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Resumen: El articulo analiza la relacion entre la gestion del talento humano y la
calidad de la educacién superior publica ecuatoriana mediante una revision
bibliografica cualitativa de alcance descriptivo-analitico. Se examind un corpus de 35
fuentes cientificas, técnicas e institucionales sobre gestion estratégica de recursos
humanos, liderazgo, satisfaccion laboral, evaluaciéon del desempeno, estabilidad
directiva, mérito y gestion del conocimiento. Los resultados identifican cinco ejes de
incidencia: gestion estratégica del talento humano, liderazgo institucional, motivacion
y compromiso, evaluacion del desempefio, y estabilidad directiva. En el caso
ecuatoriano, la rotaciéon de autoridades y equipos jerarquicos puede debilitar la
memoria institucional, la continuidad de politicas y el seguimiento de procesos de
largo plazo. Se concluye que la gestion del talento humano debe asumirse como
condicion institucional para sostener calidad, pertinencia, continuidad y rendicién de
cuentas en la educacion superior publica.

Palabras clave: gestion del talento humano; educacion superior publica; calidad
educativa; liderazgo institucional; administracién publica.

Abstract: This article analyzes the relationship between human talent management and the
quality of Ecuadorian public higher education through a qualitative bibliographic review with
a descriptive-analytical scope. A corpus of 35 scientific, technical, and institutional sources
was examined, focusing on strategic human resource management, leadership, job satisfaction,
performance appraisal, managerial stability, merit, and knowledge management. The findings
identify five areas of influence: strategic human talent management, institutional leadership,
motivation and commitment, performance appraisal, and managerial stability. In Ecuador,
turnover among authorities and senior management teams may weaken institutional memory,
policy continuity, and long-term monitoring. Human talent management is therefore
understood as an institutional condition for sustaining quality, relevance, continuity, and
accountability in public higher education.

Keywords: human talent management;, public higher education; educational quality;
institutional leadership; public administration.
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1. INTRODUCCION

La calidad de la educacion superior publica no depende tinicamente de la infraestructura
disponible, la actualizacion curricular, los recursos tecnoldgicos o la asignacion
presupuestaria. También se relaciona con la forma en que las instituciones gestionan a las
personas responsables de sostener la docencia, la investigacion, la vinculacion con la
sociedad y los procesos administrativos que permiten el funcionamiento institucional.
Desde esta perspectiva, la gestion del talento humano constituye una dimension
organizacional vinculada con la estabilidad de los equipos, la formacién profesional, la
evaluaciéon del desempefio, la motivacion laboral, la comunicacion interna y la
continuidad de las politicas académicas (OECD, 2024a; UNESCO, 2022).

En las instituciones de educacion superior, el talento humano no puede entenderse como
un recurso operativo aislado. El personal académico, administrativo y directivo participa
en procesos que exigen conocimientos especializados, coordinacion interna, capacidad de
respuesta y compromiso con los fines publicos de la educacién. Por ello, una gestion
limitada a tramites de contratacion, control de asistencia o cumplimiento normativo
resulta insuficiente para sostener estandares de calidad en organizaciones sometidas a
evaluacion, acreditacion y rendicion de cuentas (OECD, 2023; UNESCO, 2022).

La gestion de personas en el sector publico se vincula con profesionalizacidon, mérito,
evaluacion objetiva, desarrollo de capacidades y estabilidad institucional. En América
Latina, las reformas administrativas han buscado fortalecer la direccion publica y mejorar
la calidad de los servicios estatales; sin embargo, la designacion discrecional y la rotacion
frecuente de directivos pueden afectar la continuidad de las politicas, la memoria
institucional y la gestion del conocimiento organizacional. Jara-Ifiguez y Cedefio-Alcivar
(2020) advierten que la rotacién de la alta direccion publica puede incidir de manera
adversa en la calidad del servicio cuando no existen practicas institucionalizadas de
permanencia, sucesion y retencion.

En Ecuador, esta discusion adquiere relevancia porque la educacidon superior publica
forma parte de un aparato estatal sujeto a cambios de autoridades, regulaciones de
calidad, restricciones presupuestarias y exigencias de transparencia. El estudio de Jara
[figuez y Cedefio Alcivar (2019) sobre directivos ptiblicos ecuatorianos muestra que la
rotacion elevada limita la maduracion de politicas, la acumulaciéon de experiencia
institucional y la consolidaciéon de procesos de largo alcance. Esta evidencia permite
analizar la permanencia de los equipos directivos no como un privilegio administrativo,
sino como una condiciéon asociada con la continuidad de las decisiones publicas y la
capacidad institucional para sostener resultados.

La literatura reciente sobre educacidén superior muestra que el liderazgo institucional, la
satisfaccion laboral, el compromiso organizacional y las précticas de gestion de recursos
humanos influyen en el desempeno de las organizaciones educativas. Los estudios sobre
liderazgo compartido, distribuido y participativo sefialan vinculos positivos con
cooperacion interna, satisfaccion del personal académico y compromiso con los objetivos
institucionales (Alghamdi, 2024; Cumar, 2025; Kasalak et al., 2022; Yu, 2025). De manera
complementaria, los estudios sobre gestion de recursos humanos y desempefio
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organizacional muestran que la formacién, la evaluacién, la retencion y el uso de
informacion para la toma de decisiones fortalecen la capacidad institucional cuando se
integran a la planificacion (Arokiasamy et al., 2024; Garengo et al., 2021; Georgescu et al.,
2024).

El problema central no consiste tinicamente en afirmar que la gestion del talento humano
es importante para la educacion superior publica, sino en precisar qué dimensiones
inciden con mayor fuerza en la calidad institucional. En el caso ecuatoriano, esta relacion
debe analizarse considerando tanto las exigencias propias del sistema de educacion
superior como las condiciones del sector publico: estabilidad de autoridades, mérito,
continuidad administrativa, evaluacién, planificacion, profesionalizacion y rendiciéon de
cuentas.

El estudio tuvo como objetivo analizar la produccién cientifica y documental reciente
sobre la relacion entre gestion del talento humano y calidad de la educacion superior
publica ecuatoriana. Para ello, se examinaron aportes tedricos y empiricos sobre liderazgo
institucional, estabilidad directiva, mérito, formacién continua, evaluaciéon del desempeno,
motivacion laboral, clima organizacional y gestion del conocimiento, con el propodsito de
aportar criterios utiles para el fortalecimiento institucional de universidades, escuelas
politécnicas e institutos superiores publicos.

2. DESARROLLO
2.1. Gestion estratégica del talento humano y calidad institucional

La gestion estratégica del talento humano supera una ldgica administrativa centrada en
nomina, contratacion o control. Su aporte se observa cuando las politicas de seleccion,
induccidn, formacion, evaluacidn, reconocimiento y retencion se conectan con la misién
institucional y con los sistemas internos de planificacion. En educacidon superior publica,
esta articulaciéon resulta decisiva porque la calidad educativa se produce mediante
procesos interdependientes: docencia, investigacion, innovacion, vinculacion, gestion
curricular, bienestar estudiantil y administracion académica.

Los estudios sobre practicas de recursos humanos muestran que la formacion, la
evaluacion, la compensacion, el redisefio de puestos y la gestion del desempefio se
relacionan con resultados organizacionales cuando funcionan de manera integrada
(Arokiasamy et al., 2024; Georgescu et al., 2024). La evidencia bibliométrica de Garengo et
al. (2021) también destaca que los sistemas de medicién del desempefio adquieren mayor
valor cuando incorporan indicadores asociados con capacidades humanas y aprendizaje
organizacional, no solo métricas financieras o de productividad.

En el sector publico, esta perspectiva exige reconocer que el talento humano opera bajo
marcos normativos, restricciones presupuestarias y controles institucionales que
condicionan la toma de decisiones. La Carta Iberoamericana de Innovacion en la Gestion
Pablica plantea la necesidad de modernizar la administracion estatal mediante
capacidades, innovacion y mejora continua (Centro Latinoamericano de Administracion
para el Desarrollo, 2020). En la misma linea, la OECD (2024b) incorpora la gestiéon de
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recursos humanos, la atraccion de servidores publicos, la selecciéon y la evaluacion de
funcionarios de alto nivel como dimensiones centrales de la gobernanza publica.

2.2. Liderazgo institucional, satisfaccion laboral y compromiso organizacional

El liderazgo institucional constituye una condicion transversal de la calidad educativa. En
instituciones de educacion superior, el liderazgo no se limita a los cargos formales de
autoridad; también se expresa en la coordinacion de carreras, la direccion de proyectos, la
gestion de procesos de acreditacion, la investigacion y la vinculacion con la sociedad. Los
enfoques compartidos, distribuidos y participativos adquieren importancia porque
permiten coordinar saberes especializados y sostener decisiones colegiadas.

La evidencia reciente vincula el liderazgo compartido y distribuido con compromiso
organizacional, satisfaccién laboral y participacion positiva del personal en educacion
superior (Alghamdi, 2024; Cumar, 2025; Riza et al., 2025; Sharif et al., 2026; Yu, 2025). La
revision meta-analitica de Kasalak et al. (2022) refuerza esta relacién al mostrar que los
estilos de liderazgo se asocian con la satisfaccion del personal académico. De manera
complementaria, Hallinger (2018) y Leithwood et al. (2020) subrayan que el liderazgo
educativo debe interpretarse considerando el contexto institucional, las condiciones de
trabajo y la cultura organizacional.

La satisfaccién laboral y el compromiso organizacional no dependen solo de actitudes
individuales. Se relacionan con autonomia, reconocimiento, apoyo institucional,
oportunidades de desarrollo, condiciones laborales y relaciones profesionales. La teoria de
la autodeterminacion aplicada al trabajo explica que la motivacién se fortalece cuando las
personas experimentan autonomia, competencia y vinculacién social (Deci et al., 2017). En
educacion superior, estos elementos se conectan con permanencia, colaboraciéon académica
y disposicidon para participar en procesos de mejora (Mgaiwa, 2023; Nguyen et al., 2022;
Sabeng et al., 2023; Whitsed et al., 2025).

2.3. Evaluacion del desempefio, mérito y profesionalizacion

La evaluacién del desempefio constituye un componente necesario para fortalecer la
calidad institucional, siempre que se oriente hacia la retroalimentacion, el desarrollo
profesional y la toma de decisiones. Cuando la evaluacién se reduce a un tramite formal o
a un mecanismo de control, pierde capacidad para incidir en la mejora de los procesos
académicos y administrativos. En cambio, cuando se vincula con metas institucionales,
formacién continua y seguimiento, puede convertirse en una herramienta para mejorar la
docencia, la investigacion, la gestion y la atencién al usuario.

En la educacion superior publica, la evaluacion debe articularse con criterios de mérito y
profesionalizacién. Esto implica definir perfiles, responsabilidades, indicadores,
mecanismos de retroalimentacion y rutas de mejora. Los informes de la OECD (2023,
2024a) ubican la calidad educativa dentro de sistemas de informacion, indicadores y
politicas que requieren capacidades institucionales para interpretar datos y convertirlos en
decisiones. Para América Latina y el Caribe, la OECD (2024b) destaca la importancia de
fortalecer la gestion de funcionarios de alto nivel, la seleccion y la evaluacion como parte
de la capacidad estatal.
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La transformacion digital de la gestion de recursos humanos puede aportar a este proceso
mediante sistemas de informacidn, analitica de talento y herramientas de seguimiento. Los
estudios sobre gestion electronica de recursos humanos, inteligencia artificial y analitica de
recursos humanos indican que estas herramientas pueden apoyar decisiones de
planificacion, retencion y desempefio (Alqarni et al., 2023; Espegren, 2024; Strohmeier &
Piazza, 2022; Tessema et al., 2025). No obstante, su uso en instituciones publicas debe
considerar calidad de datos, transparencia, protecciéon de informacién, capacitacion de
usuarios y control humano de las decisiones automatizadas.

2.4. Estabilidad directiva, memoria institucional y gestion del conocimiento

La estabilidad directiva es una dimension especialmente relevante en el analisis de la
educacién superior publica ecuatoriana. La continuidad de autoridades y equipos
jerarquicos influye en la maduracién de politicas, la ejecucién de planes estratégicos, el
seguimiento de indicadores y la transferencia de conocimiento institucional. La rotacion
no es negativa por si misma; puede renovar capacidades y corregir desempefios
insuficientes cuando responde a criterios técnicos. El problema surge cuando los cambios
son frecuentes, discrecionales o desvinculados de mecanismos de sucesion.

El estudio de Jara Ihiguez y Cedefio Alcivar (2019) aporta evidencia nacional sobre
rotacion de directivos publicos en Ecuador. Sus resultados muestran que, en el periodo
2012-2016, la movilidad de funcionarios de alto nivel fue significativa y puede afectar la
continuidad de la gestién ptblica. En un andlisis regional andino, Jara-Ihiguez y Cedefio-
Alcivar (2020) identifican buenas practicas para gestionar la rotacion, entre ellas movilidad
interna, concursos publicos, capacitacion directiva, evaluacion del desempefio, sistemas de
remuneracion y mecanismos de retencion.

La educaciéon superior publica produce conocimiento, pero también depende de la
memoria institucional para sostener procesos internos complejos: disefio curricular,
acreditacion, evaluacion docente, seguimiento de investigacion, gestion presupuestaria y
vinculacion con la sociedad. Cuando la rotaciéon directiva no se acompana de induccion,
documentacion, transferencia de informacién y gestion del conocimiento, la institucion
puede perder continuidad operativa. En este punto, la gestion del talento humano deja de
ser un asunto administrativo y se convierte en una condicion de gobernanza institucional.

2.5. Calidad, innovacion y sostenibilidad organizacional

La calidad educativa exige coherencia entre fines institucionales, capacidades humanas y
cultura organizacional. Las practicas de calidad en educacidn superior se relacionan con
innovacion, desempeno y aprendizaje institucional cuando integran dimensiones técnicas
y humanas (Sciarelli et al., 2020). Desde una perspectiva mas amplia, la transformacion de
la educacién superior requiere capacidades institucionales para producir conocimiento
pertinente, responder a demandas sociales y sostener procesos de mejora (UNESCO, 2022).

Las nuevas agendas de gestion también incorporan sostenibilidad e innovacion. La gestion
verde de recursos humanos y el liderazgo servidor han sido analizados como factores que
pueden fortalecer desempefio ambiental y ventaja institucional en educacién superior
(Asfahani, 2023). Del mismo modo, los enfoques de resiliencia organizacional relacionan
cultura, estrategia y gestion de personas con la capacidad para responder a escenarios de
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cambio (Georgescu et al, 2024). Para las instituciones publicas ecuatorianas, estas
perspectivas son utiles si se integran con criterios de pertinencia territorial,
responsabilidad social y continuidad administrativa.

3. METODOS

El estudio se desarrolld mediante una revision bibliografica de enfoque cualitativo y
alcance descriptivo-analitico. La eleccion de este disefio respondid al propdsito de
examinar, organizar e interpretar produccion cientifica y documental relacionada con la
gestion del talento humano y su vinculo con la calidad de la educacion superior publica
ecuatoriana.

La revision se estructuré como un estudio documental con analisis tematico. Este abordaje
permitid integrar articulos cientificos, informes técnicos, libros académicos y documentos
institucionales relacionados con educacion superior, administracion publica, liderazgo,
evaluacion del desempenio, motivacion laboral, estabilidad directiva y gestion de recursos
humanos. Para ordenar el proceso de busqueda, seleccién y depuracion de fuentes se
tomaron como referencia criterios de transparencia documental compatibles con la
declaracion PRISMA 2020, adaptados al alcance bibliografico del estudio (Page et al.,
2021).

La busqueda documental se orientdé hacia bases de datos académicas y repositorios
cientificos relacionados con educacion, administracion publica, gestion organizacional y
ciencias sociales. Se consideraron Scopus, Web of Science, SciELO, Redalyc, Dialnet y
Google Scholar. De manera complementaria, se revisaron informes técnicos y documentos
institucionales publicados por organismos internacionales vinculados con educacion
superior, gobernanza publica y gestion de recursos humanos, entre ellos UNESCO, OECD,
BID, CEPAL y CLAD.

Las busquedas se organizaron mediante combinaciones de términos en espanol e inglés:
gestion del talento humano, gestion de recursos humanos, human resource management,
human talent management, educacién superior publica, public higher education, quality
assurance, calidad educativa, public sector, liderazgo institucional, public leadership, job
satisfaction, motivacion laboral, organizational commitment, clima organizacional,
evaluacion del desempefio, carrera publica, mérito, rotacion directiva y gestién publica.
Estas expresiones fueron combinadas con operadores booleanos AND y OR, con el
proposito de delimitar resultados segtin su relacion con el objetivo del estudio.

Se incluyeron articulos cientificos, informes técnicos, libros académicos o capitulos
vinculados con gestion del talento humano, liderazgo, motivacién laboral, evaluacion del
desempefio, clima organizacional, carrera publica, estabilidad directiva, rotacion de
personal, mérito o calidad educativa. Se priorizaron publicaciones entre 2020 y 2026,
aunque se conservaron fuentes anteriores por su aporte tedrico o contextual. Se excluyeron
tesis, textos de opinidén, documentos sin autoria o fecha verificable, duplicados y trabajos
centrados exclusivamente en empresas privadas sin relacion con el sector publico,
educativo o universitario.
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El corpus documental depurado quedd integrado por 35 fuentes. La informacién fue
organizada en una matriz de revision que registrd autoria, afio, pais o region, tipo de
fuente, objetivo, metodologia, hallazgos principales y aporte al analisis de la educacion
superior publica ecuatoriana. El andlisis se realiz6 mediante categorizacion tematica,
combinando categorias deductivas provenientes de la literatura sobre gestion publica y
educacidn superior con categorias inductivas emergentes durante la lectura documental.

El rigor metodologico se resguarddé mediante cuatro acciones. Primero, se priorizaron
fuentes académicas indexadas, informes de organismos internacionales y documentos
institucionales con procedencia verificable. Segundo, se aplicaron criterios explicitos de
inclusion y exclusion para depurar el corpus. Tercero, se organizo la informacion en una
matriz de andlisis, con el fin de mantener trazabilidad entre fuentes, categorias y
resultados. Cuarto, se verificd la correspondencia entre cada cita incluida en el manuscrito
y su referencia final en formato APA 7, incorporando DOI cuando la fuente lo posee.

4. RESULTADOS Y DISCUSION

Los resultados se organizan desde la caracterizacion del corpus documental hasta la
interpretacion de los ejes que articulan gestiéon del talento humano y calidad de la
educacidon superior publica ecuatoriana. La presentacidon integra resultados y discusion
para evitar una descripcion fragmentada de fuentes y favorecer la lectura analitica del
problema.

4.1. Caracterizacion del corpus documental

La revision permitié consolidar un corpus de 35 fuentes pertinentes. Predominaron
articulos cientificos con DOI, complementados con informes institucionales y libros
académicos utilizados para contextualizar educacién superior, gobernanza publica e
innovacion. La Tabla 1 resume la composicion del corpus depurado.

Tabla 1. Caracterizacion del corpus documental depurado

Tipo de fuente = Numero Periodo Aporte al analisis
predominante
Articulos 28 2017-2026 Sustentan los ejes sobre liderazgo,
cientificos con DOI satisfaccion laboral, gestion

estratégica de recursos humanos,
evaluacidn, desempefio, analitica de
talento, calidad e innovacion.

Informes y 6 2020-2024  Ubican el analisis en la discusion
documentos internacional y regional sobre
institucionales educacion superior, gobernanza

publica, administracion estatal e
innovacion publica.
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Tipo de fuente = Numero Periodo Aporte al analisis
predominante
Libro académico 1 2020 Aporta marco conceptual sobre
cambio educativo y liderazgo
institucional.
Total del corpus 35 2017-2026  Permite articular evidencia

internacional, regional y
ecuatoriana sobre talento humano,
calidad institucional, continuidad
directiva y gestion publica.

Nota. La clasificacion distingue articulos cientificos de fuentes institucionales y libros académicos.
Fuente: elaboracion propia a partir de la revision documental.

La composicion del corpus muestra un equilibrio entre evidencia cientifica reciente y
documentos institucionales necesarios para comprender el caso ecuatoriano dentro de la
administracion publica regional. Esta combinacion resulta pertinente porque la educacion
superior publica no puede analizarse tinicamente desde literatura organizacional general;
también requiere considerar marcos de gobernanza, empleo publico, mérito, direccion
publica y rendicion de cuentas.

4.2. Ejes analiticos de la relacion entre talento humano y calidad

El andlisis tematico permitioé organizar los hallazgos en cinco ejes. Cada eje agrupa fuentes
representativas y delimita implicaciones para la educacion superior publica ecuatoriana.
La Tabla 2 sintetiza la matriz de resultados.

Tabla 2. Ejes de gestion del talento humano asociados con la calidad de la educacién

superior piiblica
Eje Fuentes Hallazgo central Implicacion
representativas institucional
Gestion Arokiasamy et al. Las précticas de La gestion de
estratégica del (2024); Garengo et al. recursos humanos  personas debe
talento humano  (2021); Georgescu et aportan al incorporarse a los
al. (2024); Sciarelli et desempenio cuando planes estratégicos,
al. (2020) se articulan con procesos de
planificacion, acreditacion y
medicion, sistemas internos de

innovacién y cultura mejora.
organizacional.
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Eje Fuentes Hallazgo central Implicacion
representativas institucional
Liderazgo Alghamdi (2024); Los liderazgos La calidad requiere
institucional Cumar (2025); compartidos, liderazgos con
Hallinger (2018); distribuidos y capacidad de
Kasalak et al. (2022); participativos se coordinacion
Leithwood et al. relacionan con académica,
(2020); Riza et al. satisfaccion, comunicacion,
(2025); Sharif etal. ~ compromiso y participacion y
(2026); Yu (2025) cooperacion. continuidad.
Motivacion, Deci et al. (2017); Autonomia, Las instituciones
satisfaccion y Iddrisu et al. (2023); reconocimiento, deben fortalecer
COmMpromiso Mgaiwa (2023); apoyo institucional y reconocimiento,
Nguyen et al. (2022); condiciones laborales bienestar laboral,
Sabeng et al. (2023); influyen en desarrollo
Whitsed et al. (2025); compromiso, profesional y
Fan y Chu (2025) permanencia y comunicacion
desempefio. interna.
Evaluacion, Algarni et al. (2023); La evaluaciény la Los sistemas de

mérito y analitica
de talento

Estabilidad
directiva y
memoria
institucional

Espegren (2024);
OECD (2024b);
Strohmeier y Piazza

(2022); Tessema et al.

(2025)

Jara [figuez y
Cedenio Alcivar

(2019); Jara-Iniguez y

Cedenio-Alcivar
(2020); OECD (2023,
2024a, 2024b);
UNESCO (2022)

analitica aportan
cuando se orientan a
retroalimentacion,
decisiones
transparentes y
mejora profesional.

La rotacion frecuente

de directivos puede
debilitar
continuidad,
transferencia de
conocimiento y
maduracion de
politicas.

evaluacion deben
evitar logicas
punitivas y
vincularse con
formacién, carrera,
datos confiables y

rendicion de cuentas.

Se requieren
mecanismos de
sucesion, induccidn,
profesionalizacion,
documentacion y

retencion de personal

clave.

14

Nota. Los ejes fueron definidos mediante categorizacion temdtica del corpus. Fuente: elaboracion
propia.

La matriz permite observar que la gestiéon del talento humano incide en la calidad
institucional mediante relaciones interdependientes.
transparente puede producir decisiones poco sostenibles; la
retroalimentacion puede generar resistencia; la capacitacion sin diagnostico puede
convertirse en cumplimiento administrativo; y la estabilidad directiva sin mecanismos de

El liderazgo sin evaluacion

evaluacion sin
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desempefio puede derivar en permanencia inercial. Por ello, la calidad exige integrar
seleccion, formacion, evaluacién, motivacién, liderazgo, retencién y gestion del
conocimiento.

La evidencia sobre liderazgo resulta consistente con los hallazgos de estudios recientes en
educacién superior, donde la participacién, el apoyo organizacional y la distribucién de
responsabilidades favorecen compromiso académico y comportamiento organizacional
positivo (Alghamdi, 2024; Riza et al, 2025; Sharif et al., 2026). Sin embargo, en
instituciones publicas ecuatorianas estos efectos pueden verse condicionados por marcos
normativos, disponibilidad presupuestaria, cambios de autoridad y exigencias de
rendicion de cuentas.

4.3. Estabilidad directiva y continuidad institucional en Ecuador

La estabilidad directiva constituye el eje con mayor especificidad para el caso ecuatoriano.
El estudio de Jara Thiguez y Cedefio Alcivar (2019) muestra que la rotacién de directivos
publicos de alto nivel puede afectar la direccion profesional y la utilidad estratégica de los
cambios cuando alcanza niveles elevados. Para la educacion superior publica, este
hallazgo es relevante porque los procesos de acreditacidn, investigacion, vinculacion,
evaluacion docente y planificacion académica requieren ciclos de maduracion superiores a
los periodos de cambios administrativos.

La rotacion no debe interpretarse inicamente como problema ni la estabilidad como valor
absoluto. La renovacion puede aportar capacidades, corregir desempenos y actualizar
prioridades. El punto critico es la ausencia de mecanismos institucionales que protejan la
continuidad: concursos, induccion, transferencia de archivos, documentacion de procesos,
evaluacion de directivos, carrera administrativa y retencion de conocimiento. Jara-Ifiguez
y Cedeno-Alcivar (2020) identifican varias practicas andinas que podrian orientar esta
gestion, especialmente cuando se articulan con profesionalizacion y mérito.

En este sentido, la gestion del talento humano en la educaciéon superior publica
ecuatoriana debe incorporar la continuidad como criterio de calidad. La memoria
institucional permite responder a organismos de control, sostener lineas de investigacion,
dar seguimiento a indicadores y evitar que cada cambio de autoridad reinicie procesos ya
avanzados. La calidad no solo depende de contar con personal calificado, sino de
conservar y transferir conocimiento organizacional entre equipos académicos,
administrativos y directivos.

4.4. Integracion analitica para la educacidon superior publica

Los resultados permiten plantear que la gestion del talento humano acttia como un
sistema institucional. La calidad se fortalece cuando las instituciones atraen, desarrollan,
evaltan, motivan y retienen personas con competencias alineadas a los fines ptblicos de la
educacién superior. Esta perspectiva desplaza la gestion de personas desde una funcion de
soporte hacia una funcion estratégica vinculada con planificacion, acreditacidon, innovaciéon
y gobernanza.

La revision también muestra que la transformacion digital puede apoyar la gestion de

talento, pero no sustituye la deliberacion institucional. Los sistemas de informacion, la
analitica de recursos humanos y la inteligencia artificial pueden mejorar el seguimiento de
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desempefio, formacion y retencion; no obstante, sus beneficios dependen de la calidad de
los datos, la transparencia, la proteccién de informacién y la capacidad de los equipos para
interpretar resultados (Espegren, 2024; Strohmeier & Piazza, 2022; Tessema et al., 2025).

A pesar de su aporte, la revision presenta limitaciones. El estudio se basa en andlisis
documental y no incorpora datos de campo obtenidos directamente de universidades,
escuelas politécnicas o institutos superiores publicos ecuatorianos. Ademds, una parte
importante de la literatura reciente procede de contextos internacionales, por lo que sus
hallazgos deben interpretarse considerando particularidades normativas, organizacionales
y presupuestarias del sistema ecuatoriano. También se identificé una produccion todavia
limitada sobre gestion del talento humano especificamente en educacion superior publica
ecuatoriana.

Estas limitaciones abren lineas de investigaciéon empirica. Seria pertinente desarrollar
estudios comparativos entre universidades, escuelas politécnicas e institutos superiores
publicos, incorporando la percepcién del personal académico, administrativo y directivo
sobre liderazgo, motivacion, evaluacién del desempeno, estabilidad laboral, comunicacion
interna y gestién del conocimiento. Los disefios mixtos y longitudinales podrian aportar
evidencia mas precisa sobre la relacién entre talento humano, indicadores de calidad,
acreditacion y desempeno académico-administrativo.

5. CONCLUSIONES

La gestion del talento humano constituye una dimension institucional asociada con la
calidad de la educacién superior publica ecuatoriana. Su incidencia no se limita a procesos
administrativos de contratacion, control o capacitacion; se expresa en la capacidad de las
instituciones para atraer, desarrollar, evaluar, motivar y retener personal académico,
administrativo y directivo con competencias alineadas a los fines publicos de la educacion
superior.

Los principales patrones identificados se relacionan con gestion estratégica, liderazgo
participativo, satisfaccion laboral, evaluacion del desempefio, estabilidad directiva y
gestion del conocimiento. Estas dimensiones permiten sostener procesos académicos,
investigativos, administrativos y de vinculacion con mayor coherencia, especialmente en
instituciones sujetas a evaluacion, acreditacion y rendicion de cuentas.

La estabilidad directiva y la continuidad institucional deben incorporarse al andlisis de la
calidad educativa. En el caso ecuatoriano, la rotacién de autoridades y equipos jerarquicos
puede afectar la memoria institucional, la maduracién de politicas, el seguimiento de
resultados y la consolidacion de procesos de largo alcance. Por ello, la gestion del talento
humano debe incorporar mecanismos de sucesidon, induccidn, transferencia de
conocimiento, evaluacion objetiva y retencion de personal calificado.

El principal aporte del estudio fue integrar una ruta analitica aplicable por autoridades,
gestores académicos, unidades de talento humano e investigadores de la educacion
superior publica. Desde esta perspectiva, se recomienda continuar la investigacion con
estudios empiricos en instituciones ecuatorianas, a fin de comprobar como las précticas de
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liderazgo, evaluacion, estabilidad, motivacion y gestion del conocimiento influyen en
indicadores de calidad institucional a mediano y largo plazo.
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