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RESUMEN

El estudio que se presenta a continuacion analiza la relacion entre el proceso de
seleccion docente y el bienestar emocional de los empleados en Ecuador, destacando la
importancia de evaluar tanto habilidades técnicas como factores psicologicos. El
problema central radica en como la carga laboral y la falta de herramientas de
evaluacion psicologica afectan el desempefio y estabilidad emocional del personal
docente. El objetivo principal es proponer un modelo de seleccion mas integral que
incluya evaluaciones psicologicas que enriquezcan la calidad educativa y el bienestar
docente. La investigacion se desarrollé mediante un enfoque cuantitativo, utilizando
encuestas dirigidas a encargados de seleccion en instituciones educativas, con el fin de
identificar tendencias y areas de mejora. Como hallazgo principal, se evidencié que, si
bien existe conciencia sobre la relevancia de la evaluacion psicoldgica, su aplicacion es
irregular y poco estructurada. Los resultados reflejan que factores como el burnout, la
resiliencia y el tecnoestrés influyen significativamente en la adaptacion y rendimiento
de los docentes, por lo que su medicion debe formar parte del proceso de seleccion. Se
concluye que implementar evaluaciones psicoldgicas periodicas y equilibrar la carga
laboral contribuiria a mejorar el bienestar docente y, en consecuencia, la calidad

educativa.

Palabras clave: bienestar emocional, burnout, carga laboral, evaluacion psicologica,

resiliencia, seleccion docente, tecnoestrés.



ABSTRACT

This study analyzes the relationship between the teacher selection process and
employees' emotional well-being in Ecuador, highlighting the importance of evaluating
both technical skills and psychological factors. The central problem lies in how
workload and the lack of psychological assessment tools affect teachers' performance
and emotional stability. The main objective is to propose a more comprehensive
selection model that includes psychological evaluations to improve educational quality
and teachers' well-being. The research followed a quantitative approach, using surveys
directed at selection officers in educational institutions to identify trends and areas for
improvement. The main finding revealed that although there is awareness of the
importance of psychological evaluation, its application is irregular and unstructured.
The results show that factors such as burnout, resilience, and technostress significantly
influence teachers' adaptation and performance, making their assessment a necessary
part of the selection process. The study concludes that implementing periodic
psychological evaluations and balancing workload would contribute to improving

teachers' well-being and, consequently, educational quality.

Key words: burnout, emotional well-being, psychological evaluation, resilience,

teacher selection, technostress, workload.



INTRODUCCION

La clave que garantiza una buena calidad educativa, asi como un buen desarrollo
profesional de los maestros se la realiza por medio de una buena seleccién de personal
docente. Habitualmente los procesos de seleccion se basan en la priorizacion de
conocimientos técnicos, asi como en la experiencia académica, los factores
psicosociales como la resiliencia, la capacidad de soportar la carga laboral, asi como el
bienestar emocional, no han sido méas que un aporte secundario. Con los progresos
alcanzados en los campos de la tecnologia y la informacion, se conoce de estudios que
demuestran que el desempefio docente a méas de las habilidades técnicas depende

también de la capacidad de adaptarse al entorno educativo y a la estabilidad emocional.

Por ello el presente analiza el proceso de seleccion docente con la inclusion de criterios
psicoldgicos en la contratacion como medio importante para realizar un buen proceso
que garantice la inclusion de personal docente apto para los desafios que conlleva el
entorno docente a través de evaluar la percepcién de las personas involucradas en el
proceso de seleccion la inclusién de los criterios propuestos, ello mediante el uso de
entrevistas y encuestas para poder asi analizar los datos obtenidos, con ello también se
podré conocer sobre las dificultades que afrontan los docentes en tanto al estrés laboral

y el bienestar emocional.

Se incluird herramientas evaluativas para habilidades blandas, asi como el bienestar
emocional, mismos que dotan de un enfoque integral, mejorando asi el proceso de
seleccidn, asi se asegura un proceso mas efectivo que considere tanto la capacidad del
docente para afrontar los desafios de la docencia como la preparacion académica,

contribuyendo asi a proporcionar una educacion de calidad.



Objetivos de la investigacion

Objetivo general

Desarrollar un software web de gestion en el proceso seleccionador de personal docente

para la unidad educativa dominicana San Luis Beltran.

Objetivos especificos

Examinar las propiedades dentro del proceso de seleccion de personal en

entornos educativos.

o Diagnosticar la percepcion de la estabilidad psicologica inmiscuida dentro del
proceso de seleccion del personal docente.

o Desarrollar la aplicacion de seleccion de personal docente con test de evaluacion
psicoldgica.

e Evaluar la eficacia de la aplicacion en el proceso de seleccidn docente de la

unidad educativa dominicana San Luis Beltran.

Preguntas de investigacion

¢Cudles son las principales caracteristicas del proceso de seleccion de personal docente
en entornos educativos y cdmo pueden mejorarse?

¢De qué manera la automatizacion del proceso de seleccion docente podria influir en la
toma de decisiones, asi como en la eficiencia del reclutamiento?

¢Como puede una aplicacion web contribuir a la optimizacion del proceso de seleccion

docente, agilizando tiempos y mejorando la evaluacion psicolégica?



¢Qué herramientas tecnolégicas y metodoldgicas pueden incorporarse en una
plataforma digital para mejorar la evaluacion del perfil psicologico en la seleccion de

docentes?
Justificacion

La relevancia del estudio proviene de una problematica esencial dentro del sistema
educativo en el Ecuador como lo es el bienestar emocional del docente frente a los
diversos inconvenientes que se presentan a diario dentro del aula y su desempefio en la
docencia. Existe evidencia cada vez mayor que el estrés y la fatiga provocan un fuerte
impacto en el docente, lo cual afecta directamente en su desempefio, ello hace necesario
una revision de los modelos tradicionales de seleccion e incluir parametros como los
aspectos psicolégicos y emocionales de una persona gque garanticen una mayor

estabilidad y eficiencia dentro de las aulas.

Socialmente se busca mejorar la calidad educativa con la propuesta de un modelo mas
efectivo por medio de integrar al proceso los parametros investigados. Desde el punto
de vista de la organizacion, el resultado del presente beneficiara a la institucién

educativa, asi como aligerara la carga sobre los responsables del proceso de seleccion,

pudiendo tomar asi decisiones mas estratégicas y acertadas.

Cientifica y académicamente el presente estudio brinda una vision ampliada de las
variables que intervienen en la educacion y la estabilidad emocional en el medio laboral
docente, de esta manera se facilita futuras investigaciones orientadas a la psicologia
organizacional, asi como la administracion de talento humano. Econémicamente una
mejora en el proceso ayudara a la reduccion de rotacion de personal y los costos de la

capacitacion y reemplazo de docentes.



CAPITULO I: PROBLEMATICA

La calidad educativa ofrecida por los docentes es afectada por varios factores y es un
tema sensible al tratarlo desde el enfoque de la salud mental. Santos et al. (2023)
vinculan algunos problemas como la sobrecarga laboral, trastornos musculo-
esqueléticos y dificultades vocales derivadas de su diario trabajo, mismos que
disminuyen la calidad de vida del docente y también generan un impacto negativo en el
normal desempefio profesional y escolar. Dichos factores resaltan la necesidad de
intervenciones concretas para afrontar la relacion entre las condiciones laborales, la

salud fisica y psicoldgica de los docentes.

Los desafios por mejorar la calidad educativa son persistentes aun en cuanto se intenta
mejorarlos. Segun Plan V. (2023), 3 de cada 10 estudiantes en Ecuador alcanzan los
niveles de aprendizaje propuestos, ello pone de manifiesto la necesidad de replantear la
formacion y capacitacion docente y asi optimizar los resultados de aprendizaje en el

pais.

Se analizara el problema afrontando dos ejes principales, la educacion y las habilidades
blandas, mismas que nos sirven para entender y optimizar el proceso de seleccion

docente en cualquier contexto.

En lo educativo se establece que con el paso de los afios y los gobiernos, el cambio en la
educacién es inevitable todo ello con la implementacion de variables como las
emociones y la integracion de las personas dentro del mundo en el que viven, sin
embargo, como afirma Avalos Davila (2021) aun al dia de hoy subsisten problemas al
poner en marcha dichas ideas que ayuden al disefio de experiencias que resulten ser
personales para los alumnos en vista que los métodos planificados terminan a causa de

una carente metodologia de resolucion, disminuyendo de esta manera tanto la



creatividad como la emotividad y la libertad de pensamiento en los estudiantes y expone
procesos de aprendizaje caducos, superficiales, mecanicos y repleto de etiquetas, ain al

dia de hoy.

El Ministerio de Educacion del Ecuador (2023), indica que en el periodo 2022-2023, la
relacion promedio de estudiantes por docente fue de 20,69. Ademas, la mayoria de los
docentes (alrededor del 70%) son pertenecientes al sector fiscal, seguido por el sector

privado con un 23% Yy otros sectores con un 7%.

En cuanto a la capacitacion docente, indica el Ministerio de Educacion (2021), el “Plan
Nacional de Formacién Permanente”, mismo que fue presentado en 2021, define la
capacitacion docente como un “proceso permanente y continuo de reflexion de la
practica educativa que permite modificar, fortalecer o transformar los conocimientos,
destrezas, habilidades y actitudes pedagdgicas, didacticas, disciplinares, tecnologicas,

transversales y socioemocionales de docentes y directivos".

Con los problemas ya descritos, se sumé la conmocion provocada por la pandemia de
COVID-19 que vino a agravar en gran manera las probleméticas existentes dentro del
ambito educativo. Villacreses y Avila (2022) indican que el teletrabajo potencid los
niveles de estrés y ansiedad producto del aislamiento social y a la adaptacion impuesta
obligatoriamente a la ensefianza remota. Garcia Mejia y Gomez Coronado (2021)
complementan este panorama al destacar que el cambio a plataformas digitales aumento
la carga laboral, restringid la interaccion social y ocasion6 preocupacion por el bienestar
de los estudiantes. En este entorno, los docentes enfrentaron presion en varios sentidos:
tenian que garantizar el cumplimiento de los objetivos académicos al mismo tiempo que

sobrellevaban sus propios problemas emocionales.



A mas de ello, estudios como el de Jiménez y Silva (2024) evidencian que la sobrecarga
laboral y la falta de reconocimiento perjudican tanto la salud fisica como mental del
docente, generando problemas como insomnio, tensiones familiares y disminucion de la
motivacion profesional. EI problema se acentta en contextos rurales, donde, segun
Lopez y Garcia (2023), el aislamiento geografico y la falta de apoyo institucional
producen mayores niveles de agotamiento tanto fisico como emocional. Ferndndez y
Martinez (2024) destacan que, en zonas urbanas, los docentes enfrentan mucha presion
laboral, lo que los llevan al borde del debilitamiento emocional, ello en especial dentro

de instituciones que carecen de los recursos adecuados para apoyar su labor.

Otros factores como los estructurales y los personales contribuyen también a la
problemaética. Pérez-Fuentes et al. (2019) y Silva et al. (2021) mencionan que el
conflicto entre demandas laborales y familiares, sumado a una gestion ineficaz del
tiempo, potencia el agotamiento emocional y el estrés docente. EI panorama se agravo
mas durante la pandemia, tal como sefiala Marin Jiménez (2023) y Russo Rodriguez
(2020), los cuales documentan incrementos de sintomas de ansiedad, inseguridad

laboral y trastornos psicosomaticos entre los docentes.

Por ultimo, la falta de politicas publicas universales para abordar estas problematicas
refuerza la percepcion de abandono institucional. Por ello la importancia de delinear
estrategias que consideren los aspectos laborales, sociales y emocionales de los
docentes, garantizando asi su bienestar y, en consecuencia, mejorar la calidad del

sistema educativo en conjunto.



CAPITULO Il: MARCO REFERENCIAL
2.1 Marco Teorico

2.1.1. Seleccion de personal

El proposito de la seleccion de personal es identificar al candidato méas adecuado para
un puesto determinado, considerando tanto su potencial como su capacidad de adaptarse
al entorno laboral (Gumucio, 2010). Asimismo, Bretone (2008) sefiala que este
procedimiento implica la toma de dos decisiones de importancia: la incorporacion de
nuevos integrantes a la institucién y la reubicacién de funcionarios dentro de la misma.
Toda empresa que necesite un trabajador indefectiblemente necesitara de seleccionar el
personal mas apto para las labores a desarrollarse dentro de la misma, para ello como lo
indica Zayas (2010), debera apoyarse en terrenos administrativos por deberse a una
empresa y psicoldgicos por ser parte intrinseca del ser humano. Por ello es necesario la
inclusion de componentes educativos, legales y psicoldgicos.

2.1.2. Componente educativo

Al delimitar lo que comprende la seleccion de personal, lo que mas nos compete es la
docencia y el entorno educativo siendo este de suma importancia para una buena
formacion de la nifiez y juventud, pues el docente como lo indica Sarramona et al.
(1998), es el referente en cuanto a la calidad de educacion en cada lugar en el que se
desenvuelve, por ello decimos que cuando existe un buen nivel educativo en un pueblo,
ciudad o pais, ello se debe a la calidad de ensefianza impartida por el docente.

Para comprender el entorno educativo, es esencial definir qué significa ser un educador.
Hasta hace algunos afios, en Ecuador, la docencia implicaba que un solo maestro
estuviera a cargo de un grado o curso, impartiendo todas las materias del curriculo
escolar. En particular, las escuelas rurales solian operar bajo un modelo unidocente, lo

que requeria de los docentes un gran compromiso, esfuerzo y vocacion para la



ensefianza (Garcia & Ramirez, 2015). Con el crecimiento del sistema educativo, surgio
la necesidad de contratar nuevos docentes especializados en diferentes asignaturas, lo
que permitio diversificar la ensefianza y mejorar la calidad educativa (Molina et al.,
2018). Actualmente la calidad educativa hace referencia a la suficiencia en el momento
de crear una buena formacidn en el alumnado, que a su vez se relaciona con alcanzar
nuevos conocimientos y competencias, ello requiere que el docente logre ser un lider,
comprometido, sepa organizarse, tomar decisiones e igualmente se mantenga a la
vanguardia en cuanto a nuevas tendencias en educacion. (Contreras et. al, 2024)
2.1.3. Habilidades blandas (centrales) y psicosociales
De acuerdo con Whitwort et al. (2016) existen algunas caracteristicas basicas para
calificar un docente, entre las cuales destacan:

e La habilidad para pensar, comunicarse y presentarse a si mismo.

e Laexperiencia actual como docente.

¢ Informacion de sus empleadores o comparieros anteriores sobre sus

conocimientos y habilidades.

Si bien la formacidn académica es importante, en los tiempos actuales existen muchos
parametros que cambian completamente el paradigma de seleccion, posicionando las
habilidades incluso sobre la formacion, con ello no se desmerece la formacion
academica tradicional, las habilidades les dan més valor a los conocimientos formales
adquiridos.

Desde otra Optica, indica Soria-Aldavero (2023) que “no todos los profesores tienen las
mismas habilidades emocionales o competencias adecuadas en la relacién con alumnos,
compafieros y familias, ni la misma dosis de formacion, motivacion y persistencia para
trabajar frente a los retos de caracter emocional” (p. 88). Por ello la necesidad de medir

de alguna forma las habilidades y competencias presentes en cada uno de los aplicantes.



Frente a esta Optica continta Soria-Aldavero (2023) indicando que se destacan al menos
tres tipos de docentes: un docente tipo técnico, un docente enfocado en el estudiante y
un docente reflexivo y cada uno de ellos es un aporte para los retos diarios dentro del
aula. Cada uno de ellos sumaria una contribucion a acrecentar conocimientos mas alla
de los que ya estan establecidos lo cual demuestra una capacidad de evolucion a través
de los tiempos a sabiendas que las ciencias sociales son un campo en expansion
continua, descubriendo cada dia nuevos tipos de interacciones sociales y por ende
nuevas habilidades, mismas que bien pueden ser implementadas en el aula.

Otro de los parametros a ser tomados en cuenta es el género del docente pues como lo
indica Suberviola (2020) “Las mujeres suelen mostrar mayor habilidad que los hombres
en ciertas competencias interpersonales, al menos, en ciertas culturas en las que son
educadas para permanecer mas en contacto con los sentimientos y sus matices” (p. 191).
Hecho méas que conocido en la realidad latinoamericana, la cual siempre ha asociado a
la mujer a la comprensién, compasion, cuidado y ternura.

También de acuerdo a lo anteriormente expuesto, se podria deducir que para la
educacion primaria estaria mas adaptado un docente enfocado en el alumno y por las
habilidades interpersonales una mujer por ser menores los que necesiten un mayor
apego afectivo, mismo que no podria ser brindado por un docente técnico y con poca
habilidad para interactuar con nifios; por otro lado un docente técnico de estas
caracteristicas estaria mas enfocado en la ensefianza secundaria, en la cual es necesaria
cierta habilidad expresiva, técnica y enfocada en TICS de informacion para poder
cumplir con éxito su tarea docente.

Las diferencias entre dos personas vienen marcadas segln Espinoza y Gallegos (2020)
por la forma de percibir aspectos como la empatia, modales, puntualidad, optimismo,

todas ellas son utiles al momento de entender al resto de personas, sus emociones y de
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esta forma favorecer un buen ambiente laboral en el aula. Con ello se dice que las
habilidades blandas generan una mejor comprension de las personas y el entorno en el
que se desenvuelve el docente.

Por ello se vuelve un parametro de suma importancia la inclusion de habilidades
blandas dentro del proceso de seleccidn de personal docente, pues un docente aunque
posea mucho conocimiento y experiencia, si no posee empatia o capacidad
comunicativa, muy poco podra lograr frente al desafio que supone la ensefianza a un
grupo de estudiantes que mientras mas edad poseen, mas repuntan en rebeldia, por lo
cual dificilmente la imposicion de reglas estrictas sin empatia podra lograr un eco de la
ensefianza impartida por el docente.

Igualmente, la importancia que reviste el entorno psicolégico del docente es por obvias
razones muy alto, mucho mas luego que a finales del afio 2020 el mundo entero inici6
un confinamiento obligatorio, mismo que impuso un nuevo orden limitado y el apoyo
obligatorio en la tecnologia para la mayoria de las tareas diarias de todas las personas.
En este contexto uno de los sectores que mas afectado, junto con el personal de salud,
fue precisamente el sector educativo, generando segin Lozano Vargas (2020)
“problemas de salud mental como el estrés, ansiedad, sintomas depresivos, insomnio,
negacion, ira y temor” (p. 52). La nueva realidad expuso a los docentes a un nuevo
mundo y nuevas formas de poder laborar desde un entorno remoto, segin lo indica
Cepal-Unesco (2020) hubo la necesidad de cambiar el modelo de ensefianza tradicional,
todo el calendario académico tuvo que ser cambiado al igual que las metodologias,
materiales, medios de trabajoe ir implementado, ain con la dificultad que ello supuso,
el uso de la tecnologia. El aprendizaje de un nuevo entorno educativo supuso para los
docentes un nuevo reto que se sumo a los problemas propios generados por el miedo a

la pandemia.
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Como lo indic6 Carrién-Bdsquez et al. (2022) el tecnoestrés se define como el problema
0 incapacidad para adaptarse correctamente al uso de nuevas tecnologias para el
individuo en general, en este caso al docente, generando resistencia a su uso y lentitud o
estancamiento en sus labores diarias. Por consiguiente, la aparicion de cuadros de
ansiedad, depresion e incluso sindrome de burnout se volvieron algo frecuente.

Frente a ello, las nuevas técnicas educativas van orientadas a enfrentar las situaciones
provocadas en este caso por el covid-19; la habilidad para vencer las dificultades que se
exponen en el trayecto es algo que se busca con este nuevo enfoque (Unesco, 2021).
Dentro de la seleccion de personal docente el término resiliencia es una de las
habilidades que mas se requieren dentro del conjunto de habilidades de un docente, ello
significa que el docente que sepa utilizar la resiliencia para la resolucion de los
problemas 4ulicos y ain més en su cotidianeidad hara que el docente sea una persona
mas estable tanto personal, social y psicolégicamente hablando.

2.1.4 Apoyo psicoldgico

Lopez y Garcia (2023) sugieren la creacion de planes de capacitacion en gestién
emocional y la creacion de espacios de aislamiento dentro de las instituciones
educativas, ello con la finalidad de reducir los niveles de estrés promoviendo un

autocuidado, logrando asi mejorar la calidad de sanidad laboral en los docentes.

A maés de ello, Fernandez y Martinez (2024) exponen la implementacién de redes de
apoyo psicoldgico y el establecimiento de politicas educativas para zonas rurales, donde
el acceso a este tipo de servicios es limitado. Su implementacion ayudaria en el alivio de
la carga emocional, y también podria fomentar un sentido de comunidad y apoyo entre

los docentes, con ello mejorando el bienestar emocional.
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Ramirez et al. (2023) resaltan la necesidad de adoptar algunas medidas como la
flexibilidad laboral, pausas activas y talleres de manejo del estrés, ello podria colaborar

a un equilibrio entre la vida personal y laboral.

Sumando a estas estrategias, Ortiz y Delgado (2024) recomiendan capacitaciones en
cuanto a temas como la ergonomia y el cuidado de la voz, pues los problemas fisicos

afectan directamente a la salud mental.

Dentro de un entorno mayor, Pérez-Fuentes et al. (2019) proponen programas que
promuevan la armonia laboral y familiar, pues resulta un ejercicio clave para reducir el
estrés docente. Una adecuada gestion en lo personal y lo laboral beneficio tanto a
docentes como a su desempefio dentro del aula. Silva et al. (2021) proponen
capacitaciones sobre el manejo de estrés y gestion del tiempo, logrando con ello una

mayor predisposicion a enfrentar los desafios diarios con méas recursos.

Por ultimo, Aranda Beltréan et al. (2023) destacan la necesidad de disefiar politicas
institucionales que afronten la necesidad de trabajo remoto y bienestar psicol6gico en

circunstancias de crisis.

2.2 Marco Conceptual
2.2.1 Seleccion de Personal

Se refiere al proceso por medio del cual se selecciona al candidato mas adecuado para
una vacante dentro de una organizacién. Ello conlleva el evaluar tanto el potencial como
la capacidad de adaptacién al entorno laboral (Gumucio, 2010). Todo ello engloba las
decisiones sobre la contratacion de nuevos empleados o la reubicacion dentro de la
empresa (Bretone, 2008). El proceso agrega los enfoques administrativos y psicologicos

a mas de educativos y legales (Zayas, 2010).
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2.2.2 Componente Educativo

Dentro de la seleccion de personal, resulta de suma importancia el componente
educativo pues la ensefianza de calidad deriva directamente de la preparacion y
dedicacion del docente (Sarramona et al., 1998). En el Ecuador la docencia ha mejorado
desde el modelo unidocente que existia en la ruralidad hasta diferenciacion de
asignaturas gracias crecimiento del sistema educativo (Garcia & Ramirez, 2015).
Actualmente al buen docente se lo percibe como alguien que lidere, innove y que se
mantenga actualizado en su entorno (Contreras et al., 2024).

2.2.3 Habilidades Blandas y Psicosociales

Se conoce como habilidades blandas a las capacidades personales que facilitan tanto la
ensefianza y la gestion dentro del aula. Segin Whitwort et al. (2016), las caracteristicas
de un buen docente incluyen: capacidad de comunicacion, experiencia Yy
retroalimentacion de empleadores anteriores. Al momento, se valora tanto la formacion
academica, asi como las habilidades sociales y emocionales del aspirante (Soria-
Aldavero, 2023).

Segun (Soria-Aldavero, 2023) dentro de la seleccion docente se distinguen:

1. Docente técnico: enfocado en la ensefianza estructurada y metodoldgica.

2. Docente centrado en el estudiante: el que prioriza la interaccion y adaptacion a

las necesidades del alumnado.

3. Docente reflexivo: aquel que mejora continuamente el proceso educativo.

La percepcion de habilidades interpersonales es influenciada por el género, existiendo
estudios que indican que las mujeres muestran mas empatia y mejores habilidades de

comunicacion dentro del aula (Suberviola, 2020).
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2.2.4 Impacto Psicoldgico y Resiliencia Docente

Luego de la pandemia de Covid-19, la cual generé varios problemas como estrés,
ansiedad, asi como dificultades de adaptacion a nuevas tecnologias, logré poner en
evidencia que la labor docente fue una de las méas afectadas dentro del entorno
psicologico (Lozano Vargas, 2020). La resiliencia, que es definida como la capacidad
para superar adversidades, es hoy por hoy una competencia indispensable en la
seleccion de personal docente (Unesco, 2021). Por otro lado, el tecnoestrés, que es la
resistencia al uso de nuevas tecnologias, ha sido catalogado como un obstaculo
importante en el desempefio docente (Carrion-Bdsquez et al., 2022).

Por ello las nuevas propuestas de seleccion deberian enfocarse a mas de los
conocimientos y la experiencia, también enfocarse en la estabilidad emocional, la

capacidad de adaptacion y la adquisicion de habilidades interpersonales del docente.
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CAPITULO Ill: METODOLOGIA DE INVESTIGACION
3.1 Enfoque de investigacion

La necesidad de una investigacion cualitativa proviene de un prototipo de como se
desarrollan las ciencias sociales durante los Ultimos afios. Esto proviene de la exigencia
en la comprension de como de desenvuelve el ser humano en sus diferentes &mbitos,
cuantitativamente no es posible hacerlo, pero son datos de suma importancia para el
conocimiento (Denzin & Lincoln, 2018). El enfoque cualitativo nos brinda la
posibilidad de analizar las percepciones de las personas tanto individual como en

conglomerado en las diferentes circunstancias en las que se desenvuelven.

En el presente trabajo se utiliza el enfoque cualitativo por la capacidad de analizar el
contexto no cuantificable y mas bien subjetivo subyacente en el proceso de seleccion de
personal docente en vista que la propuesta incluye parametros psicoldgicos y de
habilidades blandas, mismas que su estudio abarca criterios subjetivos no cuantitativos

sino mas bien de indole cualitativa

3.2 Tipo de investigacion

La investigacion aplicada es la que busca el uso de conocimiento cientifico para la
resolucion de problemas especificos en multiples areas, siendo estas productivas,
tecnoldgicas y sociales. Se diferencia de su contraparte basica, misma que no genera
una aplicacion inmediata, por la utilizacion del conocimiento para un uso préctico en el

desarrollo de recursos innovadores y funcionales (Hernandez et al., 2014).

Segun la “Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémicos” (OCDE,
2015), investigacion aplicada es la que se define como "trabajos originales realizados

para adquirir nuevos conocimientos, dirigidos fundamentalmente hacia un objetivo o
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proposito especifico practico”. Ello implica que este tipo de investigacion no solo
genera conocimiento en un area especifica, también genera soluciones precisas a

necesidades especificas dentro de la sociedad.

De igual manera, Tamayo y Tamayo (2016) afirman que "la investigacion aplicada es
esencial en la transformacion de procesos industriales, educativos y tecnoldgicos, ya

que permite la implementacion de estrategias basadas en evidencia cientifica"”

El presente trabajo propone la inclusion de investigacion aplicada pues no solo se
genera el conocimiento para exponerlo, también propone un proyecto que ayude a
solventar las necesidades educativas emergentes en el area de seleccién de personal
docente, incluyendo no solo lo ya conocido como el componente académico sino
también el componente psicoldgico y de habilidades blandas dentro de la aplicacién
web desarrollada para el proceso de seleccidn de personal, reduciendo tanto el tiempo

como los recursos necesarios para realizar una 6ptima seleccion de personal docente.

3.3 Instrumentos y técnicas para el levantamiento de la informacion

Una de las técnicas mayormente utilizadas en la comunicacion entre dos personas es la
entrevista, ello con el propoésito de lograr la obtencidn de informacion sobre un tema
especifico. Seguin Sampieri et al. (2018) la entrevista es "una conversacion orientada a
un propésito definido, que busca obtener datos relevantes para la investigacion™ (p.

412).

Existen varios tipos de entrevistas:

o Estructuradas: Tienen un guion con preguntas predefinidas.

e Semiestructuradas: Son las que permiten cierta soltura al preguntar.
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« No estructuradas: Son de caracter abierto, permite mucha libertad para las

respuestas (Bernard, 2017).

Este tipo de técnica es utilizada mayormente para los estudios de tipo cualitativo, en la
que se requiere respuestas mas perceptivas y sobre todo en las opiniones de quienes

participan (Patton, 2015).

Por medio de la entrevista se logré concebir el modelo del proceso de seleccién de
personal, se entrevist6 a los miembros de la Comision de seleccion de personal,
incluyendo al rector docentes involucrados y al DECE (Departamento de consejeria
estudiantil) y con ello también se logra dividir los roles de los involucrados en el

proceso.

La encuesta es otra de las técnicas mayormente usadas para la recoleccion de
informacion, en esta se aplica un cuestionario a una parte representativa de la poblacion.
Segln Babbie (2020), "la encuesta es un método de investigacion que utiliza un
conjunto de preguntas estandarizadas para recopilar informacién sobre opiniones,

actitudes o comportamientos de un grupo” (p. 287).

Las encuestas se clasifican en:

o Cuestionarios cerrados: Las que tienen preguntas de opcién mdltiple o
respuestas preconcebidas.

o Cuestionarios abiertos: Las respuestas no se cifien a una sola opcion y tienen
total libertad para expresarse.

o Mixtas: Son la combinacién de preguntas abiertas y cerradas (Fowler, 2014).
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Utilizadas para cuantificar los datos requeridos, son los instrumentos que por lo general
nos permiten una generalizacion de resultados brindados por la poblacion encuestada

(Groves et al., 2018).

Para obtener la percepcién de los parametros que se pueden incluir dentro del sistema se
realiz6 una encuesta en la cual 20 participantes pertenecientes a la comision de
seleccion de distintas unidades educativas brindaron su opinion por medio de Google
forms sobre lo que se requeriria, asi como de la percepcion y grado de aceptacion de la

propuesta del sistema.

3.4 Metodologia de trabajo

Scrum es una metodologia de trabajo agil utilizado principalmente en el desarrollo de
software y la gestion de proyectos complejos. Su enfoque iterativo e incremental
permite la division de trabajos en periodos cortos llamados sprints, que usualmente

duran entre una y cuatro semanas (Schwaber & Sutherland, 2020).

En el transcurso de cada sprint, el equipo se enfoca en finalizar tareas especificas del
product backlog, misma que es una lista priorizada de funcionalidades y mejoras del
producto tal como se muestra en la figura 1. Al termino de cada sprint, se realiza una
inspeccion para presentar el trabajo completado y una recapitulacion para evaluar el

proceso y buscar mejoras continuas.
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Figura 1
Ciclo de la metodologia Scrum
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CAPITULO IV: ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

4.1. Proceso de seleccion.

Para la obtencion de los parametros de la seleccion de personal dentro de la unidad
educativa dominicana San Luis Beltran, se realizo una entrevista con las autoridades
involucradas, rector, comision de seleccién, departamento de consejeria estudiantil
(DECE) para establecer los pasos implican la seleccion docente, de esta manera se
coloca como inicio una necesidad educativa emergente, ya sea por renuncia o despido
de un docente, ello lleva a una reunion con la comision de seleccion para realizar la
convocatoria de los requerimientos actuales, luego de ello se realiza la publicacion de
los requerimientos, ya sea por la via tradicional en un rotativo local o por redes sociales.
Luego los interesados entregan las carpetas fisicas en las oficinas de secretaria y
colecturia, se realiza la revision de cada carpeta para constatacion de la informacion

entregada, asi como de la validez de la documentacion.

Posteriormente se realiza una entrevista y valoracion psicolégica (realizada
externamente) la cual entrega resultados en cuanto a la personalidad y probables

impedimentos psicoldgicos para ejercer el cargo vacante.

En una subsiguiente llamada se aplica la clase demostrativa, la cual evalia el

desempefio del nuevo docente dentro del aula.

Al final del proceso todo lo evaluado sumado a la documentacion entregada nos da una
calificacion de cada postulante lo cual nos indicaria al mas adecuado para ocupar el

cargo ofertado.
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Visualizando el grafico del proceso de seleccion tal como se muestra en la figura 2, se
llega a la conclusion que se puede automatizar la mayoria de los procesos,
simplificAndolos y por ende reduciendo el tiempo que lleva el proceso en general y
ademas evitando movilizaciones innecesarias pues se notificaria automéaticamente por
medio de correo electrénico cualquier cambio de estatus en el sistema, asi como la

respuesta al final del proceso.

Figura 2
Proceso de seleccion docente de la Unidad Educativa San Luis Beltran

Comision

Colecturia

DECE

Analisis General de los Resultados

4.2. Encuesta

La mayoria de los encuestados esta "de acuerdo” o "muy de acuerdo" con que el proceso
de seleccidn debe alinearse con las politicas establecidas por el Ministerio de Trabajo.
Esto resalta la importancia de mantener un marco legal y normativo claro como base
para las decisiones de contratacion. Ademas, refleja que existe una conciencia

generalizada sobre la relevancia de estos procedimientos.
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Bienestar Psicolégico y su Impacto

El 100% de los participantes considera que el bienestar psicolégico de los empleados
seleccionados tiene un impacto positivo en el desempefio organizacional. Este resultado
subraya la necesidad de integrar herramientas que evallen y promuevan la salud mental

como parte del proceso de seleccion.

Evaluaciones Psicoldgicas

La mayoria de los encuestados sefiala que las evaluaciones psicolégicas son "muy
importantes” o "importantes”. Sin embargo, la frecuencia con la que se realizan estas
evaluaciones varia. Algunos indican que se realizan "frecuentemente"”, mientras que
otros las consideran "poco frecuentes". Esto sugiere que, aunque se reconoce su valor,
no siempre se implementan con regularidad tal como se logra visualizar en las figuras

3,4Y5.

Inclusion de Pruebas Especificas

o Burnout: Aunque algunos consideran que deberia evaluarse "frecuentemente”,
otros opinan que es "poco frecuente™ incluir esta prueba. Esto indica una oportunidad
para fortalecer el proceso mediante herramientas que detecten niveles de estrés laboral.
o Resiliencia: La mayoria de los encuestados esté de acuerdo en que esta prueba
deberia aplicarse con més frecuencia, ya que ayuda a identificar la capacidad de los
candidatos para adaptarse a situaciones adversas.

o Tecnoestrés: Aunque menos priorizado, también se menciona la importancia de
evaluar este aspecto para comprender como los candidatos manejan la presion

tecnoldgica.
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Figura 3
Que tan importante considera la valoracion psicoldgica que se realiza en el proceso de seleccion
de personal

18 respuestas

@ Muy importante
@ Importante

@ Poco importante
@ Sin importancia

Figura 4
Con que frecuencia consideraria incluir un test que evalué la resiliencia como parte del proceso
de seleccion de personal

18 respuestas
Figura 5

Considera usted que el bienestar psicologico de los empleados seleccionados tendria un impacto
positivo en el desemperio de la organizacion

@ Muy frecuentemente
@ Frecuentemente

@ Poco Frecuente

@ No se realiza

18 respuestas

@ Muy de acuerdo

@ De acuerdo

® En desacuerdo

@ Muy en desacuerdo
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4.3. Evaluacion de experiencia de usuario.

Luego de presentar el producto a uno de los usuarios finales, se aplico la evaluacion de
la experiencia de usuario System Usability Score (SUS) cuyas preguntas se observan en
la tabla 1, obteniendo una calificacion de 95/100, resultado que se visualiza en la figura
7, lo que indica que el sistema es &gil, confiable, de facil uso e intuitivo, muy legible y

de facil navegacion.

Tabla 1
Preguntas para la medicion de la experiencia de usuario

Preguntas En total En Normal De Muy de

desacuerdo  desacuerdo acuerdo  acuerdo

Pienso que me gustaria usar este sitio web X
frecuentemente
Encuentro este sitio web innecesariamente X
complejo
Pienso que el sitio web fue facil de usar X
Pienso que necesitaria alguien de soporte técnico X

para poder usar el sitio web

Encuentro que varias funciones del sitio web estan X
bien integradas

Pienso que hubo mucha inconsistencia en el sitio
web X

Me imagino que la mayoria de las personas X
aprenderian a usar este sitio web muy rapido

Encontré el sitio web muy complicado de usar X
Me senti muy confiado usando el sitio web X

Necesito aprender muchas cosas antes de poder X
usar el sitio web
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Figura 6
Calificacion de la medicion de la experiencia de Usuario por medio de escala SUS

L

System Usability Scale (SUS) 95
Medir la usabilidad l|
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
No aceptable Marginal Aceptable

+ No aceptable: Es necesario realizar cambios importantes en la usabilidad del sistema.
- Marginal: Es necesario realizar mejoras en la usabilidad del sistema.

- Aceptable: La usabilidad del sistema es buena o excelente, pero siempre hay espacio para la mejora continua.

CAPITULO V: PROPUESTA DE INVESTIGACION

51  Arquitectura de la propuesta

El sistema se propone para ser desarrollado por medio de un framework que permita
crear una aplicacion web completa, por ello el modelo se ajusta con Laravel que permite
el manejo tanto de backend como de frontend de manera simultanea, tal como se logra
visualizar en la figura 7. Para la base de datos se usara mysql. La IDE con la cual se
trabajara es Visual Studio Code por ser la IDE mas conocida y compatible con el

framework en el que se trabaja.
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Figura 7
Arquitectura de la propuesta
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5.2. Historias de usuario

Historia de Usuario 1: Inicio de Sesion
Como usuario registrado
Quiero poder iniciar sesion con mi correo y contrasefia
Para acceder al sistema segun mi rol asignado
Criterios de Aceptacion:
e El sistema debe permitir el ingreso con correo y contrasefia.
¢ Si las credenciales son incorrectas, se mostrara un mensaje de error.
¢ Si las credenciales son correctas, se redirigira a la interfaz correspondiente segln

el rol.

Historia de Usuario 2: Acceso Diferenciado por Roles

Como usuario del sistema

Quiero que al iniciar sesion se me dirija a la vista correspondiente a mi rol
Para acceder solo a las funciones que me corresponden

Criterios de Aceptacion:
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e Siel usuario es Administrador, debe acceder a un panel de gestion completa
del sistema.

e Si el usuario es Comision, debe acceder a herramientas relacionadas con la
gestion de documentos historicos.

e Siel usuario es DECE, debe acceder a funciones relacionadas con la gestion de
estudiantes y reportes.

e Si el usuario es Usuario, debe acceder solo a las funciones basicas asignadas.

e Un usuario que intente acceder a una pagina sin permisos vera un mensaje de

"Acceso Denegado”.

Historia de Usuario 3: Cierre de Sesion
Como usuario autenticado
Quiero cerrar mi sesion de manera segura
Para evitar que otros accedan a mi cuenta desde mi dispositivo
Criterios de Aceptacion:
e El usuario debe poder cerrar sesion desde cualquier pagina del sistema.

e Después del cierre de sesion, el usuario sera redirigido a la pantalla de login.

Historias de Usuario - Rol Comision

Historia de Usuario 4: Creacidn de Vacante

Como miembro de la Comision

Quiero crear una vacante basada en las necesidades de la institucion

Para gestionar el proceso de seleccion de candidatos
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e Criterios de Aceptacion:
Debe existir un formulario con los campos necesarios (nombre del cargo,
requisitos, descripcion, etc.).

e Lavacante debe quedar registrada y visible para los usuarios.

e Se debe poder editar o eliminar la vacante antes de su publicacion.

Historia de Usuario 5: Revision de Documentacion
Como miembro de la Comision
Quiero revisar la documentacion subida por los usuarios
Para calificarla como adecuada o inadecuada segun los requisitos establecidos
Criterios de Aceptacion:
e El sistema debe permitir visualizar los documentos subidos por cada usuario.
e Se debe contar con una opcién para calificar la documentacién como
"Adecuada” o "Inadecuada".
e Sila documentacion es inadecuada, el usuario debe ser notificado con una razén

especifica.

Historia de Usuario 6: Evaluacion de Clases Demostrativas
Como miembro de la Comision
Quiero evaluar las clases demostrativas de los candidatos
Para asegurarme de que cumplen con los parametros de la institucion
Criterios de Aceptacion:
e El sistema debe permitir registrar observaciones y calificaciones de la clase.
e Deben existir parametros predefinidos para la evaluacién (ejemplo: metodologia,

dominio del contenido, interaccion con estudiantes, etc.).
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e Las calificaciones deben ser almacenadas y accesibles para la seleccion final.

Historia de Usuario 7: Seleccion del Mejor Perfil

Como miembro de la Comision

Quiero seleccionar el perfil mas adecuado basado en las calificaciones de la clase

demostrativa, documentacion y evaluacion psicoldgica del DECE

Para notificar al usuario seleccionado

Criterios de Aceptacion:
e El sistema debe mostrar un resumen de cada candidato con sus calificaciones.
e Se debe poder seleccionar al candidato més adecuado.

e El sistema debe enviar una notificacion automatica al usuario seleccionado.

Historias de Usuario - Rol DECE
Historia de Usuario 8: Evaluacién Psicoldgica
Como miembro del DECE
Quiero evaluar a los candidatos mediante test de depresion, ansiedad, burnout y
personalidad
Para determinar su idoneidad psicolégica para el cargo
Criterios de Aceptacion:
o El sistema debe permitir asignar y registrar los resultados de los test.
e Cada test debe tener una escala de evaluacion definida.

e Los resultados deben ser accesibles para la Comision en la etapa de seleccion.

Historias de Usuario - Rol Usuario

Historia de Usuario 9: Registro de Datos Personales
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Como usuario del sistema
Quiero completar mis datos personales
Para postularme a vacantes y gestionar mi perfil
Criterios de Aceptacion:
e EIl formulario debe incluir datos como nombre, direccion, nimero de contacto,
formacion académica, etc.
e Se debe validar que los campos obligatorios estén llenos antes de guardar.

e El usuario debe poder actualizar sus datos en cualquier momento.

Historia de Usuario 10: Subida de Documentacion
Como usuario del sistema
Quiero subir mi documentacion requerida
Para cumplir con los requisitos de la postulacién
Criterios de Aceptacion:
e El sistema debe permitir subir archivos en formatos PDF, JPG 0 PNG.
e Se debe validar que se hayan subido todos los documentos requeridos antes de
completar la postulacion.
e El usuario debe recibir una notificacién cuando su documentacién sea revisada

por la Comision.

Historia de Usuario 11: Aplicacion a una Vacante

Como usuario del sistema

Quiero postularme a una vacante publicada por la Comision
Para participar en el proceso de seleccion

Criterios de Aceptacion:



Solo los usuarios con documentacién adecuada pueden aplicar a una vacante.
El sistema debe permitir seleccionar una vacante disponible y confirmar la
postulacion.

El usuario debe recibir notificaciones sobre el estado de su postulacion.

5.2.1. ETAPA 1 - CREACION DEL GRUPO DE TRABAJO El equipo de trabajo

para el desarrollo del sistema se conformé con:

Nicolds Andrade

Boris Tobar

Este equipo es responsable de la definicion, desarrollo e implementacién del sistema,

por medio de una metodologia Agil como lo es Scrum.

5.2.2. ETAPA 2 - CREACION DE HISTORIAS DE USUARIO Se definieron las

siguientes historias de usuario para la organizacion del sistema:

1.

2.

7.

8.

Creacion de vacantes (Comision)

Revision de documentacion de los postulantes (Comision)
Evaluacion de clases demostrativas (Comision)

Seleccion del perfil més adecuado (Comision)

Evaluacion psicoldgica de candidatos (DECE)

Registro de datos personales (Usuario)

Subida de documentacion (Usuario)

Aplicacion a vacantes (Usuario)

5.2.3. ETAPA 3 - ELABORACION DEL PRODUCT BACKLOG

El Product Backlog se construy6 con base en las historias de usuario priorizadas,

organizando las tareas necesarias para cada funcionalidad:

Maodulo de autenticacién y roles.
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Creacion y gestion de vacantes.

Carga y validacion de documentacion.
Evaluaciones psicoldgicas.
Evaluaciones de clases demostrativas.

Seleccidn del perfil adecuado.

5.3.4. ETAPA 4 - SPRINT PLANNING => SPRINT BACKLOG Se planificaron

sprints de dos semanas, iniciando el 14 de octubre. Cada sprint abordd un conjunto de

funcionalidades priorizadas en el Product Backlog.

Sprints Planificados:

Sprint 1 (14 oct - 27 oct): Implementacion de autenticacion y roles.

Sprint 2 (28 oct - 10 nov): Creacion de vacantes y carga de documentacion.
Sprint 3 (11 nov - 24 nov): Evaluacion de documentacion y postulaciones a
vacantes.

Sprint 4 (25 nov - 8 dic): Evaluaciones psicologicas.

Sprint 5 (9 dic - 23 dic): Planificacion de evaluaciones de clases demostrativas.
Vacaciones (24 dic - 10 ene)

Sprint 6 (11 ene - 24 ene): Desarrollo de evaluaciones de clases demostrativas.
Sprint 7 (25 ene - 7 feb): Implementacion de seleccion de perfiles y notificacion

a los seleccionados.

5.3.5. ETAPA 5 - DESARROLLO DE CADA SPRINT

Se ha completado el desarrollo de las todas las funcionalidades propuestas:

Autenticacion y roles. Creacion y gestion de vacantes. Revision y validacién de

documentacién. Aplicaciones a vacantes. Evaluaciones psicoldgicas. Evaluacion de

clases demostrativas. Seleccion del perfil adecuado y notificacion.

5.4.1 Implementacion de Evaluaciones Psicoldgicas
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Se recomienda la aplicacién de tres pruebas clave:

o Test de Burnout: Evalua el nivel de agotamiento emocional y estrés laboral.

o Test de Resiliencia: Mide la capacidad de adaptacion ante situaciones adversas.
° Cuestionario de Bienestar Psicoldgico: Analiza la estabilidad emocional del
candidato.

Estas pruebas pueden aplicarse de manera presencial o digital, asegurando la validez y

confiabilidad de los resultados.

5.4.2 Uso de Tecnologia para la Automatizacion

Se propone el desarrollo de una plataforma digital donde los candidatos puedan
completar las evaluaciones psicoldgicas en linea. Esta plataforma facilitara el analisis de

datos y generara informes automaticos para los encargados de seleccion.

5.4.3 Capacitacion a los Encargados del Proceso de Seleccion

Se disefiard un programa de formacién dirigido a los responsables de contratacion, con
el objetivo de que comprendan la importancia del bienestar emocional en la seleccion

docente.

El programa incluira:

° Talleres sobre la interpretacion de pruebas psicoldgicas.
° Estrategias para detectar signos de estrés o agotamiento en los candidatos.
° Métodos para equilibrar la carga laboral y evitar el burnout en los docentes

seleccionados.

5.4.4 Evaluacion y Ajuste del Modelo
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Se implementard un periodo de prueba para evaluar la eficacia del modelo. Esto

incluird:
° Encuestas de satisfaccion a los docentes seleccionados mediante este sistema.
) Anadlisis de rendimiento de los docentes contratados bajo este modelo en

comparacion con métodos tradicionales.

° Ajustes y mejoras en funcion de los resultados obtenidos.



CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

Como se indica en la figura 8, se planificaron las actividades (sprints) en lapsos de 2

semanas cada uno, solo quedando libre el espacio desde el 24 de diciembre al 10 de

enero por los eventos familiares y festividades ineludibles.

Se organizaron de la siguiente forma:

Sprint 1 (14 oct - 27 oct): Implementacion de autenticacion y roles.

Sprint 2 (28 oct - 10 nov): Creacion de vacantes y carga de documentacion.
Sprint 3 (11 nov - 24 nov): Evaluacion de documentacion y postulaciones a
vacantes.

Sprint 4 (25 nov - 8 dic): Evaluaciones psicoldgicas.
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Sprint 5 (9 dic - 23 dic): Planificacion de evaluaciones de clases demostrativas.

Sprint 6 (11 ene - 24 ene): Desarrollo de evaluaciones de clases demostrativas.

Sprint 7 (25 ene - 7 feb): Implementacion de seleccion de perfiles y notificacion

a los seleccionados.

Figura 8
Diagrama de Gantt de las actividades realizadas

Tareas

Sprint 7

Diagrama de Gantt - Product Backlog

VacaCiDnes | :

Sprint 51 l:l
Sprint 4 I:I

Sprint 3 I:J

Sprint 2 I:l

Sprint 1

Sprint
= \acaciones
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CONCLUSIONES

En base a la investigacion sobre el proceso se puedo definir varios ejes de
investigacion, resaltando un eje educativo, uno orientado a habilidades blandas y
otro al entorno psicologico. Adicionalmente por medio de una entrevista con las
personas que intervienen en el proceso de seleccidn se determind el proceso base,
sobre el cual se implementan los nuevos parametros de la investigacion.

Mediante la encuesta realizada a varias personas dentro del entorno educativo y
miembros de comisiones de seleccion docente, se llegd a la conclusion que es de
suma relevancia la inclusion dentro del sistema los tests psicoldgicos para la
evaluacion de estabilidad emocional y de habilidades blandas, dotando de
trascendencia la labor investigativa dentro de la implementacion del sistema.

El uso de laravel como framework base para el sistema desarrollado, permitié el uso
de tecnologias muy sélidas que ofrece dicho framework como la seguridad por
defecto del sistema permite una facil implementacion y uso, asi también el uso de
paquetes como permission que posibilita el manejo sencillo de lo que son roles y
permisos, sumado a ello es un framework que permite un desarrollo completo, es
decir maneja tanto el backend como el frontend.

La facilidad del uso del sistema propuesto fue puesto a prueba por uno de los
usuarios finales, quien luego de utilizarlo, registro una calificacién de 95/100 en la
escala de System Usability Scale (SUS), por lo que se puede asumir que es un
sistema de facil uso, muy entendible, sencillo y solido para la labor que tiene por

objetivo.
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RECOMENDACIONES

En base a los resultados obtenidos por la propuesta presentada, se plantean las
siguientes recomendaciones con el objetivo de mejorar el proceso de seleccion docente

y frenar el impacto psicoldgico en el bienestar emocional de los docentes.

A nivel institucional

1. Implementar estrategias de prevencién de burnout, programas de bienestar
laboral y soporte emocional para docentes que presenten dicho diagnostico dentro de la
institucion.

2. Promover programas de capacitacién continua para la comision del proceso
de seleccidn, centrandose en el reconocimiento de factores psicoldgicos que puedan

afectar el desempefio docente.

A nivel técnico

1. Instaurar herramientas digitales para una facil aplicacion y anélisis de
pruebas psicologicas, agilitando el proceso de evaluacion y minimizando la carga
administrativa.

2. Realizar encuestas periddicas a docentes seleccionados mediante el nuevo
modelo y realizar una medicion de la efectividad del proceso de seleccion e
implementar mejoras continuas.

3. Elaboracion de guias de buenas practicas en el proceso de seleccion docente,

incluyendo criterios psicologicos y metodologias basadas en evidencia cientifica.
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A nivel tedrico

1. Implementar modelos de seleccion mas universales, combinando la
evaluacion de aptitudes técnicas con herramientas psicoldgicas que logren medir la
adaptabilidad y resiliencia de los docentes.

2. Fomentar investigaciones comparativas entre diferentes instituciones que
hayan implementado procesos de seleccion con una perspectiva en bienestar psicologico
y aquellas que no, con el fin de originar evidencia sobre su impacto.

3. Impulsar estudios sobre el impacto del tecnoestrés en la docencia, tomando
en cuenta la creciente digitalizacién de la educacion y el efecto causado en el

desempefio y estabilidad emocional.
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