.78 0.000
Assessment Center — Desarrollo organizacional 0.81 0.000
Assessment Center — Desempefio institucional 0.76 0.000
Liderazgo organizacional — Desarrollo institucional | 0.74 0.000

Los hallazgos de la investigacion indican correlaciones positivas relativamente altas entre las variables
probadas. Notablemente, la relacién mas fuerte se puede observar entre el Assessment Center y el desarrollo
organizacional (r = 0.81), lo que sugiere que el uso de metodologias basadas en competencias tiene un efecto
significativo en el fortalecimiento institucional y organizacional de las universidades ecuatorianas.

Impacto estratégico en las Instituciones de Educacién Superior

Confirmaron que el Assessment Center proporciona un mecanismo estratégico para mejorar los procesos
de gestién universitaria. Las instituciones que adoptaron métodos de evaluacién actualizados demuestran

una mejora notable en: seleccién de talento humano; eficiencia administrativa; desempefio organizacional;
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innovacion institucional; y liderazgo estratégico. Con respecto a la mejora de procesos, concluimos de los
participantes que la evaluacion basada en competencias conduce a un proceso mas objetivo y transparente
de seleccion y procedimientos de promocion del personal universitario.

De manera similar, se redujeron los errores en la asignacion de trabajos y el grado de alineacién entre la
capacidad profesional y los objetivos institucionales fue mejor. En cuanto al desarrollo institucional, los hallazgos
indicaron un mayor nivel de adaptabilidad y fortalecimiento académico en las universidades con modelos
estratégicos de gestion humana. Esto ayuda a mejorar continuamente los procesos en las universidades y
construir universidades competitivas. Por Ultimo, el estudio indicé que con el Assessment Center, se favorece
el liderazgo organizacional, ya que reconoce competencias como la toma de decisiones, el trabajo colaborativo
y la capacidad estratégica, atributos criticos para la sostenibilidad institucional en el presente.

La Figura 3 proporciona una imagen de los principales efectos asociados con la practica de aplicar el Centro
de Evaluacion en relacién con la gestion del talento humano universitario, considerando el efecto del Centro
de Evaluacidn en la seleccion estratégica, el liderazgo organizacional y el desempefio institucional.
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Figura 3. Impacto del Assessment Center en la gestion del talento humano

El Assessment Center es un brazo estratégico que promueve la evaluacién basada en competencias y mejora
varios procesos organizacionales en las Instituciones de Educacién Superior. Su aplicacién directa mejora el
liderazgo, el desarrollo institucional y el rendimiento organizacional. La Figura 4 presenta la relacién entre
las competencias profesionales medidas utilizando el Centro de Evaluacién y los procesos de desarrollo de la
organizacién universitaria a través de él.
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Figura 4. Relacidon entre competencias y desarrollo organizacional

Las competencias profesionales constituyen unos de los elementos fundamentales e importantes para
fortalecer la gestidn estratégica del talento humano y el desarrollo organizacional en las universidades. La
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adecuada evaluacion de competencias favorece procesos institucionales mas eficientes, innovadores y
orientados a la mejora continua.

DISCUSION

Los hallazgos indicaron que el Assessment Center sirve como un recurso estratégico que tiene un papel
fundamental en el proceso de gestidon del talento humano y desarrollo organizacional en las Instituciones de
Educacién Superior en Ecuador. Este estudio encontré que las percepciones institucionales fuertes sobre la
evaluacién de competencias, el liderazgo organizacional y el rendimiento institucional estaban positivamente
relacionadas, estableciendo la contribucién positiva de las metodologias modernas de seleccién y evaluacién
a la organizacién universitaria.

La correlacién positiva que encontramos entre el Assessment Center y el desarrollo organizacional (r = 0.81)
indica que los modelos basados en competencias promueven procesos institucionales con la eficiencia operativa
gue coincide con las prioridades estratégicas basadas en organizaciones educativas. Estos resultados confirman
la declaracién previa de Vizcaino Moreano y Sudrez Pérez (2026) de que el Centro de Evaluacién es un enfoque
poderoso para fortalecer la seleccién de personal y mejorar los niveles de productividad organizacional.

De manera similar, los resultados estan asociados con el trabajo de Sakvand et al. (2026), quienes afirman
gue los modelos modernos de gestion del talento humano deben centrarse en procesos estratégicos centrados
en competencias, liderazgo y efectividad organizacional. Es asi que los resultados concuerdan con Huang et
al. (2026), quienes enfatizan que la transformacién digital y la inteligencia artificial estan transformando los
sistemas modernos de administracion del talento humano.

Desde una perspectiva organizacional, los hallazgos también hacen referencia a teorias de gestion estratégica
del talento humano que sugieren que las organizaciones se vuelven mas competitivas si hay una superposicién
adecuada entre la competencia profesional y los objetivos institucionales. Al hacerlo, el estudio también
argumenta que las universidades que pueden integrar métodos de evaluacién contemporaneos experimentan
mejor adaptabilidad, innovacién y fortalecimiento institucional.

Los hallazgos también son consistentes con teorias de desarrollo organizacional donde el liderazgo, la
cultura organizacional y la gestién efectiva del capital humano se consideran factores fundamentales para el
fortalecimiento institucional. Wang (2026) sostiene que la calidad de los recursos humanos juega un papel
crucial en mejorar la resiliencia organizacional y la sostenibilidad institucional, cuyas conclusiones fueron
respaldadas por los hallazgos del presente estudio.

Los hallazgos en Ecuador se suman a los de estudios previos sobre clima organizacional y gestién universitaria
de Bravo Acosta et al. (2021), asi como Crespo Crespo y Serrano-Moreno (2022) quienes identificaron
la necesidad de modernizar los modelos administrativos universitarios mediante la implementacién de
estructuras organizacionales mas estratégicas en relacion con los esfuerzos de fortalecimiento institucional.

Los hallazgos son de importancia estratégica para las Instituciones de Educacién Superior de Ecuador en
términos de modernizar los sistemas de gestidn organizacional y gestion del talento humano. Se encontré
que el Assessment Center podria servir como un mecanismo critico para mejorar la seleccién, evaluacion y
desarrollo profesional. La implicacién para fines estratégicos es actualizar las estructuras organizacionales de
las universidades, de modo que se adapten a modelos de gestidon basados en competencias. Para apoyar el
contexto académico y organizacional, las universidades necesitan mecanismos que sean mas objetivos pero
también mucho mas integrales.

La participacién del Assessment Center en relacién con este contexto promueve que los procesos institucionales
sean mas eficientes y transparentes. De manera similar, los resultados prueban que la gestion basada en
competencias juega un papel critico en mejorar y hacer crecer el liderazgo organizacional, la productividad
institucional y la calidad de los procesos administrativos. Esto es especialmente aplicable cuando se enfrenta al
desarrollo digital, la automatizacién y el aumento de la competencia académica. Otra inferencia crucial es que
ciertas herramientas tecnoldgicas y sistemas de inteligencia organizacional se incorporarian en los procesos de
gestién humana de una universidad. Al-Naemi y Botella-Carrubi (2026) afirman: el andlisis predictivo y la gestién
del conocimiento son la clave para mejorar la gestion de decisiones estratégicas sobre el talento humano.

Ademas, la investigacién ilustra que las Instituciones de Educacién Superior necesitan mejorar aquellas

politicas organizacionales enfocandose en lo siguiente: formacion continua; liderazgo estratégico; innovacién
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institucional; cultura organizacional; evaluacién objetiva del desempefio. Estos esfuerzos permitiran lainclusion
de modelos universitarios que sean sostenibles, competitivos y en constante avance.

Una de las principales fortalezas del estudio es que es de naturaleza contextual de las Instituciones de
Educacion Superior de Ecuador, una situacién en la que el analisis del Centro de Evaluacion como instrumento
estratégico de las instituciones universitarias no ha sido bien desarrollado. Esto permitid la produccion de
datos cientificos pertinentes sobre un campo emergente en el entorno organizacional ecuatoriano.

Otra fortaleza significativa es la orientacidn estratégica en el estudio mediante el uso de dimensiones
relacionadas con: gestion del talento humano; liderazgo organizacional; desarrollo institucional; evaluacion
basada en competencias; desempefio organizacional. Este tipo de integracion hizo posible el analisis
del fendmeno a través de una lente moderna y multidimensional de los desafios que se avecinan para la
transformacion digital, la innovacion institucional y la sostenibilidad organizacional tanto de un desafio
contemporaneo como actual para ellos.

Ademas, la aplicacién de métodos estadisticos que permitieron encontrar vinculos positivos entre
dominios organizacionales ayudd a aumentar el nivel de objetividad y confianza en los resultados. Los analisis
correlacionales y de regresién hicieron que la interpretacion del impacto del Centro de Evaluacién en el
desarrollo organizacional universitario fuera mas precisa y clara.

Por ultimo, la incorporacion de referencias cientificas recientes (2024-2026) permiti6 un modelo tedrico
cohesivo con respecto a las tendencias internacionales para la gestion estratégica del talento humano, la inteligencia
organizacional y los enfoques basados en competencias mas recientemente desarrollados para la revision.

A pesar de los logros cientificos obtenidos, el estudio reportd ciertas limitaciones a tener en cuenta
para futuros estudios. Las limitaciones particulares estaban relacionadas con el tamafio de la muestra; la
participacidon de las Instituciones de Educaciéon Superior estuvo condicionada por factores de accesibilidad
y disponibilidad institucional. Esto podria restringir la universalidad absoluta de los hallazgos a todas las
universidades ecuatorianas. Ademas, hubo restricciones en la informacion organizacional disponible para
procesos internos como la seleccion y evaluacién del talento humano porgue algunas universidades tienen
restricciones para acceder a datos organizacionales y politicas de gestion interna debido a la administracion.

Otra limitacion significativa es el enfoque transversal, lo que significa que solo en un momento se recogieron los
datos del estudio. Esto impide el estudio del cambio organizacional a largo plazo asociado con la adopcion gradual
del Assessment Center en las instituciones educativas. Por ultimo, debe enfatizarse que el contexto organizacional
en la Universidad esta en transformacion dindmica debido a procesos relacionados con la digitalizacidn, la innovacion
tecnoldgica y los nuevos mercados laborales. Por lo tanto, la investigacién futura podria integrar paradigmas de
disefio longitudinal y comparativo que permitan un examen mas matizado del efecto del Centro de Evaluacién en la
sostenibilidad institucional y la reforma organizacional en la educacién superior.

CONCLUSIONES

Se encontrd a través de esta investigacion que el efecto estratégico del Assessment Center en la gestion del
talento humano y el desarrollo organizacional en las Instituciones de Educacion Superior en Ecuador mostré
gue este enfoque es un instrumento imaginativo y satisfactorio para mejorar los procesos de seleccion,
evaluacién y desarrollo profesional del profesorado en las universidades.

Los hallazgos mostraron un aumento general en las eficiencias organizacionales, el liderazgo institucional y
el desempefio administrativo con la penetracion de modelos de evaluacion basados en competencias en las
universidades. Ademas, se encontré una correlacién positiva y significativa entre el uso del Assessment Center
y el desarrollo organizacional, por lo tanto, la gestion del talento humano juega un papel importante en la
productividad institucional y la flexibilidad organizacional para enfrentar los desafios modernos.

En cuanto a los procesos de talento humano, se encontrd que todavia hay muchas Instituciones de Educacién
Superior ecuatorianas que practican la seleccién y evaluacion tradicional, es decir, el proceso tiene un bajo
grado de integracion de medidas estratégicas sobre las competencias. Sin embargo, también se sefialé un
aumento en el interés por la adopcidn de herramientas nuevas y mas efectivas para la institucionalizacion de
habilidades, capacidades y gestion del potencial para el personal académico o administrativo.

Los resultados confirmaron que el Assessment Center contribuye a mejorar el liderazgo organizacional, la
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toma de decisiones y el aprendizaje profesional, en linea con los objetivos institucionales. Ademas, a través
de las aplicaciones de este concepto, se fomenta la formacién de culturas organizacionales de innovacion,
aprendizaje continuo y sostenibilidad institucional. Desde un contexto estratégico, el analisis mostré que la
gestién basada en competencias es particularmente importante para las Instituciones de Educacién Superior en
Ecuador, especialmente en el entorno de digitalizacién, competencia académica y modernizacion institucional.

A la luz de esto, el Assessment Center se presenta como un mecanismo para contribuir a promover la
calidad institucional y mejorar las practicas de gestidn del sistema universitario con evaluaciones mas objetivas
y holisticas ajustadas a los requisitos contemporaneos del entorno educativo. Ademas, la investigacion
proporciond un trasfondo cientifico empirico y especifico al contexto ecuatoriano que puede contribuir al
enriguecimiento del conocimiento académico de los procesos modernos de gestion del talento humano en la
educacion superior. Esto es especialmente significativo porque hay una escasez de produccion de investigacion
nacional dedicada al assessment center y al desarrollo universitario.

Se afirma que las Instituciones de Educacion Superior necesitan fortalecer estrategias organizacionales
orientadas hacia: pruebas basadas en competencias; capacitacion continua en desempefio; liderazgo
proactivo; innovacién institucional; transformacién digital de la gestion humana. Estas practicas ayudan a
desarrollar universidades mas efectivas, competitivas y sostenibles, y capaces de responder bien a los desafios
académicos y organizacionales del siglo XXI que enfrentamos.
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