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RESUMEN 

 

El presente estudio se realiza con el objetivo de hacer un análisis de los programas de 

inducción y de Evaluación del Desempeño para los Prestadores de Servicios Docentes 

implementados por el Instituto Tecnológico de Hermosillo y así, de esta forma, poder 

presentar propuestas de mejora que contribuyan al enriquecimiento de dichos programas. De 

ahí las preguntas de investigación: ¿El  curso de inducción favorece a una rápida integración 

del Prestador de Servicios Docentes en el Instituto Tecnológico de Hermosillo? ¿El curso de 

inducción permite en la medida de lo posible, evitar errores por parte de los prestadores de 

servicios docentes, de tipo administrativo? ¿Qué mejoras podrían realizarse al programa de 

inducción? ¿Qué mejoras podrían realizarse al programa de Evaluación del Desempeño?  

  El enfoque de la investigación es de carácter Mixto con predominancia Cualitativa ya 

que se emplea el diseño y aplicación de encuestas y la realización de entrevistas. El diseño de 

la investigación es de tipo Descriptivo y su alcance es caso de estudio. 

 Se diseñó y aplicó una encuesta tipo escala de Likert compuesta por 16 reactivos que 

miden cuatro dimensiones: “Integración y Bienvenida”, “Contenido del Curso”, “Puesto” y 

“Administración”, a los Prestadores de Servicios Docentes de Nuevo Ingreso que participaron 

en la investigación. Siendo estos seleccionados a través de una lista de asistencia a los cursos 

de inducción implementados por la institución en los semestres 2017-1 y 2017-2, quienes 

representaron el total de la muestra. Del mismo modo, se tomó en cuenta la puntuación 

obtenida en la Evaluación del Desempeño de cada uno de estos Prestadores de Servicios 

Docentes.  

 Además, se realiza un análisis de los programas actuales que son implementados en la 

institución en cuanto a contenido y proceso. 

 Los resultados arrojados indican que dichos programas son efectivos en cuanto a su 

contenido, sin embargo, es necesario llevar a cabo algunas modificaciones en cuanto a su 



 

 
 

procedimiento y forma de realizarse. Dentro de las propuestas de mejora se incluyen la 

elaboración de un manual de inducción que sirva como apoyo al Prestador de Servicios 

Docentes para facilitar el acceso a la información proporcionada en los cursos de inducción, 

realización de un video tutorial que complemente dicho proceso, así como la creación y diseño 

de una evaluación del desempeño para Prestadores de Servicios Docentes, orientada a evaluar 

el dominio de procesos administrativos. 

  

  

 

 

 

 



 

 
 

 ABSTRACT 

  

 The present study is carried out with the objective of making an analysis of the 

programs of induction and Performance Evaluation for Teachers Service Providers 

implemented by the Technological Institute of Hermosillo and thus, to present proposals for 

improvement that contribute to the enrichment of said programs. Hence the research 

questions: Does the induction course favor a rapid integration of the Teacher Service Provider 

in the Technological Institute of Hermosillo? Does the induction course allow, as far as 

possible, to avoid errors on the part of the educational service providers of an administrative 

nature? What improvements could be made to the Induction Program? What improvements 

could be made to the Performance Evaluation Program? 

 

 The focus of the research is mixed with a Qualitative predominance since the design 

and application of surveys and interviews are used. The design of the research is descriptive 

and its scope is a case study. 

 

 A Likert scale survey composed of 16 items measuring four dimensions was 

designed and applied: “Integration and Welcome”, “Course Content”, “Position” and 

“Administration”, to the New Income Educational Service Providers that participated in the 

research. These being selected through a list of attendance to induction courses implemented 

by the institution in the semesters 2017-1 and 2017-2, who represented the total sample. In the 

same way, the score obtained in the Performance Evaluation of each of these Teaching Service 

Providers was taken into account. 

 

 In addition, an analysis is made of the current programs that are implemented in the 

institution in terms of content and process. 

 

 The results show that these programs are effective in terms of their content; however, 

it is necessary to carry out some modifications in terms of its procedure and how to perform it. 



 

 
 

Among the proposals for improvement include the development of an induction manual that 

serves as support to the Teacher Service Provider to facilitate access to information provided 

in induction courses, conducting a video tutorial to complement this process as well as the 

creation and design of a performance evaluation for Teachers Service Providers, aimed at 

evaluating the mastery of administrative processes. 
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INTRODUCCIÓN 

 

Es de suma importancia contar con programas de inducción completos que 

faciliten la adaptación de los trabajadores a la organización.   

Como bien menciona Chiavenato (2002), las organizaciones deben tratar de 

integrar a los nuevos empleados de la organización en lo que respecta a su contexto, 

cultura, filosofía, sistema para obtener un comportamiento acorde a las expectativas de 

la organización. Es con base a la implementación de programas de inducción 

completos como se puede facilitar y apoyar a esta integración. 

Por otro lado, (Dessler 2009), se refiere a la evaluación del desempeño como 

cualquier procedimiento que incluya el establecimiento de estándares laborales, la 

evaluación del desempeño real de los empleados en relación con esos estándares, e 

informar a los empleados con el fin de motivarlos a superar deficiencias en su 

desempeño o para que continúen con su buen nivel.   

El trabajo que se realiza a continuación tiene como objetivo hacer un 

diagnóstico y análisis de los programas de Inducción y Evaluación del Desempeño 

utilizados en el Instituto Tecnológico de Hermosillo con la finalidad de identificar si 

estos cubren todos los aspectos que los autores mencionan y en base a ello realizar 

mejoras que permita contar con programas más completos favoreciendo con ello al 

desempeño de los Prestadores de Servicios Docentes. 

En el capítulo 1 se hace una revisión de los antecedentes del problema de 

estudio, pasando por la historia del Instituto Tecnológico de Hermosillo, hasta llegar a 

la situación actual del problema, en donde se dan a conocer los pasos que se siguen en 

el proceso actual de los programas de inducción y evaluación del desempeño, dando 

pie al establecimiento de las preguntas de investigación. Del mismo modo se general 
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los objetivos de la presente investigación, así como su justificación para la realización 

del mismo. 

El Capítulo 2 hace referencia a los autores que de cierto modo se han dedicado 

al estudio del tema abordado en la presente investigación (Inducción y Evaluación del 

Desempeño), desde una forma más amplia.  

La metodología y materiales se presentan en el Capítulo 3, en el cual, a través 

del diseño y aplicación de una encuesta hacia los Prestadores de Servicios Docentes de 

Nuevo Ingreso de la institución antes mencionada, se logra obtener información de 

cómo el programa de inducción es percibido por ellos y a su vez se analizan los 

resultados obtenidos en su evaluación del desempeño. Dicha encuesta fue aplicada al 

finalizar los cursos de inducción impartidos durante los semestres 2017-1 y 2017-2. El 

estudio es abordado bajo un enfoque metodológico mixto dado a que se incluye la 

encuesta y entrevista como métodos de recolección de información. Siendo un el 

diseño de la investigación No experimental-Longitudinal, mientras que el alcance de la 

investigación es descriptivo a través de un estudio de caso. 

En el Capítulo 4 se presentan los resultados arrojados por la encuesta aplicada, 

así como las calificaciones obtenidas en la Evaluación del Desempeño, por los 

Prestadores de Servicios Docentes que recibieron curso de inducción en los periodos 

antes mencionados.  

Finalmente, en el Capítulo 5, se concluye que el programa de Inducción 

implementado en el Instituto Tecnológico de Hermosillo resulta efectivo en cuanto a su 

contenido ya que cumple con otorgar a los Prestadores de Servicios Docentes la 

información necesaria para que éstos puedan llevar a cabo sus funciones. Aun así, es 

recomendable realizar mejoras al mismo sobre todo en lo que respecta a la distribución 

de las responsabilidades del personal de los distintos departamentos que participan 

durante el proceso de inducción. 
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1. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACIÓN 

 

1.1. Antecedentes del problema. 

La época de la revolución industrial, se distinguió por ser un periodo de énfasis en la 

parte productiva de las organizaciones, donde lo más importante era obtener una forma de 

trabajo orientada totalmente a la rutina y que permitiera evitar errores para generar una mayor 

producción y aumentar su comercialización. Durante este periodo se da mayor importancia a 

la potencia de las máquinas, dejando de lado la fuerza humana resultando más económico 

elaborar productos dentro de las fábricas que en los propios hogares (Robbins, 2004). 

Durante el siglo XIX se genera un liberalismo económico que trae consigo la 

explotación de trabajadores por parte de sus patrones implementándose jornadas de trabajo de 

16 a 18 horas además de la contratación de menores de 10 años y sin contar con condiciones 

de seguridad e higiene en los ambientes laborales. Pensadores como Robert Owen, Carlos 

Fourier, y el Conde de Saint Simon, llevan a cabo propuestas para reestructurar esos sistemas 

de trabajo, en donde Owen propone medidas para proteger al trabajador reduciendo así, las 

jornadas laborales a 12 horas (Robbins, 2004). 

Es aquí cuando se comienza a dar importancia al factor humano como parte 

indispensable en el funcionamiento y éxito de la organización; A raíz de las aportaciones de 

Owen y demás pensadores, se llevan a cabo las primeras prácticas de selección de personal, 

manejo del clima organizacional, equipos de trabajo y programas de motivación para los 

trabajadores, por parte de los gerentes (Robbins, 2004). 

La administración de recursos humanos surge a raíz del impacto de la revolución 

industrial. En aquel entonces el concepto era conocido como relaciones industriales que tenía 

como objetivo aminorar las diferencias entre los objetivos de la organización y los objetivos 
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individuales de las personas.  En 1950 el concepto se transforma y comienza a llamarse 

administración de personal, la cual tenía como objetivo principal la administración de 

personas dentro de la organización. A partir de la década de 1970, surge el concepto 

administración de recursos humanos (Chiavenato, 2007). 

Según Dessler (2009) la administración de recursos humanos se define como “el 

proceso de contratar, capacitar, evaluar y remunerar a los empleados, así como de atender sus 

relaciones laborales, salud y seguridad, así como de justicia” (p.2). 

Por otro lado, Werther y Davis (2008) mencionan que el propósito de la administración 

de recursos humanos consiste en ayudar a la mejora en las contribuciones productivas del 

personal hacia la organización y que dentro de sus actividades fundamentales está el llevar a 

cabo acciones para proporcionar una fuerza de trabajo adecuada a la organización. Tales 

acciones tienen que ver con la planeación de recursos humanos, reclutamiento y selección de 

personal, capacitación y desarrollo de personal, evaluación de desempeño, remuneración o 

compensación y orientación, (inducción); el cual es el tema central de este estudio (p.9-11). 

Por su parte, Chiavenato (2007) lo define como el programa que busca que el nuevo 

empleado se adapte y familiarice tanto con la empresa, como con el ambiente social y físico 

donde laborará. 

Dessler (2009) define la inducción como un procedimiento en el que a los nuevos 

empleados se les proporciona información básica sobre los antecedentes de la empresa. 

Actualmente, a través de diversos estudios que se han realizado, es bien sabido ya que 

al momento de ingresar una persona a una organización, se enfrenta a toda una cultura (ideas, 

políticas, procedimientos, etc.) que generan incertidumbre en la persona y dificultan su 

proceso de adaptación a la misma, siendo muy importante  que las organizaciones cuenten con 

un programa de inducción que permitan orientar al nuevo empleado a la dinámica o manera de 

funcionar de la empresa, por medio del área de recursos humanos o departamento de personal. 
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Las personas se interesan por dos tipos de información a la hora de ingresar a la 

empresa: desean saber todo lo que envuelve a la organización para la cual laborarán y 

descubrir si serán capaces de desempeñar el puesto para el cual fueron contratados. Toda esta 

información debe ser proporcionada por el área de personal (Gibson, Ivancevich y Donnelly, 

2000). 

1.2. Antecedentes del Instituto Tecnológico de Hermosillo. 

De acuerdo a la información obtenida de su página oficial (www.ith.mx), este se fundó 

el 12 de octubre de 1975 contando entonces con únicamente con 136 alumnos y solamente 4 

carreras a nivel medio superior. 

Como director de la Institución estaba el Ing. Horacio Núñez Martínez, y el Ing. 

Nicolás Echevarría Díaz como Subdirector, había también 6 jefes de departamento y 45 

miembros del personal: docente, administrativo y de servicios.  

Para 1976 se agregan las carreras de ingeniería industrial mecánico e ingeniería 

industrial en electrónica; en ese mismo año el presidente de la república, en aquel entonces, 

Lic. Luis Echeverría Álvarez, lo inaugura como el Instituto Regional de Hermosillo. 

Durante los siguientes años, (1976-1978), el Instituto Tecnológico de Hermosillo se 

dedicó a crecer en cuanto a infraestructura y con ello a la creación de nuevas carreras que 

permitieron el ingreso de mayor cantidad de alumnos; además, la creación de oficinas 

administrativas, laboratorios y talleres.  

Para el año de 1983, la escuela contaba ya con 8 aulas más, centro de cómputo, 

biblioteca, local para servicios médicos y andadores; un año después, se da un cambio de 

administración en el Instituto Tecnológico de Hermosillo, quedando el ingeniero Octavio 

Corral Torres como director   Instituto Tecnológico de Hermosillo (2015). 

En relación a la inducción como uno de los temas centrales del presente estudio, en el 

Instituto Tecnológico de Hermosillo, se tiene conocimiento de que en años anteriores se 

impartían cursos de inducción a Prestadores de Servicios Docentes de Nuevo Ingreso, sin 
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embargo, no se sabe a ciencia cierta desde cuando se dejaron de proporcionar como 

consecuencia de la carga de trabajo y cambios continuos en los sistemas internos. 

Es importante resaltar que para este caso de estudio el término Prestadores de Servicios 

Docentes de Nuevo Ingreso, hace referencia a todo el personal contratado por primera vez en 

la Institución y que presta sus servicios docentes sin ser parte de la plantilla de base. Para 

efectos de practicidad del uso del concepto, en las siguientes páginas se hará mención del 

mismo a través de las siglas PSDNI (Prestadores de Servicios Docentes de Nuevo Ingreso) o 

bien, docente externo. 

En agosto del año en curso se impartió un curso de inducción para Prestadores de 

Servicios Docentes de Nuevo Ingreso, el cual fue impartido por los miembros que integran los 

departamentos de Recursos Humanos, Desarrollo Académico y Servicios Escolares; todos con 

el objetivo  de  proporcionar información al nuevo empleado acerca del entorno laboral, 

derechos y obligaciones, misión, visión, valores, estructura de la institución, mapas de 

ubicación, clasificación de puestos, manejo de principales sistemas que utiliza el personal, 

procedimiento para la remuneración de sus servicios y normatividad; siendo un total de 30 

Prestadores de Servicios Docentes de Nuevo Ingreso los que recibieron inducción. 

El curso de inducción se impartió en sábado y tuvo una duración de 6 horas y media, 

utilizando una de las salas que conforman el Instituto.  

Actualmente estos cursos de inducción son implementados al inicio de cada semestre, 

dirigidos a los Prestadores de Servicios Docentes de Nuevo Ingreso, procurando ser 

impartidos entre los días jueves, viernes y sábado con el propósito de obtener la mayor 

asistencia por parte de los docentes. Sin embargo, a pesar de que reciben la inducción 

correspondiente, se siguen presentado dificultades al momento de realizar sus actividades 

relacionadas con procesos administrativos que son los tratados principalmente en los cursos de 

inducción; lo cual resulta sumamente importante identificar para poder realizar mejoras al 

programa de inducción actual y que permita contar con uno mucho más completo.    



  Planteamiento de la investigación 

7 
 

El procedimiento actual para la implementación del programa de inducción es el que se 

muestra en la figura 1.1, (ver también anexo 4), el cual se describe: 

1. El Jefe de Departamento revisa las necesidades de prestadores de servicios docentes para 

cubrir vacantes. 

2. El jefe de cada departamento donde se generó la necesidad, hace de su conocimiento al 

departamento de Recursos Humanos. 

3. Recursos Humanos y Jefe de Departamento trabajan en conjunto para el reclutamiento de 

candidatos. A su vez, si es publicada alguna convocatoria abierta, el candidato puede 

acudir a solicitar ser considerado para la vacante. 

4. Una vez que se tienen identificados a los candidatos, el departamento de Desarrollo 

Académico realiza la programación de exámenes de oposición para cada uno de ellos esto 

consiste en asignar sinodales (maestros titulares de la materia que se desea cubrir), así 

como horarios y fechas para la presentación. 

5. Los departamentos de Recursos Humanos, Desarrollo Académico y Jefe de Departamento, 

hacen saber al candidato el día y hora de presentación de examen de oposición. 

6. El candidato presenta el examen de oposición correspondiente  

7. Una vez que se hacen las evaluaciones del candidato, si éste es aceptado, es decir, que fue 

calificado con una puntuación mínima de 80, Desarrollo Académico notifica al Jefe de 

Departamento. 

8. El Jefe de Departamento verifica si el candidato es de nuevo ingreso o no.  

9. Si el candidato es de nuevo ingreso, el departamento de Recursos Humanos solicita al 

candidato la documentación correspondiente.  

10. Una vez contando con dicha documentación, el departamento de Recursos Humanos da de 

alta en el sistema Q8 al candidato.  

11. Si el candidato no es de nuevo ingreso el Jefe de Departamento cita al candidato para 

acordar horario(s) y materia(s) asignado(s). 

12. Si el candidato no es aceptado, el Jefe de Departamento se encarga de hacer dicha 

notificación al candidato. 
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13. Una vez que el candidato cuenta con la información de horario(s) y materia(s) asignada(s), 

se presenta en el grupo e imparte clase. 

14. Desarrollo Académico y Recursos Humanos se coordinan para programar curso de 

inducción, estableciendo días y horarios en que será impartido. 

15.  El Jefe de departamento y Recursos Humanos, avisan al prestador de servicios docentes 

sobre el curso de inducción 

16. El prestador de servicios docentes asiste al curso de inducción.  

 

Figura 1.1 Proceso actual de implementación del curso de inducción 

 

 



  Planteamiento de la investigación 

9 
 

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Cabe mencionar que los pasos 11, 12 y 13, correspondientes a la programación del 

curso de inducción, en ocasiones pueden variar en cuanto al orden en que se presenten ya que 

depende de los tiempos programados en el calendario escolar de la institución. Esto lleva a que 

en algunos semestres se programe la impartición del curso de inducción una vez iniciadas las 

clases. Sin embargo, esto no es igual en todos los semestres en donde la inducción puede ser 

impartida antes de que den inicio las clases. 

En la figura 1.2 se presenta el contenido que actualmente se maneja dentro de los 

cursos de inducción. 

1. Dentro del primer día se inicia con una presentación de las diferentes personas que estarán 

interviniendo en el curso de inducción, así como la bienvenida a los Prestadores de 

Servicios Docentes de Nuevo Ingreso. 

2. El departamento de Recursos Humanos inicia el curso dando a conocer la información 

básica de la institución como es su misión, visión y valores, además los derechos y 

obligaciones de los prestadores de servicios docentes, lineamientos para la acreditación de 

asignaturas, procedimiento para pago de servicios, mapas de ubicación de las diferentes 

áreas que componen la institución, entre otros. 
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3. Posteriormente se proporciona la explicación de la importancia de la realización de la 

Gestión del Curso, así como el modo de llevarlo a cabo. 

4. Se otorga un receso a modo de “Coffe Break” el cual puede ajustarse en acuerdo con los 

participantes. 

5. Seguidamente el departamento de Recursos Financieros interviene con la explicación de 

cómo realizar el trámite de alta ante el SAT. 

6. Hace su intervención el departamento de Desarrollo Académico con el tema de 

Microenseñanza el cual se compone de estrategias y técnicas del proceso enseñanza-

aprendizaje, finalizando así el primer día programado. 

7. Dentro del segundo día de inducción, se cita a los Prestadores de Servicios Docentes de 

Nuevo Ingreso al laboratorio del departamento Económico-Administrativo para la 

explicación de la realización de la Gestión del Curso de una manera práctica y con el 

objetivo que de ser posible cada uno realice la propia. 

  Figura 1.2.Contenido actual del programa de inducción  

                        Fuente: Elaboración propia. 
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En lo que respecta a la Evaluación del Desempeño, esta tiene como propósito evaluar 

el desempeño del docente para mejorar el proceso educativo. 

Este procedimiento aplica para todos los docentes del instituto que presentan actividad 

frente a grupo. El departamento de desarrollo académico es el encargado de la operación de 

este procedimiento. 

Se realizan dos tipos de evaluaciones al personal: una aplicada a los alumnos, que se 

conoce con el nombre de evaluación docente, aplicando los instrumentos de evaluación por lo 

menos al 60% de los estudiantes de cada asignatura que cursa en el semestre, en los meses de 

mayo y noviembre y otra que es aplicada al Jefe de Departamento para evaluar también al 

docente y que se conoce con el nombre de Evaluación Departamental. En el caso de la que es 

emitida por el Jefe de Departamento, corresponde a la evaluación del semestre anterior al que 

se aplica la evaluación; esto con el fin de poder abarcar todas las actividades realizadas 

durante el semestre. 

El departamento de Desarrollo Académico analiza los resultados por área con el fin de 

integrar la información en un formato para retroalimentación al docente y posteriormente ser 

entregado a dirección para su revisión; dirección elabora también un informe que es entregado 

a los jefes de las distintas áreas académicas para que estos los hagan llegar al docente. 

Si la evaluación fue satisfactoria, se guarda una copia en el expediente del docente, si 

no fue satisfactoria se revisan resultados en conjuntamente con el docente y se llega a un 

acuerdo sobre las acciones correctivas que se llevarán a cabo. 

Actualmente la evaluación orientada a medir el desempeño de los prestadores de 

servicios docentes externos, únicamente es la también realizada por los alumnos que se enfoca 

en cuestiones académicas y no se cuenta con una evaluación que abarque cuestiones 

relacionadas con los procesos administrativos que forman parte de sus funciones. 
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Cabe hacer mención que cuando los prestadores de servicios docentes no obtienen 

resultados satisfactorios en lo que respecta a su desempeño, no es considerado para una 

contratación posterior. Lomelí, (2012).  

Algunos de los estudios relacionados con el tema de investigación se mencionan a 

continuación: 

Un artículo del autor Héctor L. Bermúdez, publicado por la Universidad Austral de 

Chile, en el año 2005, propone dos enfoques para examinar la inducción a los nuevos 

trabajadores. Dichos enfoques son desde la perspectiva de la socialización y de la perspectiva 

de la individuación. El autor define estos dos enfoques y cita a sociólogos que han estudiado el 

tema de los procesos de socialización de las personas ante su comunidad.  El autor menciona 

la gran importancia de que las organizaciones proporcionen la orientación necesaria para que 

el trabajador elimine sus temores y ansiedad que le genera la “etapa de llegada” como lo 

define él mismo. Es por ello que, según el artículo, es importante examinar este proceso   

desde el punto de vista de la organización como estructura (socialización) y como el individuo 

mismo (individuación). 

García (2014), en su tesis Importancia de la inducción para el desempeño del personal 

de la mediana empresa industrial, realizada en la universidad Rafael Landívar campus 

Quetzaltenango, plantea como problema que la inducción contribuye al desempeño del 

personal de la mediana empresa industrial; el resultado que pueda obtenerse del personal, 

tendrán su inicio al momento de ingresar a la organización. De ahí la importancia de que esta 

cuente con una inducción adecuada que permita la adaptación a la empresa e influya en su 

desempeño laboral. 

Su estudio se realiza en 36 medianas empresas a través de la aplicación de una 

encuesta predeterminada. 

Como parte de sus conclusiones se extrae que la inducción sí es un factor importante 

para el desempeño de personal en la mediana empresa. Además, que el éxito de la 

implementación de la inducción está dado, en gran medida, por el compromiso de las distintas 
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áreas que participan en el proceso. A lo que se refiere a evaluación de desempeño, Gutiérrez 

concluye que la evaluación del desempeño es considerada como importante para las medianas 

empresas, sin embargo, se utiliza sólo el método de observación para llevarlas a cabo y no de 

una forma técnica. 

Otro estudio relacionado con la inducción, es la tesis: Impacto de la inducción en el 

desempeño del personal de ventas de una empresa de servicios en Hermosillo, Sonora (2014), 

realizada en el Instituto Tecnológico de Hermosillo, refiere a la importancia de la inducción en 

el desempeño de las funciones del personal de ventas, utilizando un enfoque mixto de 

investigación (cuantitativo y cualitativo) para medir la correlación entre las variables 

inducción y desempeño. 

Dentro de sus conclusiones destaca que sí existe una correlación significativa entre la 

variable inducción y la variable desempeño, es decir, si la inducción es adecuada o buena, 

habrá una influencia positiva en el desempeño. 

1.3. Problema. 

Hoy en día se sabe que el factor más importante para las organizaciones es el recurso 

humano.  

Werther y Davis (2008), mencionan que el grado de éxito de una organización, es 

determinado por los recursos humanos que componen a la misma.  

A medida en que un empleado recibe la capacitación e inducción que la empresa le 

proporciona; tanto los valores, preferencias y tradiciones de la empresa llegan a formar parte 

de su comportamiento individual aumentando así los niveles de satisfacción, productividad y 

logrando la estabilidad en el puesto (Werther y Davis, Pg. 220). 

Al ingresar por primera vez a una organización, las personas se enfrentan a un 

ambiente de políticas, procedimientos, así como diferentes formas de pensar, es decir, a toda 

una cultura organizacional; dificultando con ello el proceso de adaptación del empleado. De 

este modo, es sumamente importante que las organizaciones cuenten con un programa de 
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inducción para los empleados de nuevo ingreso, que permita disminuir la tensión e 

incertidumbre que generan los primeros días después de ser contratados y evitar errores en la 

realización de sus tareas o aspectos relacionados con su desempeño.  

Actualmente el Instituto Tecnológico de Hermosillo, cuenta con un programa de 

inducción dirigido a los Prestadores de Servicios Docentes de Nuevo Ingreso el cual 

proporciona información básica que está relacionada con el funcionamiento de la institución 

(misión, visión, valores, organigrama de la institución, ubicación de las diferentes áreas que la 

conforman) así como los derechos y obligaciones; dentro de su contenido también incluye 

toda la información relacionada con los procesos administrativos que son necesarios para que 

los PSDNI puedan llevar a cabo sus funciones; dentro de estos están: ingreso y uso de la 

plataforma Q8 (www.q8.ith.mx), capacitación en el llenado de los documentos del Sistema de 

Gestión de Calidad; así como el procedimiento necesario para el pago correspondiente a su 

servicio como docente.  

Sin embargo, aun recibiendo todo este tipo de información, a través de una encuesta 

realizada a personal de Recursos Humanos de la institución, (Tabla 4.5), que laboró en 

diferentes periodos, se detectó que no cumplen en tiempo con la realización de dichos 

procesos administrativos, generando afectaciones en el seguimiento y control de los tales 

procesos que a su vez abarcan los de índole educativa.  

Además, no existe un manual de inducción que contenga la información proporcionada 

en los cursos de inducción y que sea entregado  una vez que hayan finalizado el curso, con el 

propósito de tener acceso a la información cuando sea necesario. 

La falta de un programa de inducción adecuado y completo, es decir, que incluya desde 

la información básica de la institución, hasta los propios lineamientos, podría repercutir 

también en el proceso enseñanza-aprendizaje;  ya que el prestador de servicio docente, al  no 

contar con información relacionada con el modelo de educación por competencias, basa la 

evaluación a sus alumnos en el modelo anterior y en algunos casos de manera combinada; 

provocando con esto desorientación en los estudiantes al contar con información ambigua de 
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parte de sus maestros, lo cual podría influir en su percepción hacia el  docente y generar, como 

consecuencia, resultados insatisfactorios en la Evaluación del Desempeño.  

La evaluación del desempeño del docente es realizada por los alumnos y esta evalúa 

más que nada aspectos que tienen que ver con su desempeño al momento de impartir clase lo 

se considera sumamente correcto. Sin embargo, dichas evaluaciones del desempeño no están 

relacionadas con la información de índole administrativa que el docente recibe. Además, hasta 

la actualidad, no se cuenta con una evaluación del desempeño dirigida a los prestadores de 

servicios docentes. 

1.4. Pregunta de investigación 

Dada la información presentada como descripción del problema, se plantean las 

siguientes preguntas de investigación: ¿El curso de inducción favorece a una rápida 

integración del Prestador de Servicios Docentes en el Instituto Tecnológico de Hermosillo? 

¿El curso de inducción permite en la medida de lo posible, evitar errores por parte de los 

prestadores de servicios docentes, de tipo administrativo? ¿Qué mejoras podrían realizarse al 

programa de inducción? ¿Qué mejoras podrían realizarse al programa de Evaluación del 

Desempeño?  

1.5. Objetivo  

Realizar un diagnóstico y análisis de los programas actuales de Inducción y Evaluación 

del desempeño implementados por el Instituto Tecnológico de Hermosillo a los Prestadores de 

Servicios Docentes de Nuevo Ingreso con el propósito de llevar a cabo mejoras a los mismos y 

poder contar con programas más completos.  

1.5.1. Objetivos específicos. 

- Analizar los programas actuales de inducción y evaluación del desempeño. 

- Determinar si el programa de inducción favorece en la realización de procesos 

administrativos, así como en el desempeño de los nuevos prestadores de servicios 

docentes. 

- Elaborar un manual de inducción que pueda ser entregado a los prestadores de servicios 

docentes cuando hayan finalizado el curso de inducción.  
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- Realizar propuestas de mejora a los programas de inducción y evaluación del desempeño 

de tal manera que esto permita contar con programas más completos.  

  

1.6. Justificación 

Después de la revisión de la bibliografía, relacionada con el tema de investigación, que 

se presenta en apartados anteriores; se puede afirmar que el recurso humano es el factor más 

importante para la organización ya que contribuye al éxito de la misma. También, hoy en día 

las empresas están muy enfocadas en hacer desarrollar el sentido de pertenencia en sus 

empleados, que conlleve a obtener resultados satisfactorios en su desempeño. Todo esto a 

través de la implementación de los programas de socialización o inducción.  

Debido a que en el Instituto Tecnológico de Hermosillo cada inicio de semestre se 

otorgan cursos de inducción a los Prestadores de Servicios Docentes de Nuevo Ingreso y aun 

así se sigue presentando incumplimiento por parte de los mismos en lo que se refiere a 

procesos administrativos, se realiza el presente estudio para un análisis de los actuales 

programas de inducción y Evaluación del desempeño.  

La investigación se centra en el diagnóstico y análisis de los programas de inducción y 

evaluación del desempeño lo que servirá para determinar la importancia de este tipo de 

programas y llevar a cabo las mejoras correspondientes para contar con programas más 

completos y efectivos.  

Se estima que, con la realización del estudio, se verá beneficiado el personal que 

conforma las áreas de Recursos Humanos, Desarrollo Académico, así como los Jefes 

Académicos, ya que son los departamentos y puestos involucrados en el proceso de inducción 

y evaluación del desempeño respectivamente. 

Además, el apoyar a los docentes externos con capacitación en el manejo de 

habilidades docentes y por competencias, se piensa que generará un impacto en su desempeño 

y en el proceso de aprendizaje en los estudiantes, a través de su correspondiente seguimiento, 

en la evaluación docente y en los índices de reprobación.  
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 El trabajo de investigación es viable desde el aspecto técnico ya que se cuenta con la 

información al menos desde dos años atrás necesarios para llevarla a cabo, adicionalmente 

existe la convicción de llevar a cabo las actividades y acciones que arroje el presente estudio. 

Desde el aspecto financiero se puede afirmar que es un proyecto también viable dado que sólo 

se requerirá inversión en papelería, el cual será sufragado por los departamentos involucrados 

de la institución donde será aplicado ya que forman parte de las actividades inherentes a su 

funcionamiento. 
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2.  MARCO TEÓRICO 

  

A continuación, se realiza una revisión de bibliografía relacionada con el tema de 

investigación y se describirán, dentro del marco teórico, las distintas teorías que manejan 

variedad de autores con respecto al tema de inducción y evaluación del desempeño. 

2.1. Inducción. 

Robbins (2005), lo define como la introducción de un nuevo empleado a su trabajo y a 

la organización. 

Según Chiavenato (2007), la inducción “busca que el nuevo empleado se adapte y 

familiarice con la empresa, así como con el ambiente social y físico donde trabajará”.  

Por su parte, Dessler (2009), lo define como el procedimiento en el que a los nuevos 

empleados se les proporciona información básica sobre los antecedentes de la empresa.  

Werther, Davis y Guzmán (2014), definen la inducción como: “método eficaz para 

acelerar la socialización y lograr que los nuevos empleados contribuyan de manera positiva a 

la organización” (p. 167). 

 “El principal propósito de la inducción y orientación (proceso de asimilación), es 

ayudar a los nuevos empleados de la organización a conocerse y auxiliar a un nuevo empleado 

a llevar a cabo un comienzo productivo” (French, 1998). 

El autor afirma que las necesidades del trabajador como seguridad, necesidad de 

pertenencia y el reconocimiento, llegan a satisfacerse a través de un programa de inducción y 

orientación adecuado. Por otro lado, la falta de información puede llegar a provocar ansiedad, 
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desilusión e inclusive la renuncia del trabajador, por ello la importancia de implementar una 

apropiada inducción que favorezca a la reducción de frecuentes renuncias (p. 312). 

Por otro lado, Arias y Heredia, (2006), consideran que al momento de ingresar un 

nuevo trabajador a la organización, éste se verá inmerso en un ambiente de políticas, normas, 

reglas, procedimientos y costumbres, lo cual pudiera generar deficiencias en su desempeño al 

desconocer la cultura en sí de la organización. Por ello la empresa debe poner suma atención a 

la creación y establecimiento de programas de inducción que permitan disminuir este “shock 

cultural” del nuevo empleado hacia la organización; según el autor, de nada sirven excelentes 

programas de reclutamiento y selección si no se enfatiza la importancia de proporcionar un 

buen recibimiento al nuevo trabajador (p. 494).  

Un artículo publicado por la revista “El buzón de Pacioli” en su edición número 74 del 

Instituto Tecnológico de Sonora, en la ciudad de Obregón, Sonora, (2011), resalta la 

importancia de que las organizaciones del sector servicio, cuenten con programas de inducción 

para el nuevo empleado. En dicho artículo se deja ver que los programas de inducción son 

fundamentales en el proceso de adaptación del nuevo trabajador e influyen en su decisión de 

abandonar o no la empresa debido a que el empleado por lo regular necesita una rápida 

familiarización con los procesos y procedimientos incluidos dentro de las funciones de su 

puesto y al no recibir la inducción correspondiente, se siente incapaz de llevarlos a cabo.  

Werther y Davis (2008), nombran a los programas de inducción como “programas de 

orientación”, los cuales, según estos autores, ayudan a que los trabajadores que participan en 

ellos, aprendan mucho más rápido las funciones que desarrollarán dentro de los puestos que 

los que no, dado que reducen los niveles de ansiedad a los cuales están expuestos como 

nuevos trabajadores de la empresa. (p. 230). 

La inducción exitosa da como resultado una transición de fuera hacia dentro de la 

organización que hace que el nuevo empleado se sienta cómodo y bien adaptado, disminuye la 

posibilidad de un desempeño laboral deficiente y reduce la probabilidad de que el nuevo 

empleado presente una renuncia repentina después de una o dos semanas de trabajo (Robbins, 

2005).  
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 Existen autores que manejan el término “Socialización” para hacer referencia al 

proceso de adaptación en el cual se ven sumergidos los nuevos empleados dentro de una 

organización. 

 Chiavenato (2009), afirma que las organizaciones deben tratar de integrar a los nuevos 

empleados de la organización en lo que respecta a su contexto, cultura, filosofía, sistema para 

obtener un comportamiento acorde a las expectativas de la organización.  

 Así mismo, el autor establece que existen varios métodos de socialización más 

utilizados por las organizaciones donde menciona a los programas de integración mejor 

conocidos como programas de inducción que tienen como objetivo lograr que el nuevo 

empleado aprenda los valores, normas y estándares de comportamiento que la organización 

considera indispensables para la obtención de un buen desempeño laboral. 

 Por su parte, Werther, Davis y Guzmán (2014), establecen que la socialización es un 

proceso durante el cual los empleados comprenden y aceptan los valores, normas, cultura y 

objetivos de la organización y afirman que los programas de inducción facilitan este proceso, 

logrando una rápida adaptación del trabajador hacia la organización (p. 167) 

2.1.1. Tipos de programas de inducción 

Los programas de inducción varían desde introducciones breves e informales, hasta 

programas formales extensos con duración de medio día o más. Los nuevos trabajadores 

reciben manuales impresos o digitales con la información más relevante en lo que respecta a la 

empresa (Dessler y Varela, 2011).  

Estos mismos autores (Dessler y Varela, 2011), sugieren que existen dos tipos de 

inducción. La inducción sobre el puesto, que permite familiarizar al empleado con los 

objetivos del puesto e incluye una presentación con sus compañeros del área o departamento. 

Inducción sobre la organización que proporciona información al nuevo empleado sobre los 

objetivos, historia, filosofía, procedimientos y normas de la organización. Además, 

información acerca de las políticas y prestaciones importantes de recursos humanos, horarios 
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de trabajo, procedimientos de pago y un recorrido por las instalaciones de trabajo de la 

organización (P. 184).  

Por su parte, Arias y Heredia, (2006) establecen que la formalidad y magnitud de los 

programas de inducción dependerá del tipo de organización y las actividades que ésta lleve a 

cabo (p. 498). 

2.1.2. Objetivos de los programas de inducción 

Los autores Dessler y Varela, (2011), afirman que un programa de inducción exitoso 

debería lograr cuatro propósitos fundamentales: 

1. El trabajador nuevo debe sentirse bienvenido. 

2. El trabajador nuevo tiene que entender a la organización en un amplio sentido (pasado, 

presente, futuro y visión del futuro), así como hechos clave (políticas y procedimientos). 

3. El trabajador debe tener bien claro lo que la empresa espera de él en cuanto a desempeño 

laboral y conducta. 

4. La persona de nuevo ingreso que recibe el programa de inducción, debería comenzar el 

proceso de socializarse en las formas de actuar y hacer las cosas que la empresa establece. 

Vargas (2008), en su investigación denominada programa de inducción para los 

empleados de nuevo ingreso de FUJIFILM de México, S.A. de C.V. estipula que la finalidad 

de un programa de inducción es lograr una integración más rápida del individuo a la empresa a 

la cual pertenece, además favorece al conocimiento de la manera en que éste deberá 

conducirse dentro de la organización, cuáles son los canales adecuados de comunicación que 

deberá emplear para relacionarse, así como las directrices que rigen a la empresa. Del mismo 

modo, estos programas ayudan a que el nuevo empleado disminuya sus niveles de ansiedad 

provocados por un entorno desconocido y beneficien también al desempeño eficiente por parte 

del trabajador. 
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2.1.3. Contenido de los programas de inducción. 

Werther y Davis (2008), mencionan que los temas que abarcan los programas de 

inducción se pueden dividir en dos categorías: los de interés general (de importancia para 

todos los empleados) y los de interés en específico (para empleados de determinados puestos o 

áreas de trabajo). Así, dentro de estas clasificaciones, es común encontrar temas relacionados 

con la historia y estructura de la empresa, nombre y funciones de los ejecutivos principales, 

estructura de las instalaciones, normas de seguridad, línea de productos o servicios, 

descripción del proceso de producción, políticas y normas. (p. 235). 

Por su parte Chiavenato (2007), considera que los programas de inducción forman 

parte de las técnicas de capacitación al personal las cuales clasifica en base a su utilización, 

tiempo y lugar de aplicación. Respecto a los programas de inducción, el autor afirma que 

dichos programas forman parte de las técnicas de capacitación en base al tiempo ya que son 

aplicados antes de ingresar al trabajo. 

Según el autor, el contenido de los programas de inducción consta de información que 

tiene que ver con la historia de la empresa, productos o servicios que ofrece, derechos y 

obligaciones del personal, términos del contrato de trabajo, actividades sociales de empleados, 

así como sus prestaciones y servicios; las normas y reglamento interior de trabajo, nociones 

sobre protección y seguridad laboral, puesto que se ocupará (naturaleza del trabajo, horarios, 

salarios, oportunidades de ascensos), presentación del supervisor del nuevo empleado, 

relaciones del puesto con otros puestos y descripción detallada del puesto. 

Por otra parte, Arias y Heredia, (2006), establecen que la mayoría de los programas de 

inducción están constituidos por información general de la organización, así como políticas, 

condiciones de contrato, plan de beneficios o prestaciones para el empleado, días de descanso, 

información referente a las actividades del puesto a desempeñar, formas de pago, etc.; todo 

esto deberá incluirse en un manual de bienvenida y deberá ser entregado a cada trabajador (p. 

498). 
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2.1.4. Ventajas de los programas de inducción 

Chiavenato (2007), maneja una serie de ventajas con respecto a la utilización de los 

programas de inducción al nuevo empleado: 

1.  El nuevo empleado recibe información general necesaria respecto a la empresa, como 

normas, reglamentos y procedimientos que le afecten paraqué su adaptación sea rápida. 

2.  Reducción de la cantidad de acciones correctivas gracias al conocimiento de los 

reglamentos de la empresa y las consecuentes sanciones derivadas de su incumplimiento. 

3. El nuevo empleado recibe instrucciones de acuerdo con los requisitos definidos en la 

descripción del puesto que ocupará. 

Rosales (2010), en su tesis “programa de inducción para el personal del departamento 

de ginecología y obstétrica del hospital Roosevelt”, llevado a cabo en Guatemala, obtiene 

como resultados que la ausencia de un programa de inducción formal tiene como efecto que 

los nuevos empleados de dicha institución, recabe la información omitida, de una manera 

informal (a través de compañeros de trabajo), siendo esta considerada incompleta, lo que 

puede llegar a generar en el empleado sentimientos de negatividad hacia la institución; además 

de provocar dudas e incertidumbre por parte del trabajador. 

2.1.5. Responsabilidad de los programas de inducción 

La responsabilidad de proporcionar los programas de inducción a los trabajadores de 

nuevo ingreso corresponde al departamento de personal, así como a los supervisores o jefes 

inmediatos de los cuales dependerá dicho trabajador. El motivo por el que se incluyen a estas 

dos figuras es más que nada por el contenido, en cuanto a temas se refiere, de los programas 

de inducción. Por un lado, la inducción abarca temas de índole general, es decir, que compete 

a todos los empleados de la organización y, por otro lado, temas más específicos relacionados 

con determinados puestos o áreas (Werther y Davis, 2008, p. 232). 

Quienes están de acuerdo con el punto de vista de estos autores son Arias y Heredia 

(2006), los cuales afirman que en los programas de inducción para los nuevos trabajadores 
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interviene personal de staff, personal de línea, así como todos aquellos miembros de la 

organización que estén en contacto con el nuevo trabajador, y no solo es exclusividad del área 

de personal, proporcionar los programas de inducción (p. 499). 

Por otra parte, Chiavenato (2007), sugiere que “la integración de un empleado nuevo a 

su trabajo se hace por medio de un programa sistemático. Es conducida por su jefe inmediato, 

por un instructor especializado o por un compañero”.  

2.1.6. Proceso general de inducción  

 Rodríguez  (2007), afirma que un proceso común o general de inducción incluye tres 

etapas: la primera, llamada introducción al departamento de personal, contempla actividades 

dirigidas a proporcionar al empleado la información de mayor relevancia referente al 

funcionamiento de la organización, políticas generales, reglas y prestaciones a las que tiene 

derecho; la segunda etapa conocida como inducción al puesto, consta de acciones que orientan 

al nuevo trabajador respecto al ambiente de trabajo, desde presentarlo con el que será su jefe 

inmediato y compañeros de trabajo, explicar las funciones que llevará a cabo en el puesto; 

hasta mostrarle los sitios generales como comedor, lugar de cobro, almacén, etc.; La tercera 

etapa llamada incorporación adecuada, incluye tareas, por parte de los miembros que 

conforman la organización, que influyen en la rápida adaptación del mismo hacia la 

organización.   

2.1.7. Seguimiento de los programas de inducción. 

Según Werther y Davis (2008), los programas de inducción eficaces y exitosos deben 

incluir un procedimiento que permita dar seguimiento a los empleados a quienes se les 

impartió el programa con el fin de constatar que la información recibida es recordada y 

eliminar posibles lagunas mentales. 

El departamento de recursos humanos o personal, puede realizar entrevistas cortas en 

donde se le pida al empleado exponer los puntos que le generen mayor incertidumbre; del 

mismo modo, se pueden aplicar cuestionarios que ayuden también al departamento de 

personal a identificar los puntos fuertes del programa de inducción.  En este caso la entrevista 
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se considera todavía una técnica de seguimiento mucho más eficaz que el cuestionario (p. 236, 

237). 

2.2. Evaluación del desempeño 

Chiavenato (2007), define la evaluación de desempeño como una apreciación 

sistemática de cómo cada persona se desempeña en un puesto y de su potencial de desarrollo 

futuro. 

Por su parte, (Dessler 2009), se refiere a la evaluación del desempeño como cualquier 

procedimiento que incluya el establecimiento de estándares laborales, la evaluación del 

desempeño real de los empleados en relación con esos estándares, e informar a los empleados 

con el fin de motivarlos a superar deficiencias en su desempeño o para que continúen con su 

buen nivel.   

Werther y Davis (2008), mencionan que la evaluación del desempeño es el proceso 

mediante el cual se estima el rendimiento global del empleado. Constituye una función 

esencial que de uno u otra forma suele efectuarse en toda organización moderna.   

Rodríguez (2007), afirma que la evaluación del desempeño “es una técnica de 

dirección imprescindible en la actividad administrativa. Es un medio que permite detectar 

problemas de supervisión de personal, de integración del empleado a la empresa o al puesto 

que ocupa actualmente, de falta de aprovechamiento de empleados con un potencial más alto 

que el exigido para el puesto, de motivación, etc.” (p. 358). 

Según Chiavenato (2007), la evaluación del desempeño permite detectar problemas en 

lo que respecta con la supervisión del personal, así como en la misma integración empleado- 

organización y en específico, al puesto que ocupa. 

El autor refiere también que es necesario que todas las personas reciban una 

retroalimentación en relación con su desempeño dentro de la organización y en lo que respecta 

al puesto para conocer cómo está llevando a cabo las funciones requeridas. De la misma 



Marco Teórico 

26 
 

manera, la organización necesita conocer el desempeño de sus empleados para poder 

identificar el nivel de potencialidad con el que cuentan los mismos.    

Por otro lado, Arias y Heredia (2006), establecen que la evaluación del desempeño está 

muy ligada a la productividad y a la calidad, en el cumplimiento de un puesto o trabajo, en la 

medida en que permite obtener información acerca de las unidades producidas por un 

trabajador, errores cometidos, material desperdiciado, aciertos e innovaciones logradas, etc. (p. 

647).  

Por su parte, Werther y Davis (2008) afirman que la evaluación del desempeño es una 

de las técnicas esenciales para la organización ya que permite conocer el rendimiento general 

de los empleados. Obtener una retroalimentación acerca de su desempeño es indispensable 

para el trabajador ya que adquiere conocimiento acerca de cómo lleva a cabo las funciones 

requeridas por el puesto además de facilitar la corrección de errores. (p.302).   

En años anteriores, los programas de evaluación del desempeño se enfocaban en los 

rasgos, deficiencias y habilidades del trabajador, sin embargo, con el tiempo ha cambiado este 

enfoque para centrarse en el desempeño actual y metas futuras; del mismo modo, incluye a los 

empleados en la fijación de metas que comúnmente establece el supervisor o jefe inmediato. 

Según esta evolución, el hecho de que sean los propios empleados los que participen en la 

fijación de dichas metas, genera un mayor compromiso y entusiasmo por alcanzarlas (Davis y 

Newstrom, 1991, p. 177). 

2.2.1. Objetivos de la evaluación del desempeño. 

La evaluación del desempeño tiene un objetivo básico que es mejorar los resultados de 

los recursos humanos de la organización; el cual, para ser alcanzado, debe  alcanzar 

primeramente  objetivos intermediarios: Idoneidad del individuo para el puesto, capacitación, 

promociones, incentivos salariales por un buen desempeño, mejora de relaciones humanas 

entre superiores y subordinados, desarrollo personal del empleado, estimación del potencial de 

desarrollo de los empleados, estímulo para una mayor productividad, retroalimentación de 

información al individuo evaluado, etc. (Chiavenato, 2007).  
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Por su parte, Bohlander, Snell y sherman (2001) consideran que los principales 

objetivos de una evaluación del desempeño, son:  

1. Dar a los empleados la oportunidad de analizar el desempeño y sus normas con el 

supervisor. 

2. Proporcionar al supervisor los medios para identificar las fortalezas y debilidades del 

desempeño de un empleado. 

3. Brindar un formato que permita al supervisor recomendar un programa específico para 

ayudar a un empleado a mejorar su desempeño. 

4. Contar con una base para las recomendaciones salariales. 

Según Arias y Heredia (2006), Los objetivos de la evaluación del desempeño, pueden 

definirse desde tres perspectivas diferentes, a saber: 

a) Desde la organización. Las evaluaciones de desempeño son útiles para determinar qué 

trabajadores serán tomados en cuenta para promociones, transferencias, etc. así como 

identificar a aquellos trabajadores que no son aptos para tales movimientos. Del mismo modo, 

a través de la evaluación del desempeño, es posible conocer cuáles debieran recibir una 

capacitación necesaria para el logro de objetivos o bien para realizar funciones dentro de su 

puesto. 

b) Desde el jefe inmediato. Una evaluación del desempeño facilita la toma de decisiones y 

produce mejoras en las relaciones jefe-subordinado. 

c) Desde el trabajador. Una vez que se le proporcione retroalimentación basada en los 

resultados obtenidos en la evaluación del desempeño, el trabajador puede realizar mejoras en 

su actuar laboral para el logro de objetivos y metas establecidos por la organización. 

Según Werther y Davis (2008), el objetivo principal de la evaluación del desempeño es 

brindar al trabajador toda la información referente a sus actividades dentro del puesto, cómo 

las lleva acabo y a qué grado hay un cumplimiento de sus responsabilidades. Para que estas 
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evaluaciones sean efectivas, deben existir estándares de medición y a su vez deben estar 

relacionadas con el puesto, de lo contrario, no sería completamente válida (p. 298). 

Por otro lado, los autores Davis y Newstrom  (1991), consideran que la evaluación del 

desempeño es fundamental para llevar a cabo sistemas de recompensas y tiene como objetivos 

principales desde asignar recursos, recompensar a los trabajadores, proporcionar 

retroalimentación a los trabajadores acerca de su desempeño, contribuir al mantenimiento de 

relaciones justas, asesorar y desarrollar a los empleados, así como cumplir con las leyes en 

cuanto a igualdad de oportunidades de empleo se refiere. 

El desempeño de los subordinados se evalúa debido a que muchos patrones toman 

decisiones relacionadas con pagos y ascensos, basados en los resultados de la evaluación del 

desempeño; debe revisarse periódicamente el desempeño de los trabajadores para poder 

convertir las metas estratégicas de la organización en objetivos específicos para los 

empleados; la evaluación del desempeño facilita la elaboración de un plan de acción, 

formulado por el jefe inmediato y subordinado, con el propósito de corregir errores detectados 

en el proceso; como resultado de descubrir las fortalezas y debilidades del trabajador, se deben 

revisar los planes de carrera del empleado (Dessler, 2009 p. 340).  

2.2.2. Ventajas de la evaluación del desempeño 

Werther y Davis  (2008), mencionan que una de las principales ventajas de evaluar el 

desempeño del personal es la mejora del propio desempeño a través de la retroalimentación 

proporcionada al trabajador y la realización de acciones encaminadas a enriquecer su 

desempeño dentro de la organización;  además, el evaluar el desempeño también facilita la 

toma de decisiones, por parte del personal correspondiente, en lo que se refiere a 

compensaciones, transferencias, promociones, aumentos de sueldos e incluso separaciones. 

Otra de las ventajas ligadas a evaluar el desempeño tiene que ver con la detección de 

necesidad de capacitación en caso de que los resultados no hayan sido muy favorables para el 

trabajador, por lo contrario, se puede llegar a descubrir niveles de potencial en los empleados 

evaluados con resultados satisfactorios, que pueden ser de gran beneficio para la organización. 

Del mismo modo, la evaluación del desempeño conlleva a la planeación y desarrollo 
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profesional futuro de los trabajadores, así como detectar errores en la información del análisis 

de puesto debido a un desempeño ineficiente (p. 303). 

2.2.3. Responsabilidad de realizar la evaluación del desempeño. 

Diversos autores sostienen que la evaluación del desempeño, para los nuevos 

trabajadores, puede llevarse a cabo por distintas personas dentro de la organización. 

Bohlander, Snell & Sherman (2001), sugieren que la evaluación del desempeño puede 

realizarse por el gerente o supervisor, el cual es el tradicional en todas las organizaciones, sin 

embargo, también puede darse a través de una autoevaluación donde es el mismo empleado 

quien por medio de un formato lleva a cabo su evaluación permitiendo que el empleado 

reflexione acerca de sus fortalezas y debilidades e identifique las barreras que interfieren en un 

desempeño eficaz. La evaluación por parte de los subordinados hacia los supervisores abarca 

aspectos como el liderazgo, comunicación, delegación de autoridad, coordinación de esfuerzos 

de equipo y el interés de los supervisores hacia los subordinados; en estos casos este tipo de 

evaluaciones tienen más apoyo cuando son utilizadas con fines de desarrollo que para 

decisiones administrativas.  

 Otra forma de evaluar el desempeño según estos autores, es por medio de los 

compañeros de trabajo, la cual arroja información diferente a la emitida por los supervisores 

ya que son los compañeros quienes tienen una imagen más realista del comportamiento del 

evaluado. Aun así, este tipo de evaluación puede generar conflictos entre los compañeros 

debido a la competitividad.  

 Evaluación integral (360º) es otra de las mencionadas por los autores la cual aporta 

retroalimentación al empleado desde la perspectiva de supervisores, compañeros, 

subordinados, clientes, equipo de trabajo, etc. Este tipo de evaluación está conformada por un 

resumen emitido por cada uno de los puestos mencionados 

Además de hacer mención a los mismos puestos de trabajo que pueden realizar una 

evaluación del desempeño al trabajador, Dessler (2009), agrega a los comités de evaluación 

los cuales están compuestos por el supervisor o jefe inmediato y tres o cuatro supervisores. El 
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que un empleado sea evaluado por varios supervisores permite eliminar el sesgo en dicha 

evaluación del desempeño. 

Por otro lado, Chiavenato (2009, p. 251), menciona que el área de Recursos Humanos 

es otro de los organismos que pudiera ser responsable de la evaluación de los trabajadores; sin 

embargo, considera que esta ha dejado de realizarse debido a su carácter centralizador y 

monopolizador que representa además de generar sólo promedios en los resultados y no 

precisamente el desempeño singular de cada empleado.    

2.2.4. Métodos de evaluación del desempeño. 

Existen diversos métodos para llevar a cabo las evaluaciones del desempeño. 

Chiavenato (2007), hace referencia a los siguientes: 

a) Método de evaluación del desempeño mediante escalas gráficas.  

Se utilizan factores definidos previamente. La evaluación del desempeño se realiza a través 

de un cuestionario que incluye a dichos factores y su grado de variación. Es necesario hacer 

una descripción objetiva y simple de cada uno de los factores. Entre mejor sea esta 

descripción, mayor será la precisión del factor (p. 249). 

b) Método de elección forzosa. 

 Está compuesta por bloques que incluyen hasta cuatro frases alternativas que describen el 

desempeño individual.  El evaluador debe escoger una o dos de estas frases que describan de 

la mejor manera el desempeño del evaluado (p.256). 

c) Método de evaluación del desempeño mediante investigación de campo. 

Se basa en entrevistas llevadas a cabo por un especialista en evaluación del desempeño con los 

jefes inmediatos del evaluado en donde se realiza un registro de de las causas, motivos y 

orígenes del desempeño. Es un método sumamente amplio ya que además permite planear en 

conjunto (especialista y jefe inmediato), el desarrollo del evaluado en el puesto y en la propia 

organización (p. 257). 
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d) Método de evaluación del desempeño mediante incidentes críticos. 

Se trata de observar y registrar hechos extremadamente positivos y negativos que se presentan 

en el comportamiento del evaluado, dejando de lado aquellos hechos que se consideran 

normales. Los hechos extremadamente positivos deben de fortalecerse y resaltarse mientras 

que los hechos extremadamente negativos deben ser corregidos o eliminados (p. 259). 

e) Método de comparación de pares. 

Consiste en comparar a los empleados de dos en dos, registrando al que se considera mejor de 

los dos en cuanto al aspecto que se está evaluando. Se recomienda utilizar este método cuando 

no se tiene la posibilidad de hacer uso de otros más completos (p. 260-261). 

f) Método de frases descriptivas. 

También incluye frases que describen el comportamiento del evaluado, pero, a diferencia del 

método de elección forzosa, el evaluador debe señalar con los signos “+” o “- “ aquellas frases 

que describan el desempeño del evaluado de mejor manera o lo contrario, (p. 261-262). 

Además de estos métodos tradicionales, existen otros métodos modernos para evaluar 

el desempeño de los trabajadores: 

 Chiavenato (2009, p. 259) refiere que los métodos modernos para evaluar el 

desempeño permiten que el trabajador participe de manera más activa en planificar su 

desarrollo personal y que a su vez posibilite la mejora continua de su desempeño a través de 

las autoevaluaciones. 

a) Evaluación participativa por objetivos (EPPO). Proveniente de la administración por 

objetivos (APO), está compuesta por seis etapas en las cuales interviene la declaración o 

formulación de los objetivos que se desean alcanzar a través de una negociación entre el 

gerente y subordinado a los cuales se les llama objetivos consensuales. Otra etapa de este tipo 

de evaluación refiere al compromiso personal del trabajador  por el logro de los objetivos 

trazados el cual debe existir en cada una de las personas que participen en la evaluación; la 

siguiente etapa es la asignación de recursos y medios que serán necesarios para el 
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cumplimiento de dichos objetivos; seguidamente se presenta la etapa de desempeño donde el 

trabajador generará las estrategias adecuadas de comportamiento que lleven al logro de los 

objetivos deseados; posteriormente interviene la etapa de monitoreo donde se realiza una 

medición de manera cuantitativa de los resultados y se compara con los objetivos trazados 

anteriormente; finalmente se establece la etapa de retroalimentación intensiva la cual es 

sumamente necesaria ya que proporciona información al evaluado con respecto a su 

desempeño mostrado. 

b) Evaluación 360. Davis y Newstrom (1991), sugieren que uno de los métodos modernos 

para evaluar el desempeño de los trabajadores, es la evaluación 360. Esta consiste en brindar 

retroalimentación al trabajador respecto a su desempeño desde diferentes puntos de vista: 

gerente, compañeros, subordinados y hasta clientes; con el fin de detectar problemas.  (p. 193).  

Enseguida se presenta una comparación entre los métodos tradicionales y los métodos 

modernos de evaluación del desempeño que fueron abordados anteriormente (tabla 2.1). 

Tabla 2.1 Comparación entre métodos tradicionales y modernos de Evaluación del Desempeño. 

Método de 

evaluación 

Clasificac

ión 

Características 

Escalas gráficas Tradicional -Mide el desempeño empleando factores definidos con 

anterioridad. Se utiliza un cuestionario de doble entrada 

en donde las líneas horizontales representan a los factores 

de evaluación y las verticales representan los grados de 

evaluación. 

Elección forzosa Tradicional -Este método está compuesto por bloques que 

incluyen dos, cuatro o más frases. El evaluador debe 

escoger sólo una de las dos que explican el mejor 

desempeño de la persona evaluada. 

Investigación de campo Tradicional Se requiere la asesoría de un especialista en el área. El 

especialista se encarga de acudir a cada departamento y 

aplicar una entrevista de evaluación a los jefes sobre el 
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Método de 

evaluación 

Clasificac

ión 

Características 

desempeño de sus trabajadores.  

Incidentes críticos Tradicional -Permite al supervisor inmediato observar y registrar 

hechos excepcionalmente positivos y hechos 

excepcionalmente negativos del desempeño de sus 

trabajadores. Mientras que las excepciones positivas 

deben ser destacadas y empleadas de manera frecuente; 

las excepciones negativas deben ser corregidas o 

eliminadas. 

Comparación de pares Tradicional -Permite comparar a los empleados de dos en dos, 

anotando en la columna de la derecha, al que es 

considerado mejor en cuanto al desempeño se refiere. Este 

método es considerado simple y poco eficiente, por lo 

tanto se recomienda aplicarlo cuando los evaluadores no 

cuentan con las condiciones para aplicar métodos más 

completos. 

Frases descriptivas Tradicional El evaluador señala las frases que describen el 

desempeño del subordinado, a través de las señales “+” o 

“S” o bien las que representan un desempeño contrario a 

través de las señales “- “o “N”.  

Evaluación participativa 

por objetivos (EPPO) 

Moderno -Trabaja con objetivos que son establecidos por el 

subordinado y su jefe o supervisor. Donde el subordinado 

adquiere un compromiso para el logro de dichos 

objetivos; se proveen los recursos necesarios para 

cumplirlos. 

360 Moderno -Se proporciona retroalimentación al trabajador por 

parte del gerente, compañeros y clientes de tal manera que 

pueda realizar mejora en su desempeño. 

Fuente: Elaboración propia con base a autores. 
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Después de analizar los diferentes métodos de evaluación del desempeño, a través del 

cuadro comparativo, se puede afirmar que, a diferencia de los métodos tradicionales, los 

métodos modernos para evaluar el desempeño del trabajador, incluyen la participación del 

mismo lo que facilita corregir errores o realizar mejoras en su propio desempeño. Tanto la 

evaluación por objetivos como la evaluación 360 establecen que para que una evaluación del 

desempeño sea efectiva, ésta debe de darse de manera integral, es decir, con la participación 

del propio trabajador en conjunción con el supervisor o jefe inmediato.  

Resulta importante recalcar que las evaluaciones del desempeño pudieran ser más 

completas y efectivas si se incluyen ambas clasificaciones (tradicional y moderna).    

2.2.5. Elementos primordiales en la evaluación del desempeño  

 Harris (1995, p. 283), sugiere que los elementos principales que intervienen en un 

sistema de evaluación del desempeño son:  

- Establecimiento de normas o estándares de desempeño. Debe definirse cada una de las 

tareas que deberá llevar a cabo el trabajador dentro del puesto y seguidamente establecer 

un conjunto de normas que guiarán tal desempeño. 

- Realización de la evaluación. Comparar las normas de desempeño con el desempeño real 

del trabajador con el fin de identificar si las tareas definidas anteriormente se están 

llevando de manera eficiente. 

- Comunicación de resultados de la evaluación (Retroalimentación). El trabajador debe 

recibir la información correspondiente a los resultados de su evaluación. Así mismo, dicha 

información debe ser conocida por el supervisor o personas interesadas, con el propósito 

de mejorar el desempeño o bien, tomar decisiones correspondientes. 

- Aplicación de medidas a partir de los resultados de la evaluación. Dependiendo si los 

resultados de la evaluación hayan sido suficientes o no; deben aplicarse las medidas 

correspondientes para mejorar el desempeño o bien incentivar el desempeño que alcance 

los estándares establecidos en un principio. 
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2.2.6. Pasos para la evaluación del desempeño 

Según Dessler (2009), existen tres pasos que constituyen el proceso de evaluación 

del desempeño: 

1. Definir el puesto. El jefe inmediato o supervisor, debe coincidir en las responsabilidades 

y estándares de trabajo establecidos. 

2. Evaluar el desempeño. Hacer una comparación del desempeño real del trabajador con 

los estándares establecidos por la organización. 

3. Sesiones de retroalimentación. Se analiza el desempeño y progreso del trabajador, 

además de planear el desarrollo del mismo. 

2.2.7. Entrevistas de evaluación 

Dessler (2009), sostiene que las evaluaciones del desempeño, terminan con una 

entrevista de evaluación en donde los trabajadores reciben por parte de su supervisor o jefe 

inmediato una retroalimentación acerca de los resultados obtenidos al evaluar su desempeño. 

Según el autor, muchas de estas entrevistas resultan incómodas para el trabajador, por lo tanto, 

sugiere contar con la preparación adecuada para realizarlas.  

Según el autor las entrevistas para retroalimentar al trabajador con respecto a su 

desempeño, pueden ser de cuatro tipos, que él considera básicos: El primer tipo de entrevista 

es en la que los resultados son satisfactorios y el empleado tiene la posibilidad de recibir un 

ascenso; además en esta entrevista se discuten los planes de carrera y desarrollo del trabajador. 

El segundo tipo es la entrevista en la que los resultados fueron satisfactorios, sin embargo, no 

hay posibilidades de ascenso; esto puede ser debido a que en la organización no existan 

vacantes en ese momento o que el mismo trabajador no desee el ascenso. El tercer tipo de 

entrevista es aquella en la que los resultados del trabajador evaluado son insatisfactorios pero 

corregibles, donde debe elaborarse un plan de acción que permita corregir esos resultados 

finales no deseados. Finalmente está la entrevista en la que lo resultados son insatisfactorios, 

pero no hay manera de corregirlos, aquí el gerente de la organización debe decidir entre 

quedarse con el trabajador o bien recurrir al despido (p. 363). 
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Crear una “cultura de evaluación de resultados” es indispensable para que las 

entrevistas se desarrollen de manera positiva entre el trabajador y jefe inmediato. Cuando el 

trabajador no ha tenido una experiencia previa de este proceso, es común que el ambiente se 

torne defensivo por parte del evaluado. También resulta importante establecer al inicio de la 

entrevista un ambiente de confianza con el evaluado que motive a expresarse libremente. Este 

tipo de entrevistas permiten mejorar la comunicación entre el jefe inmediato y el evaluado ya 

que se establecen acuerdos relacionados con las metas u objetivos a alcanzar; del mismo 

modo, el trabajador puede expresar confusiones ante alguna idea equivocada respecto a su 

desempeño y puede llegar a sentirse satisfecho al ser tomado en cuenta (Arias y Heredia, 

2006, p. 661). 

Werther y Davis (2008), Manifiestan que las entrevistas de evaluación consisten en 

sesiones en donde se le proporciona al empleado una retroalimentación con relación a sus 

acciones pasadas y el desarrollo futuro. El autor habla de diferentes enfoques para abordar 

dichas entrevistas uno es el enfoque de convencimiento donde se hace una revisión del 

desempeño actual y se realiza una labor de convencimiento acerca del actuar que debe seguir 

el trabajador evaluado. Otro de los enfoques es el de diálogo, en donde se motiva al empleado 

para que dé a conocer excusas, quejas y reacciones en cuanto a los resultados obtenidos, 

seguidamente se le proporciona asesoría correspondiente para la superación de estas 

reacciones. Un tercer enfoque hace referencia a la solución de problemas, aquí se identifican 

todas aquellas dificultades que impiden en un buen desempeño por parte del trabajador, 

impartiendo la asesoría y capacitación correspondientes para solucionar dichos problemas 

(p.333). 

En las entrevistas de evaluación el supervisor brinda retroalimentación al empleado 

acerca de su desempeño pasado además de comentar los problemas que han surgido en el 

puesto y fijar objetivos que faciliten la solución de esos problemas.  

Durante la entrevista pueden presentarse, por parte del trabajador, comportamientos 

que hacen más difícil el proceso. Dentro de estos comportamientos se habla de la 

confrontación en donde cada una de las partes trata de convencer a la otra acerca de un punto 
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de vista en particular. Así mismo se generan comportamientos de juicio en el momento en que 

el jefe inmediato debe evaluar el desempeño del subordinado; el supervisor o jefe inmediato 

debe saber manejar todas estas dificultades que se presentan en el proceso de entrevista de 

evaluación (Davis y Newstrorm, 1991 p. 178). 

Además, estos autores afirman que para que una evaluación del desempeño sea exitosa 

el evaluador debe conocer completamente el puesto del empleado al que se está evaluando, 

cuenta con las pruebas suficientes de su desempeño, proporciona apoyo, estimula al trabajador 

por realizar bien su trabajo, permite la participación en la discusión (p. 179) 

2.2.8. Aplicaciones de la evaluación del desempeño 

 La evaluación del desempeño repercute sumamente en los procesos relacionados con la 

gestión del talento humano. Por un lado, en los procesos de admisión de personas, en la 

medida en que dichas evaluaciones arrojan información sobre las características y actitudes 

necesarias para la ocupación de un puesto en particular, ayudando con esto al proceso de 

reclutamiento y selección. Por otra parte, en los procesos de aplicación de personas la 

información es en relación a la compatibilidad de la persona misma con el puesto y tareas 

correspondientes. Otro de los procesos de gestión de personas en los que tiene aplicación la 

evaluación del desempeño, es en los procesos de compensación, en donde la información 

obtenida ayuda a la toma de decisiones en cuanto a qué personas son propensas a asensos o 

aumentos de salario o por lo contrario, a quiénes se debe considerar para posibles despidos de 

la organización. En lo que respecta al proceso de desarrollo de personas, la evaluación del 

desempeño proporciona información sobre qué personas requieren capacitación, además de 

contribuir a la implementación de asesorías por parte del jefe inmediato hacia el subordinado. 

Finalmente, la evaluación del desempeño repercute también en el proceso de mantenimiento 

de personas al otorgar retroalimentación a los trabajadores en relación a su desempeño y su 

capacidad de desarrollo (Chiavenato, 2009, p.273-273). 
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2.2.9. Problemas y soluciones en la evaluación del desempeño  

Dessler (2009), menciona que en la evaluación del desempeño de los trabajadores se 

presentan varios problemas, sin embargo, ofrece la manera de solucionarlos: 

- Estándares poco claros. Las características y los grados de méritos son ambiguos, dado que 

la evaluación está demasiado abierta a la interpretación. Según el autor, la mejor manera 

de solucionar dicho problema es a través de la redacción de cada una de las características, 

con frases descriptivas. 

- Efecto de halo. Se refiere a la influencia que tiene la impresión del evaluador hacia la 

persona evaluada ante una característica en particular, lo que provoca un sesgo en las otras 

características. El autor sugiere que la capacitación a los supervisores o jefes inmediatos, 

darían solución a dicho problema. 

- Tendencia central. Implica calificar a todos los empleados en el promedio y de la misma 

manera. Este problema puede llegar a reducirse al utilizar una clasificación de los 

trabajadores en lugar de una escala gráfica de calificaciones.  

- Indulgencia o rigor. Un supervisor tiende a evaluar a todos los empleados con 

calificaciones altas o bajas. Para este caso la solución aplicable sería que el patrón indique 

a los supervisores evitar esta acción de emitir calificaciones altas o bajas. 

- Sesgo. Se refiere a la tendencia de permitir que las diferencias individuales influyan sobre 

el desempeño de los evaluados.   

2.3. Estudios que avalan el impacto de la inducción sobre el desempeño    

Diferentes investigaciones han resaltado la importante relación entre recibir programas 

de inducción dentro de la organización y obtener un desempeño satisfactorio en las 

evaluaciones. A continuación, se exponen algunos de estos estudios: 

Según un estudio realizado por Falcón (2015) en Ecuador, enfocado en la incidencia de 

la inducción sobre el desempeño laboral de profesionistas administrativos de la empresa GAD 

municipal, la falta de una adecuada inducción a los nuevos empleados, limita el sentido de 

pertenencia de los mismos; además, el desconocimiento acerca de las funciones que llevarán a 
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cabo dentro del puesto asignado afecta en la delegación de las tareas y provoca inseguridad y 

desconfianza entre los colaboradores.  

Dicha investigación concluye que efectivamente el desempeño insuficiente es 

provocado por la carencia de un completo programa de inducción laboral, perjudicando 

además la interacción entre los miembros de la organización. 

García (2014), en su tesis con el tema importancia de la inducción para el desempeño 

del personal de la mediana empresa industrial, realizada en la ciudad de Quetzaltenango, 

Guatemala, plantea como hipótesis que la inducción contribuye al desempeño del personal de 

la mediana empresa industrial y además, una inducción adecuada permite al empleado 

familiarizarse con la organización y adaptarse a su nuevo trabajo. A través de los resultados 

que arroja la aplicación una boleta de encuesta compuesta por preguntas cerradas dicotómicas, 

abiertas y de selección múltiple, a los gerentes de las medianas empresas industriales, la autora 

concluye que la inducción es un factor sumamente importante para el desempeño del personal; 

que el éxito de un programa de inducción va a depender en gran medida de que exista un 

compromiso para su realización, por parte de las diferentes áreas de la empresa involucradas.  

Reyna (2014), en su tesis titulada “cómo aporta la inducción laboral en el desempeño 

de las actividades de los conductores automovilísticos y motorizados de Tecolnet, S.A.”, 

realizado en el país de Ecuador, formula sus hipótesis en relación a si un programa de 

inducción laboral incide en el desempeño de los trabajadores de dicha empresa, además de 

analizar la diferencia entre los trabajadores que reciben el programa de inducción y los 

trabajadores que no se someten al proceso. 

Se aplica una serie de encuestas (batería), que incluye una encuesta semi estructurada 

para obtener el conocimiento de los trabajadores respecto a la inducción laboral y un 

formulario alterno de evaluación del desempeño utilizado generalmente en la organización. 

Los resultados que arroja la aplicación de dichas encuestas permiten que la autora concluya 

que la elaboración y aplicación de un programa adecuado de inducción incide positivamente 

en los empleados. Además, termina afirmando que el desempeño de los empleados que no 

reciben inducción resulta con niveles de satisfactorio y regular; contrario a los que sí reciben, 
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encontrándose en los niveles de muy satisfactorio y satisfactorio en lo que se refiere a su 

desempeño laboral.  
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3. METODOS Y MATERIALES 

  

 En este apartado se describe primeramente el tipo de estudio a realizar, posteriormente 

de qué manera se llevó a cabo la recolección de los datos que servirán para determinar la 

efectividad de la inducción sobre el desempeño laboral de los PSDNI1.   

3.1. Enfoque.  

El estudio será abordado bajo un enfoque metodológico mixto, pero con predominancia 

cualitativa ya que se utiliza la encuesta como método de recolección, así como la entrevista 

directa a través del seguimiento a los docentes externos (Hernández, Fernández & Baptista, 

2010). 

3.2. Diseño de la investigación  

El diseño de la investigación es No experimental.  

Para la parte cuantitativa se utiliza un diseño longitudinal dado que la información se 

recaba a través de la aplicación del instrumento de medición en diferentes momentos en que el 

PSDNI recibe la inducción proporcionada por la institución. (Hernández, Fernández & 

Baptista, 2010). 

3.3. Alcance de la investigación 

El tipo de estudio es descriptivo. El diseño de la investigación será estudio de caso 

dado que su aplicación está dirigida específicamente al Instituto Tecnológico de Hermosillo.  

 

                                            
1 Ver delimitación del término de estudio pág. 6 
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3.4. Definición de indicadores  

3.4.1. Inducción. 

 Para efectos del estudio, inducción será definida como: El procedimiento que se lleva a 

cabo en el instituto Tecnológico de Hermosillo para preparar a los Prestadores de Servicios 

Docentes de Nuevo Ingreso en el inicio de sus funciones. 

 Se establecerá como indicador de este concepto, la asistencia a los cursos de inducción 

programados por el Instituto Tecnológico de Hermosillo, la cual se verificará a través de las 

listas de asistencia utilizadas como parte del proceso que lleva a cabo la institución. 

 Se estableció como criterio a tomar en cuenta que el prestador de servicios docentes 

que asiste al curso de inducción sea de nuevo ingreso. 

3.4.2. Evaluación del desempeño. 

El resultado obtenido por el PSDNI una vez realizada la evaluación del desempeño 

implementada por el Instituto Tecnológico de Hermosillo.   

3.5. Población 

La población comprende a todos los PSDNI de diferentes carreras del Instituto 

Tecnológico de Hermosillo que han recibido los cursos de inducción durante los semestres 

2017-1 y 2017-2. Cabe resaltar que durante los semestres 2016-1 y 2016-2 se realizó un 

diagnóstico preliminar (Anexo 5), que permitió obtener el estado actual del problema y, 

además, elaborar el instrumento adecuado para la medición de la variable inducción.  

3.6. Determinación de la muestra 

Considerando que la población es pequeña para el caso de la presente investigación, no 

habrá selección de una muestra representativa si no que se tomará como objeto de estudio al 

total de la población y a los cuales se les aplicará el instrumento de medición.  

A través de las listas de asistencia a los cursos de inducción, se identificó la siguiente 

población que se representa en la tabla 3.1 en dónde se especifica la población de PSDNI por 

cada semestre. 
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Tabla 3.1. Población de PSDNI por cada semestre seleccionado para el estudio 

Semestre Población  de  PSDNI 

2016-1 5    (Diagnóstico) 

2016-2 23  (Diagnóstico) 

2017-1 17 

2017-2 19 

Fuente: Elaboración propia. 

 

3.7. Materiales 

Se utilizó en un principio una herramienta que permitió llevar a cabo un diagnóstico 

preliminar en relación al programa de inducción implementado, únicamente con el objetivo de 

conocer la percepción de los PSDNI en relación a la inducción proporcionada por la 

institución, abarcando los semestres 2016-1 y 2016-2.  

Posterior al diagnóstico preliminar, se elaboró un cuestionario que sirvió para la 

recolección de datos final, aplicándose durante los semestres 2017-1 y 2017-2. (Anexo 6) 

Dicho cuestionario está diseñado como una escala tipo Likert; se conforma de 16 

reactivos que evalúan 4 dimensiones (secciones) a través de los valores “Totalmente de 

acuerdo” (5), “Parcialmente de acuerdo” (4); “Indiferencia” (3); “Parcialmente en desacuerdo” 

(2) y “Totalmente en desacuerdo” (1). 

 Integración y bienvenida. Esta dimensión pretende identificar qué tanto, el PSDNI, se 

sintió bien recibido, si los compañeros de trabajo facilitan su integración a la institución, 

durante el programa de inducción. Los reactivos 1,2,3 y 4 conforman esta dimensión.   

 Contenido del curso. Las afirmaciones 5,6,7 y 8 forman parte de esta dimensión que está 

encaminada a conocer la percepción de los PSDNI en relación al curso de inducción 
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recibido; así se evalúa desde el material, duración del curso, hasta la información 

proporcionada. 

 Puesto. Esta dimensión fue creada con el objetivo de evaluar la información que se 

proporciona en los cursos de inducción, relacionada con el puesto (docente); aspectos 

como horario de trabajo, días de pago y funciones son evaluados a través de los reactivos 

9,10, 11, 12 y 13. 

 Administración. Los reactivos que componen esta dimensión, hacen referencia a la 

información recibida en relación a los procesos y procedimientos administrativos 

necesarios para llevar a cabo las funciones como docente dentro de la institución. Está 

integrada por los reactivos 14,15 y 16. 

  

Además, se incluyó un reactivo más en forma de pregunta abierta que solicita al PSDNI 

su opinión y/o sugerencias para el programa de inducción y en específico para el curso de 

inducción. 

 

La validez del cuestionario se obtuvo a través del coeficiente Alfa Cronbach siendo su 

cálculo de 0.99. (Fig. 3.1). 
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                   Fuente: Elaboración propia con base en resultados obtenidos. 

 

La fórmula para el cálculo del Coeficiente Alfa de Cronbach es la siguiente: 

Figura 3.1. Cálculo del coeficiente Alfa de Cronbach 
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En donde: 

 

K= Número de reactivos de los que se compone el instrumento de medición 

Vi= Varianza individual (Suma de cada una de las varianzas individuales) 

Vt= Varianza total (la varianza de los totales por reactivo)  

 

Y así se tiene que: 

 

 

 

 

              Según Hernández, Fernández y Baptista, (2010), los coeficientes oscilan entre cero 

y 1 donde cero representa nula confiabilidad y 1 representa al cien por ciento de confiabilidad. 
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Entre más alejado del cero se encuentre el valor del coeficiente se puede decir que es un 

instrumento confiable. (p. 208). Para este caso el valor obtenido de 0.99 representa casi el 

100% de confiabilidad.           

 

En lo que respecta a la validez de contenido del instrumento de medición, se tomó en 

cuenta la opinión de expertos (tabla 3.2), en el tema objeto de estudio (inducción) en relación 

al orden de importancia (del 1 al 4), que deberían tener las dimensiones que conforman el 

instrumento de manera general dentro de los programas de inducción. Quedando de la 

siguiente manera: 

 

Tabla 3.2. Opinión de expertos en Recursos Humanos para la validez de contenido del instrumento 

de medición. 

     

Experto 

Dimensiones 

 INTEGRACIÓN 

Y BIENVENIDA 

CONTENIDO DEL CURSO PUESTO ADMINISTRACIÓN 

E1 2 4 1 3 

E2 1 4 2 3 

E3 1 2 4 3 

E4 1 4 2 3 

E5 2 4 1 3 

E6 4 1 3 2 

Fuente: Elaboración propia con base en resultados obtenidos. 

  

Donde el experto 1 (E1) considera que la dimensión “Puesto” es el más importante a su 

criterio, seguida por la dimensión “Integración y bienvenida”, como tercer orden considera a 
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la dimensión de “Administración” y finalmente ordenando en la posición número cuatro, a la 

dimensión de “Contenido del Curso”.  

 Para el experto 2 (E2), la dimensión de “Integración y bienvenida” es la más 

importante al momento de participar en un programa de inducción; mientras que la dimensión 

de “Puesto” ocupa el segundo orden de importancia; según el criterio de este experto la 

dimensión de “Administración” tiene el tercer orden de importancia siendo la dimensión 

“Contenido del curso” el de menor orden de importancia obteniendo la cuarta posición. 

 Así mismo, el experto 3 (E3) considera que la dimensión de “Integración y bienvenida” 

es la más importante seguida por la dimensión de “Contenido del curso” con el orden numero 

dos; el tercer orden de importancia, según el criterio del experto, es para la dimensión de 

“Administración”, mientras que el cuarto orden de importancia es para la dimensión de 

“Puesto”. 

 En el caso del criterio del experto 4 (E4), este considera en orden de importancia 

número uno a la dimensión “Integración y bienvenida”; como número dos a la dimensión de 

“Puesto”; como número tres a la dimensión de “Administración” y como número cuatro en 

orden de importancia a la dimensión de “Contenido del curso”. 

 El experto 5 (E5), asigna con el número uno en orden de importancia a la dimensión 

“Puesto”; mientras que el número dos a la dimensión “Integración y bienvenida”; a la 

dimensión “Administración” le otorga el orden de importancia número tres; siendo el número 

cuatro para la dimensión de “Contenido del curso”. 

 Por último, el experto 6 (E6), considera que la dimensión “Contenido del curso” es la 

más importante dentro de un programa de inducción; en el segundo orden de importancia se 

encuentra la dimensión de “Administración”, seguida por la dimensión de “Puesto” y como 

último orden de importancia la dimensión de “Integración y bienvenida”. 

En el caso de la medición de la variable desempeño, se utilizó el sistema de evaluación 

del desempeño docente del Instituto Tecnológico de Hermosillo en donde se obtuvo la 
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información referente al promedio de calificación de cada uno de los docentes externos que 

componen la muestra.   

Para el vaciado de los datos obtenidos en las encuestas de inducción, se utilizó una 

matriz elaborada el programa Excel que generó un concentrado de la información obtenida 

con el objetivo de hacer el análisis y gráficas correspondientes, dividiendo por periodos la 

información correspondiente a cada semestre con el objetivo únicamente de una mejor 

organización de los mismos. De tal manera que cada una de las matrices corresponden a cada 

uno de los periodos (semestres) donde fue aplicada la encuesta.  

La columna de la izquierda hace referencia al reactivo que conforma la encuesta de 

inducción mientras que las columnas de la derecha corresponden a las respuestas que 

emitieron los PSDNI durante la evaluación, (figura 3.2).  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Métodos y materiales 

50 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 3.2. Matriz de Excel para el concentrado de datos arrojados por la encuesta aplicada 

Fuente: Elaboración propia con base a resultados obtenidos 
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De igual modo para la evaluación del desempeño se utilizó una matriz de Excel. De 

lado izquierdo se aprecian los Prestadores de Servicios Docentes evaluados mientras que de 

lado derecho se presenta la puntuación obtenida en dicha evaluación. (Figura 3.3). 

Figura 3.3.  Matriz de Excel para el concentrado de los resultados de la evaluación del desempeño. 

 

Fuente: Elaboración propia con base a resultados obtenidos. 

Un segundo cuestionario fue elaborado para dar seguimiento a los docentes externos 

que recibieron inducción. Este instrumento fue diseñado como parte de un trabajo de tesis, por 

la autora Estela Vargas Orozco, en el año 2008, (Anexo 7), el cual también fue adaptado para 

llevar a cabo el presente estudio. Dicho instrumento es también una escala tipo Likert que 

consta de 10 reactivos. El reactivo 1 y 2 hacen referencia a la asistencia por parte del docente 

externo a los cursos de inducción; mientras que el reactivo 3 y 5 refiere al grado de 

conocimiento adquirido dentro del programa de inducción para la realización de las 

actividades dentro de la institución. Por su parte, el reactivo 4 está orientado a obtener 

información en relación a la rápida adaptación a la institución a través de la información 
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recibida durante el curso de inducción. Los reactivos 6 y 7 refieren cuestiones relacionadas 

con el procedimiento Gestión del Curso.  

Además, se llevó a cabo una entrevista con parte del personal del departamento de 

Recursos Humanos del Instituto Tecnológico de Hermosillo, con el propósito de conocer su 

punto de vista acerca de las dificultades que se presentan dentro de los procesos 

administrativos que forman parte de las funciones de los prestadores de servicios docentes de 

nuevo ingreso. 

La entrevista consistió en preguntas relacionadas con el cumplimiento de pasos y 

entrega de documentación por parte de los PSDNI. Dichas entrevistas fueron realizadas a dos 

personas del departamento; una de ellas laboró en el puesto de coordinación de prestadores de 

servicios docentes abarcando el período 2015-1 hasta 2016-2. Otra de ellas labora actualmente 

en el puesto de coordinación de prestadores de servicios docentes. Los detalles de esta 

entrevista se presentan en el apartado de resultados. (Tabla 4.5) 

3.8. Procedimiento 

Los cuestionarios se aplicaron a los PSDNI al finalizar cada uno de los cursos de 

inducción. El instrumento para diagnóstico preliminar fue aplicado en los cursos de inducción 

impartidos en el semestre 2016-1 a los PSDNI, al término de los mismos, explicándoles a los 

evaluados el objetivo del cuestionario. De igual manera, este mismo instrumento fue aplicado 

en los cursos de inducción que se impartieron en el semestre 2016-2.   

En el mes de octubre de 2016, el área de recursos humanos de la institución, llevó a 

cabo una reunión con los PSDNI con el propósito de dar seguimiento a la inducción, donde se 

aplicó el cuestionario de seguimiento. La aplicación se llevó a cabo en dos días; ya que debido 

a los diferentes horarios con los que disponen los docentes, no fue posible contar con toda la 

muestra en un solo momento.    

La misma forma de aplicación se realizó para los semestres 2017-1 y 2017-2 en donde 

se utilizó el instrumento diseñado y descrito anteriormente. 
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4. RESULTADOS 

 

Primeramente, se muestran los resultados obtenidos en los semestres 2017-1 y 2017-2 

en los cuales la encuesta diseñada fue aplicada. Así como los resultados de la evaluación del 

desempeño en cada uno de los periodos. 

Posteriormente se analizan los resultados obtenidos en dichos semestres para cada uno 

de los reactivos. 

Y así se tiene que: para la encuesta utilizada como instrumento de medición de la 

variable inducción, se establecieron rangos de calificaciones (tabla 4.1). Fue necesario obtener 

el promedio de puntuación en cada reactivo. 

Tabla 4.1 Rangos de calificaciones para resultados de encuestas 

Promedio Calificaci

ón 

4.5----5 Excelente 

4----4.49 Muy bien 

3.5----3.99 Bien 

3----3.49 Suficiente 

1----2.99 Deficiente 

      Fuente: Elaboración propia 
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 En lo que respecta a la evaluación del desempeño, se utilizaron los criterios de 

evaluación ya establecidos según el documento de uso interno del instituto (tabla 4.2). 

 

 

Tabla 4.2 Criterios para calificación de Evaluación del Desempeño 

Calificación  

>=100 EXCELENTE 

>=90 y <99 MUY BIEN 

              >=80 y <89 BIEN 

>=70 y <79 ACEPTABLE 

<=60 DEFICIENTE 

Fuente: Elaboración propia 

  

En lo que se refiere al semestre 2017-1, se aplicaron las encuestas a 17 PSDNI que 

llevaron curso de inducción en donde se observa, (fig.4.1), que los reactivos 

1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13 y 14, caen dentro del rango (4-4.49 “Muy bien”) lo que 

representa una inducción completa. Sin embargo, se presta atención a aquellos reactivos que 

sus puntuaciones se localizan dentro del rango (4.5-5 “Excelente”), tal es el caso del reactivo 

número 15 (“Se me informó acerca de la documentación necesaria para tramitar mi pago”) lo 

que significa que la mayoría de los asistentes al curso de inducción perciben que se recibió tal 

información. Esto favorece desde luego a evitar errores que generen retrasos en el pago por 

sus servicios.   Otro reactivo cuya puntuación también cae dentro del rango mencionado es el 

reactivo número 16, (“Se me capacitó en el uso de sistemas internos indispensables para llevar 

a cabo mis actividades como docente”), lo que representa la importancia de la capacitación en 

estos temas ya que facilitan la realización de procedimientos que forman parte de las funciones 

del docente, así como también el evitar cometer errores.   
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Fig. 4.1. Resultados de encuesta aplicada a los docentes en curso de inducción semestre 2017-1. 

 

Fuente: Elaboración propia con base a resultados obtenidos. 
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En la evaluación del desempeño de este mismo periodo se obtuvieron los resultados 

que se muestran en la figura 4.2. Obteniendo un promedio general de 86.9. (“BIEN”), lo que 

significa, según el criterio ya establecido, que los Prestadores de Servicios Docentes están 

siendo bien evaluados por los alumnos, sin embargo, sería necesario revisar qué aspectos de 

dicha evaluación, están influyendo para no llegar a la puntuación máxima.   

 

Figura 4.2. Resultados de la evaluación del desempeño Semestre 2017-1. 

 
                                            Fuente: Elaboración propia con base a resultados obtenidos. 

 

En seguida el Semestre 2017-2 en el cual la encuesta fue aplicada a 19 PSDNI2 que 

asistieron al curso de inducción. También para este periodo se tomará en cuenta para su 

análisis, aquellos reactivos cuya puntuación se localice dentro del rango (4-4.49 “Muy bien”). 

De este modo se observa (fig. 4.3), que el reactivo número 2 (“Fui presentado personalmente 

con mis compañeros de trabajo al momento de ingresar a la institución”), obtuvo una 

puntuación de 4.2. Al igual que el periodo anterior, para que los PSDNI logren integrarse 

rápidamente a la institución, es necesario conocer al resto de los compañeros que también 

                                            
2 Ver delimitación del término de estudio pág. 6 
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forman parte de dicha institución. De igual forma el reactivo 3 (“Se me proporcionó un 

recorrido por las instalaciones de la institución”), obtuvo también una puntuación de 4.2 lo que 

representa que no todos los PSDNI recibieron tal recorrido. Ya se mencionó la importancia 

que esto conlleva para lograr la disminución de incertidumbre en los docentes de nuevo 

ingreso. El Reactivo número 5 (“Estoy satisfecho con el curso de inducción proporcionado por 

la institución”) obtuvo una puntuación de 4.4 lo cual indica que no todos los PSDNI que 

recibieron inducción, están satisfechos con la manera en que esta fue proporcionada. Otro 

reactivo que también hace referencia a la satisfacción en cuanto al curso de inducción es el 

reactivo número 6 (“Estoy satisfecho con la duración del curso de inducción”) el cual obtuvo 

una puntuación de 4.4 donde no todos los PSDNI que recibieron el curso, están de acuerdo que 

la duración del mismo. En el reactivo número 17 que fue agregado para obtener sugerencias 

los PSDNI mencionan que hubieran preferido que durara más tiempo para poder abarcar más 

información (Tabla 4.3).  En lo que respecta al reactivo número 7 (“El material de apoyo que 

recibí es claro y útil”) este obtuvo una puntuación de 4.3 lo que representa que no para todos 

los PSDNI dicho material no es del todo claro y útil. En cuanto al reactivo número 8, (“Se me 

proporcionó la información básica de la institución”), este obtuvo una puntuación de 4.4 lo 

que significa que algunos de los docentes de nuevo ingreso que recibieron curso de inducción, 

consideran que la información que se les proporcionó no es la básica para conocer el 

funcionamiento de la misma. El reactivo número 12 (“Se me dieron a conocer mis derechos y 

obligaciones como docente de la institución), obtuvo una puntuación de 4.3 lo que indica que 

no todos los docentes de nuevo ingreso que asistieron al curso de inducción, recibieron esta 

información la cual es de suma importancia para saber el cómo actuar al momento de realizar 

funciones. Por otro lado, el reactivo número 13, (“Se me proporcionó información acerca del 

reglamento interior de trabajo”), obtuvo la puntuación de 4.1 la cual es la más baja de las 

puntuaciones que recibieron los reactivos. Contar con esta información permite delimitar el 

comportamiento de los docentes de nuevo ingreso dentro de las instalaciones de la institución. 

Por último, el reactivo número 16, (“Se me capacitó en el uso de sistemas internos 

indispensables para llevar a cabo mis actividades como docente”), obtuvo una puntuación de 

4.4 lo que indica que no todos los docentes de nuevo ingreso fueron capacitados en este tema 
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el cual resulta relevante ya que muchas de las actividades de índole administrativo forman 

parte de sus funciones como docente. 

 

 

 

Figura 4.3. Resultados obtenidos en la aplicación de encuesta Semestre 2017-2. 

 

 

Fuente: Elaboración propia con base a resultados obtenidos. 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Fuente: Elaboración propia con base a resultados obtenidos 
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En cuanto a la evaluación del desempeño los resultados que se obtuvieron fueron los que se 

observan en la figura 4.4. Además, se obtuvo un promedio general de 86.4 (“BIEN”). Esto 

significa que ambos periodos (2017-1 y 2017-2) obtuvieron promedios similares y que, 

aunque no son calificaciones reprobatorias, es importante identificar en qué aspectos es 

necesario llevar a cabo mejoras ya sea por parte de la institución y que repercuta en su 

desempeño o bien por ellos mismo, para alcanzar la máxima puntuación. 

 

 

 

Figura 4.4. Resultados de evaluación del desempeño Semestre 2017-2. 

 
Fuente: Elaboración propia con base a resultados obtenidos. 

 

Un segundo análisis corresponde a los resultados por reactivo de las encuestas 

aplicadas en los periodos tomados en cuenta (2017-1 y 2017-2). 

 

En lo que se refiere a la dimensión “Integración y bienvenida” esta está conformada 

por los reactivos 1, 2, 3 y 4 en donde se obtuvieron los siguientes resultados: 
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Con respecto al reactivo número 1 “Se me proporcionó una bienvenida por parte de 

alguna autoridad de la institución, al momento de ingresar”, el 78% está “Totalmente de 

acuerdo” con la bienvenida que recibió, mientras que un 11% está “Parcialmente en 

desacuerdo” al igual que un 3% es indiferente a la afirmación y un 8% está “Totalmente en 

desacuerdo”. (Gráfica 4.1). 

Teniendo un promedio de 4.5 donde dicha puntuación cae en el rango (4.5- 5 

“Excelente”). 

   

Gráfica 4.1. Resultados obtenidos en reactivo 1 

 
Fuente: Elaboración propia con base a resultados 

 

El reactivo número 2 “Fui presentado con mis compañeros de trabajo al momento de 

ingresar a la institución”, arrojó los siguientes resultados: el 66% opina estar “Totalmente de 

acuerdo” con esta afirmación, el 16% está “Parcialmente de acuerdo”, el 8% es “Indiferente”, 

un 5% percibe estar “Parcialmente en desacuerdo”, mientras que el 8% manifiesta estar 

“Totalmente en desacuerdo” con dicha afirmación. (Gráfica 4.2). 

El promedio obtenido en este reactivo fue también de 4.5. Igual que el anterior, dicha 

puntuación se localiza dentro del rango (4.5 – 5 “Excelente”). 
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4.2. Resultados obtenidos en el reactivo 2  

 
Fuente: Elaboración propia con base a resultados obtenidos. 

 

El reactivo 3 “ Se me proporcionó un recorrido por las instalaciones de la institución”, 

presenta los siguientes resultados: el 68% opina estar “Totalmente de acuerdo” con la 

afirmación, es decir, considera que sí se le proporcionó un recorrido por las instalaciones, el 

6% opina estar “Parcialmente de acuerdo” con la afirmación, al 10% de la población 

encuestada le es “Indiferente” dicha afirmación, el 6% está “Parcialmente en desacuerdo”, 

mientras que el 10% opina estar “Totalmente en desacuerdo” con dicha afirmación, es decir, 

considera que no se le proporcionó un recorrido por las instalaciones del Instituto Tecnológico 

de Hermosillo. (Gráfica 4.3). 

El promedio para este reactivo fue de 3.5, el cual se localiza dentro del rango (3.5 – 

3.99 “Bien”). Esto representa que, si bien no es una puntuación baja, debe de considerarse una 

oportunidad de mejora para alcanzar la puntuación máxima. Además, como parte del 

programa de inducción implementado en la institución, no se proporciona un recorrido por las 

instalaciones, este es proporcionado por el jefe inmediato de cada prestador de servicios una 

vez que estos inician sus funciones, aunque no de manera constante.  
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Gráfica 4.3. Resultados obtenidos en el reactivo No. 3. 

 
Fuente: Elaboración propia con base a resultados obtenidos. 

 

En lo que respecta al reactivo número 4 “Mis compañeros de trabajo comparten 

conmigo información que me ayuda a realizar mi trabajo”, un 78% opina estar “Totalmente de 

acuerdo” con la afirmación ya mencionada, un 11% opina estar “Parcialmente de acuerdo”, el 

5% de la población encuestada es “Indiferente” a dicha afirmación, mientras que el 6% 

considera estar “Totalmente en desacuerdo” (Gráfica 4.4). 

En cuanto al promedio obtenido, este fue de de 4.5 el cual también es localizable en el 

rango (4.5 – 5 “Excelente). 

Gráfica 4.4. Resultados obtenidos en el reactivo 4  

 

Fuente: Elaboración propia en base a resultados obtenidos. 
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En cuanto a la dimensión “Contenido del curso”, esta se compone por los reactivos 

5,6,7 y 8: 

 

El reactivo número 5 hace referencia al grado de satisfacción de los docentes con 

respecto al curso de inducción recibido: “Estoy satisfecho con el curso de inducción 

proporcionado por la institución” en donde el 78% de la población manifestó estar 

“Totalmente de acuerdo”, el 11% considera estar “Parcialmente de acuerdo”, el 11% es 

“Indiferente” a tal afirmación, un 3% está “parcialmente en desacuerdo” mientras que otro 3% 

dijo estar “Totalmente en desacuerdo”. (Gráfica 4.5). 

El promedio obtenido por este reactivo fue de 4.6 lo que lo sitúa en el rango (4.5 – 5 

“Excelente”). 

 

Gráfica 4.5. Resultados obtenidos en el reactivo 5. 

 

Fuente: Elaboración propia con base a resultados obtenidos. 

 

En cuanto a la duración del curso de inducción, el reactivo número 6 refiere a la 

afirmación “Estoy satisfecho con la duración del curso de inducción” en este caso, el 69% dice 

estar “Totalmente de acuerdo”, el 14% “Parcialmente de acuerdo”, al 8% de la población 

encuestada le es “Indiferente” tal afirmación, un 5% se encuentra “Parcialmente en 

desacuerdo” con la afirmación presentada mientras que el 6% refiere estar “Totalmente en 

desacuerdo”. (Gráfica 4.6). 
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En lo referente al promedio, este fue de 4.3 el cual se localiza dentro del rango (4–4.49 

“Muy bien”). Aunque este promedio se considera bueno, es necesario tomarlo en cuenta para 

realizar las mejoras correspondientes que permitan alcanzar el rango máximo. En el reactivo 

número 17, que fue agregado para obtener sugerencias y recomendaciones por parte de los 

PSDNI, muestra que una de las sugerencias realizadas refiere precisamente a este aspecto 

donde los PSDNI expresan que la duración de los cursos de inducción debería ser más extensa 

para que permita un mejor aprovechamiento (Tabla 4.3). 

 

Gráfica 4.6. Resultados obtenidos en el reactivo 6. 

 
                                  Fuente: Elaboración propia con base a resultados obtenidos. 

 

El reactivo numero 7 refiere a “El material de apoyo que recibí es claro y útil” 

obteniendo como resultados que el 75% indica estar “Totalmente de acuerdo”, el 14% 

“Parcialmente de acuerdo”, el 5% opina ser “Indiferente” ante esta afirmación, mientras que 

un 6% refiere a estar “Totalmente en desacuerdo” (Gráfica 4.7). 

El promedio obtenido en este reactivo fue de 4.5 lo que lo posiciona dentro del rango 

(4.5- 5 “Excelente”). 
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Gráfica 4.7. Resultados obtenidos en el reactivo 7. 

 
                              Fuente: Elaboración propia con base a resultados obtenidos. 

 

Dentro de esta misma dimensión se encuentra el reactivo número 8 “Se me 

proporcionó la información básica de la institución” es decir, los docentes que asistieron al 

curso de inducción, recibieron información básica de la institución como son su misión, 

visión, valores, etc. donde el 72% opina estar “Totalmente de acuerdo” con la afirmación ya 

mencionada, el 11% manifiesta estar “Parcialmente de acuerdo”, el 8% de los docentes 

encuestados se mostraron “Indiferente” con respecto a la afirmación, el 3% refirió estar 

“Parcialmente en desacuerdo mientras que el 6% dijo estar “Totalmente en desacuerdo”. 

(Gráfica 4.8). 

En lo que respecta al promedio del reactivo, este fue de 4.4 el cual se localiza dentro 

del rango (4–4.49 “Muy bien”). Aunque es considerado muy buen promedio, es importante 

revisar aquellos factores que pudieran estar influyendo para no alcanzar la puntuación 

máxima. Si bien es cierto que la información básica de la institución es lo primero que se da a 

conocer en el contenido del curso de inducción, habría que analizar como lo están percibiendo 

los docentes que influye al momento de responder la encuesta. 
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Gráfica 4.8. Resultados obtenidos en el reactivo 8. 

 
Fuente: Elaboración propia con base a resultados obtenidos. 

 

Otra de las dimensiones de las que se compone el instrumento de medición es la 

dimensión de “Puesto” en la cual forman parte los reactivos 9, 10, 11, 12 y 13 y su contenido 

está relacionado con las funciones, derechos y obligaciones, días y formas de pago, entre 

otros.  

En lo que respecta al reactivo número 9 “Me proporcionaron mi horario de trabajo”, el 

84% manifiesta estar “Totalmente de acuerdo” con la afirmación, el 3% considera estar 

“Parcialmente de acuerdo”, un 2% opina ser “Indiferente” a la afirmación, mientras que 

solamente el 8% opina estar “Totalmente en desacuerdo”. (Gráfica 4.9). 

El promedio obtenido en este reactivo fue de 4.8 lo que lo localiza dentro del rango 

(4.5 -5 “Excelente”). 
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Gráfica 4.9. Resultados obtenidos en el reactivo 9. 

 
Fuente: Elaboración propia con base a resultados obtenidos. 

 

Otro de los reactivos incluidos en la encuesta aplicada, tiene que ver con la 

información proporcionada en relación a los días y forma de pago. La afirmación “Me 

informaron acerca de los días y forma de pago” obtuvo los siguientes resultados: el 81% opina 

estar “Totalmente de acuerdo”, el 11% “Parcialmente de acuerdo” mientras que sólo un 8% 

opina estar “Totalmente en desacuerdo”. (Gráfica 4.10). 

En cuanto al promedio obtenido del reactivo, este fue de 4.5 situándolo en el rango 

(4.5–5 “Excelente). 

Gráfica 4.10. Resultados obtenidos en el reactivo 10. 

 

Fuente: Elaboración propia con base a resultados obtenidos. 
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“Se me dieron a conocer claramente mis funciones como docente” es la afirmación que 

corresponde al reactivo número 11 donde el 67% está “Totalmente de acuerdo”, el 25% está 

“Parcialmente de acuerdo” y el 8% está “Totalmente en desacuerdo con la afirmación. 

(Gráfica 4.11).  

El promedio obtenido fue de 4.4 el cual se localiza dentro del rango (4–4.49 “Muy 

bien”). Al igual que los otros reactivos que han caído dentro de este rango, su puntuación se 

considera muy buena, sin embargo, también es necesario analizar por qué no obtiene la 

puntuación máxima y verlo como una oportunidad de mejora. Dentro del contenido del curso 

de inducción se maneja información en cuanto a actividades que lleva a cabo el docente. Es 

recomendable resaltarlas como parte de las funciones para que sean percibidas de forma más 

clara y precisa. 

 

Gráfica 4.11. Resultados obtenidos en el reactivo 11. 

 
Fuente: Elaboración propia con base a resultados obtenidos. 

 

El reactivo numero 12 refiere a “Se me dieron a conocer mis derechos y obligaciones 

como docente de esta institución” en el cual un 61% de la población encuestada, manifestó 

estar “Totalmente de acuerdo” con la afirmación mencionada, un 31% opinó estar 

“Parcialmente de acuerdo” y solamente un 8% dijo estar “Totalmente en desacuerdo”. 

(Gráfica 4.12). 
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En lo que respecta al promedio obtenido, este fue de 4.3 el cual cae dentro del rango 

(4–4.49 “Muy bien”). Este es otro de los reactivos cuya puntuación es muy buena, sin 

embargo, habría que revisar si los derechos y obligaciones al prestar los servicios dentro de la 

institución, se están proporcionando de manera clara y sean percibidos como tales. 

  

Gráfica 4.12. Resultados obtenidos en el reactivo 12. 

 
Fuente: Elaboración propia con base a resultados obtenidos. 

 

Otro de los temas muy importantes que debe formar parte de la inducción que se 

proporciona a los trabajadores de nuevo ingreso, tiene que ver con reglamentos y políticas que 

están establecidas dentro de la organización. El reactivo 13 refiere a este aspecto: “Se me 

proporcionó información acerca del reglamento interior de trabajo” en donde el 61% 

manifestó estar “Totalmente de acuerdo” con la afirmación, el 19% “Parcialmente de 

acuerdo”, el 6% es “Indiferente” ante la afirmación, otro 6% manifiesta estar “Parcialmente en 

desacuerdo” y el 11% opinó estar “Totalmente en desacuerdo” con la afirmación ya 

mencionada. (Gráfica 4.13). 

Este reactivo obtuvo un promedio de 4.1 lo que lo sitúa dentro del rango (4–4.49 “Muy 

bien”). Aunque la puntuación fue muy buena, se considera importante recalcar durante el 

curso de inducción dicho reglamento o bien proporcionarlo de manera impresa para que éste 

pueda ser consultado por los PSDNI cuando sea necesario. 
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Gráfica 4.13. Resultados obtenidos en el reactivo 13. 

 
Fuente: Elaboración propia con base a resultados obtenidos. 

 

 En lo que respecta al reactivo 14 “Se me dieron a conocer los procesos y 

procedimientos que debo llevar a cabo como docente (Procesos administrativos)”, el 78% 

manifestó estar “Totalmente de acuerdo” con la afirmación, el 14% “Parcialmente de 

acuerdo”, el 3% dijo estar “Parcialmente en desacuerdo”, mientras que el 5% opina estar 

“Totalmente en desacuerdo” con la afirmación (Gráfica 4.14). 

 El promedio obtenido por el reactivo fue de 4.5 quedando dentro del rango (4.5-

5 “Excelente). 

Gráfica 4.14. Resultados obtenidos en el reactivo 14. 

 
Fuente: Elaboración propia con base a resultados obtenidos. 
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El reactivo número 15 hace mención a recibir la información acerca de la 

documentación necesaria para que los Prestadores de Servicios Docentes puedan recibir su 

pago correspondiente. En donde el 86% manifestó estar “Totalmente de acuerdo” con la 

afirmación, el 5% dijo estar “Parcialmente de acuerdo”, otro 5% opinó estar “Parcialmente en 

desacuerdo” y el 6% manifestó estar “Totalmente en desacuerdo” con dicha afirmación. 

(Gráfica 4.15).  

En cuanto al promedio obtenido del reactivo, este fue de 4.6 el cual se localiza dentro 

del rango (4.5-5 “Excelente). 

 

Gráfica 4.15. Resultados obtenidos en el reactivo 15. 

 
Fuente: Elaboración propia con base a resultados obtenidos. 

 

El reactivo número 16, el cual es el último reactivo del instrumento aplicado, 

corresponde a la afirmación “Se me capacitó en el uso de sistemas internos 

indispensables para llevar a cabo mis actividades como docente”. En donde el 72% 

manifestó estar “Totalmente de acuerdo” con dicha afirmación, el 17% “Parcialmente 

de acuerdo”, al 3% le es “indiferente”, un 3% dice estar “Parcialmente en desacuerdo” 

y el 5% manifestó estar “Totalmente en desacuerdo” con la afirmación planteada. 

(Gráfica 4.16).  
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Este reactivo obtuvo un promedio de 4.4 el cual se localiza dentro del rango (4–

4.49 “Muy bien”). Si bien es cierto que tal promedio se considera muy bueno, cabe 

mencionar que la capacitación en cuanto al uso de dichos sistemas, en ocasiones es 

limitada en base al tiempo de duración del programa de inducción o a la capacidad y 

disponibilidad del equipo de cómputo para poderla realizar, lo que influye de cierta 

manera en la percepción de los docentes encuestados. 

 

Gráfica 4.16. Resultados obtenidos en el reactivo 16. 

 
Fuente: Elaboración propia con base a resultados obtenidos. 

 

El reactivo 17 se incluyó con el propósito de obtener sugerencias de los PSDNI 

encuestados en relación al programa de inducción del. En la tabla 4.3 se muestran 

dichas sugerencias. La columna de la izquierda refiere al tipo de sugerencia la cual se 

describe de manera textual a como se hizo al responder al reactivo de la encuesta 

aplicada y la columna de la derecha muestra el número de coincidencias, es decir, la 

cantidad de PSDNI que hicieron la sugerencia.  
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Tabla 4.3. Sugerencias de los docentes externos al programa de inducción. 

Sugerencia Coincidenci

as 

1. “Otorgar el curso de inducción antes del inicio del semestre para estar más 

preparados”. 

4 

2. “La duración del curso debería ser más extenso ya que es muy valioso para los 

maestros que estamos por primera vez en esta institución”. 

3 

3. “Utilizar facturas reales para poder identificar los datos”. 2 

4. “Mejora en la comunicación de horario y fechas”. 2 

5. “Deberían de tener varias computadoras y entrar al sistema todos a la vez para 

practicar”. 

1 

6. “Realizarlo un sábado o en horario matutino o vespertino a elegir por el interesado 

ya que algunos tenemos otro trabajo”. 

1 

7. “Ejemplos más explícitos”. 1 

8. “Llevarnos a las instalaciones donde realizarán las actividades 

(trámites)”. 

1 

9. “Reducción del tiempo de duración por tener otras actividades” 1 

Fuente: Elaboración propia con base a resultados obtenidos. 

 

Como lo muestra la tabla 4.3 la sugerencia en cuanto al periodo de 

implementación del curso de inducción, tuvo un total de 4 coincidencias. Los PSDNI 

sugieren que el curso de inducción sea otorgado antes de inicios del semestre para que 

esto les permita tener una mejor preparación al momento de iniciar las clases en el 

instituto. 

Por otro lado, la duración de dicho curso tuvo 3 coincidencias, haciendo 

mención a lo importante que resulta para los PSDNI contar con la información al 

momento de ingresar sobre todo en lo que se refiere a la parte de microenseñanza. 
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Aspectos como utilizar facturas reales para una mejor comprensión de uno de 

los temas que son abordados en el curso de inducción y que está relacionado con 

trámites administrativos y la manera en cómo fueron notificados acerca de los días y 

horarios para asistir al curso de inducción, (ya que algunos de los PSDNI no se 

enteraron a tiempo y se les dificultó poder programar otras actividades que realizan de 

manera cotidiana), tuvieron 2 coincidencias. 

Otros aspectos más que son sugeridos con coincidencias de 1 pueden se 

muestran en la tabla antes mencionada. 

Para lograr un proceso de integración de los prestadores de servicios docentes 

de nuevo ingreso, es decir, hacer más rápida su adaptación al entorno de la institución, 

se sugiere un pequeño “programa de integración” el cual consiste en dar un 

seguimiento al desempeño de sus funciones, tanto académicas como administrativas, 

distribuidas en 2 momentos: Al primer mes de que el PSDNI comience con sus 

funciones y un mes antes de finalizar el semestre. Las actividades que se proponen 

llevar a cabo en cada momento, se muestran en la tabla 4.4. 

Tabla 4.4. Propuesta de “Programa de integración”. 

Primer Mes Cuarto Mes 

Tanto el área de RH como el jefe de departamento, se 

reúnen con el docente donde, por medio de una entrevista, 

obtienen información acerca de su sentir durante su 

ingreso, además elaborar un registro (a modo de checklist) 

con los documentos y procedimientos con los que ha 

cumplido el docente (instrumentación didáctica, reporte de 

inicio de curso, etc.).De esta manera procurar dar una 

orientación al docente y a su vez llevar un mejor control 

por parte del área de Recursos Humanos en cuanto a los 

documentos con los que debe contar.    

Se sugiere que dentro de la reunión de 

seguimiento que se realiza en la 

actualidad, además de proporcionar los 

datos que debe llevar la factura necesaria 

para el pago de sus servicios prestados, 

se presente un video tipo tutorial donde 

se muestren los pasos para la elaboración 

de la factura de tal manera que represente 

una explicación más clara del 

procedimiento.   

Fuente: Elaboración propia. 
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De una manera más gráfica se presenta un esquema de la propuesta de mejora al 

programa de inducción actual (Figura 4.5). 

1. Dentro del primer día se inicia con una presentación de las diferentes personas que estarán 

interviniendo en el curso de inducción, así como la bienvenida a los Prestadores de 

Servicios Docentes de Nuevo Ingreso. 

2. El departamento de Recursos Humanos inicia el curso dando a conocer la información 

básica de la institución como es su misión, visión y valores, además los derechos y 

obligaciones de los Prestadores de Servicios Docentes, lineamientos para la acreditación 

de asignaturas, procedimiento para pago de servicios, mapas de ubicación de las diferentes 

áreas que componen la institución, entre otros. 

3. Posteriormente se proporciona la explicación de la importancia de la realización de la 

Gestión del Curso, así como el modo de llevarlo a cabo. 

4. Se otorga un receso a modo de “Coffe Break” el cual puede ajustarse en acuerdo con los 

participantes. 

5. Seguidamente el departamento de Recursos Financieros interviene con la explicación de 

cómo realizar el trámite de alta ante el SAT. 

6. Los participantes del curso de inducción son llevados al laboratorio del departamento 

Económico-Administrativo para la explicación de la realización de la Gestión del Curso de 

una manera práctica y con el objetivo que de ser posible cada uno de los Prestadores de 

Servicios Docentes realice la propia. 

7. Se hace entrega del manual de inducción que contiene la información proporcionada en el 

curso y que servirá de apoyo al PSDNI. 

8. Durante el segundo día programado para curso de inducción, hace su intervención el 

departamento de Desarrollo Académico con el Taller de Microenseñanza. 



 

9. Finalmente se lleva a los participantes a un recorrido por las instalaciones de la institución 

con el propósito de conocer las principales áreas que la conforman y conocer también a los 

compañeros que laboran en cada una de ellas.

10. Se despide a los participantes. 

Figura 4.5. Propuesta de programa de inducción.

Los resultados de las entrevistas que se realizaron a personas que laboran en el 

departamento de Recursos Humanos dentro de la institución, se presentan en la tabla 

4.5. 

Para diferenciar

los rangos en cuanto a periodo laborado. En donde P1 corresponde a la persona en el 

los participantes a un recorrido por las instalaciones de la institución 

l propósito de conocer las principales áreas que la conforman y conocer también a los 

compañeros que laboran en cada una de ellas. 

Se despide a los participantes.  

 

Figura 4.5. Propuesta de programa de inducción. 

 

Fuente: Elaboración propia. 

resultados de las entrevistas que se realizaron a personas que laboran en el 

departamento de Recursos Humanos dentro de la institución, se presentan en la tabla 

Para diferenciar a las personas que laboraron en distintos periodos se establecen 

os en cuanto a periodo laborado. En donde P1 corresponde a la persona en el 
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los participantes a un recorrido por las instalaciones de la institución 

l propósito de conocer las principales áreas que la conforman y conocer también a los 

resultados de las entrevistas que se realizaron a personas que laboran en el 

departamento de Recursos Humanos dentro de la institución, se presentan en la tabla 

a las personas que laboraron en distintos periodos se establecen 

os en cuanto a periodo laborado. En donde P1 corresponde a la persona en el 
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puesto de Coordinación de Prestadores de Servicios Docentes en el periodo que abarca 

del semestre 2015-1 al semestre 2016-2 y P2 corresponde a la persona en el puesto de 

Coordinación de Prestadores de Servicios Docentes en el periodo que abarca del 

semestre 2017-1 a la actualidad. 

Tabla 4.5. Resultados de las encuestas aplicadas a personal de Recursos Humanos del 

Instituto Tecnológico de Hermosillo. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaboración propia con base a resultados obtenidos. 
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5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES. 

 

5.1. Conclusiones. 

Después de haber recabado la información referente a los temas de análisis: Inducción 

y Desempeño se extrae: 

 Debido al sistema de administración utilizado en el Instituto Tecnológico de Hermosillo, 

resulta un tanto difícil coincidir con los autores revisados en el presente estudio en lo que 

respecta a la parte del orden que debería de seguir un programa de inducción, es decir, los 

autores mencionan que los programas de inducción deben ser proporcionados antes del 

inicio de las funciones de los trabajadores para que éste pueda cumplir con los objetivos de 

colaboración a la rápida adaptación del trabajador hacia la cultura de la organización, sin 

embargo, por cuestiones de tiempo en relación a la definición del calendario escolar de la 

institución, en ocasiones el curso de inducción es impartido cuando los prestadores de 

servicios docentes ya han iniciado con la impartición de la(s) materia(s) que le fueron 

asignada(s). 

 El programa de inducción utilizado por el Instituto Tecnológico de Hermosillo resulta 

efectivo en cuanto al contenido que se maneja ya que cumple con el otorgar la información 

indispensable a los prestadores de servicios docentes de nuevo ingreso y que éstos puedan 

realizar sus funciones una vez que sean aceptados por la institución, sin embargo, se 

considera que es necesario llevar a cabo mejoras y adecuaciones a dicho programa en 

relación a la distribución de las responsabilidades de los diferentes departamentos que se 

ven involucrados en el proceso de inducción.  

 Como ya se constató, durante la realización del estudio, la importancia de contar con 

programas de inducción efectivos, es de suma relevancia también dar continuidad a los 

Prestadores de Servicios Docentes a través del establecimiento de un proceso de 
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seguimiento que contribuya a su periodo de adaptación y que este a su vez logre minimizar 

errores cometidos por los mismos dentro de los procedimientos administrativos que 

forman parte de las responsabilidades a llevar a cabo. 

 Por su parte, el tipo de evaluación del desempeño que se realiza en el instituto, no se 

considera de total efectividad dado que ésta evalúa únicamente aspectos relacionados con 

la parte académica y es efectuada por los alumnos, sin evaluar cuestiones que tienen que 

ver con procesos administrativos abordados en el curso de inducción. 

  

5.2. Recomendaciones. 

Durante la aplicación de las encuestas de inducción en los diferentes periodos, se pudo 

observar  que si bien, en un principio se esperaba contar con la asistencia a los cursos 

programados de todos los PSDNI3, esta resultaba ser poca y por lo general  no asistían al total 

de los días programados para el curso de inducción. Entonces se sugiere:  

 El departamento de Recursos Humanos realice un consenso que incluya a los jefes de 

departamento y al área de Desarrollo Académico para determinar qué horarios y qué días 

resultan más convenientes para la programación de los cursos de inducción, de tal manera 

que la asistencia a los mismos mejore. 

 Otorgar una constancia de asistencia al curso una vez que finalice el curso de inducción a 

los prestadores de servicios docentes que asistan, de tal forma que sirva de motivación 

para favorecer también a la asistencia. 

 Elaborar una invitación personalizada dando a conocer las fechas y horarios en que será 

impartido el curso de inducción pudiéndose enviar a través de correo electrónico. 

  

Se considera que la temática que incluye el curso de “Microenseñanza” favorece en gran 

medida al desarrollo de los docentes de nuevo ingreso ya que proporciona estrategias y 

técnicas que permiten al docente tener un mejor dominio de sus temas y manejo de grupo 

dando como resultado un mejor desempeño en el aula. Dado que este curso es incluido como 

                                            
3 Ver delimitación del término de estudio pág. 6 
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parte del curso de inducción, y, según las opiniones emitidas por los docentes de nuevo 

ingreso durante las encuestas aplicadas, el tiempo de duración no es el suficiente para poder 

cumplir con el objetivo. Por tal motivo se sugiere que sea impartido de forma separada 

buscando flexibilidad en los días y horarios para que la mayoría pueda asistir.   

 

Es muy importante también que los PSDNI que asisten a los cursos de inducción 

puedan contar con la información que reciben de manera impresa para que puedan tener 

acceso a ella cada vez que lo necesiten. Por tal motivo se propone la creación de un manual de 

inducción sencillo y de diseño práctico (Anexo 1), que sirva como apoyo a la información que 

se proporciona en los cursos. En la actualidad no se cuenta con dicho manual y por lo tanto 

cuando los cursos de inducción son otorgados, no se hace entrega de algún material de apoyo.   

Adicional al manual de inducción se realiza, a modo de propuesta, un tutorial en video 

sobre la Gestión del curso y la captura de calificaciones en el sistema Q8, (Anexo 2). Dicho 

tutorial podrá utilizarse subiéndose a la página principal del instituto o bien en plataformas 

interna haciendo uso de un nombre de usuario y contraseña para accesar.  

Actualmente los prestadores de servicios docentes no son evaluados por el jefe de 

departamento al cual pertenecen por lo que no hay un registro de su calificación o puntuación 

que permita en algún momento dado tomar de decisiones. Es por ello que como parte de las 

propuestas se incluye la elaboración de un instrumento de evaluación para Prestadores de 

Servicios Docentes que abarque aspectos relacionados con el cumplimiento en la entrega de 

documentos requeridos para su ingreso, realización de la planeación de la(s) materia(s) 

asignada (s) para impartir, trato y comunicación con los alumnos, puntualidad y asistencia, etc.  

 Se pretende que esta evaluación sea realizada por el Jefe de Departamento y el 

encargado del área de Recursos Humanos. Esto con el propósito de evaluar aspectos en los 

cuales el Jefe de Departamento tiene conocimiento, así como aspectos que sólo evalúa el Jefe 

del Departamento de Recursos Humanos.  
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Dicho cuestionario (Anexo 3), se diseñó en formato tipo escala Likert, consta de 14 

reactivos que en conjunto miden cuatro dimensiones: Gestión del Curso, Evaluación del 

desarrollo de la asignatura, Actitud y Procesos Administrativos. Se tomó como base el 

cuestionario utilizado para la evaluación del desempeño a los docentes de base. 

 La primera dimensión (Gestión del Curso), hace referencia a la planeación de la 

materia asignada al inicio del semestre, seguimiento del mismo en el tiempo establecido, así 

como entrega de reporte inicial y final de la materia. 

 La dimensión de Evaluación del desarrollo de la asignatura incluye reactivos 

relacionados con la captura de las calificaciones parciales y finales en el sistema Q8 de la 

institución, entrega de actas de calificaciones, cumplimiento de objetivo de enseñanza hacia el 

grupo al cual impartió clase, así como si su desempeño como docente fue aceptado por dicho 

grupo. 

 En lo que respecta a la dimensión Actitud, los reactivos que la componen refieren a la 

disponibilidad en los llamados a reuniones con el jefe de departamento, trato con el Jefe de 

Departamento, compañeros de trabajo y alumnos. 

 La última dimensión es evaluada por el Jefe de Departamento de Recursos Humanos 

ya que los aspectos tienen que ver con las checadas de entrada y salida de labores, asistencia 

durante el semestre y entrega de documentación requerida al inicio del semestre. 

 Además, e incluye una sección en donde ambos Jefes de las áreas mencionadas, 

pueden dar sus observaciones al Prestador de Servicios Docentes evaluado. 

El reactivo número dos, de la encuesta aplicada: “Fui presentado personalmente con 

mis compañeros de trabajo al momento de ingresar a la institución”, fue el que menos puntaje 

obtuvo ya que debido a que los horarios de trabajo de los docentes son muy variados y no es 

posible que en el momento en que finalice un curso de inducción estén presente en sus áreas 

para recibir a los docentes de nuevo ingreso. Debido a esto se propone llevar a cabo una 

ceremonia-reunión al cumplirse un mes de iniciado el semestre donde se logre convocar a los 
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docentes que forman parte del instituto para dar bienvenida a los de prestadores de servicios 

docentes de nuevo ingreso y ser presentados con ellos de esta forma lograr también una mejor 

integración.      
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Anexos 

87 
 

 

 

 

 

 

 

ANEXOS 

 



Anexos 

88 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

Anexo 1 (propuesta de Manual de Inducción para PSDNI) 
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Anexo 2. (Tutorial sobre la realización de la Gestión del Curso para PSDNI) 
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Anexo 3. (Propuesta de cuestionario para evaluación del desempeño de PSDNI) 
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Evaluación del desempeño para  Prestadores de Servicios Docentes 

Departamento:___________ __________               Semestre evaluado:_________________ 
Nuevo ingreso:_____        Reingreso:__________ 
 
El presente instrumento tiene como objetivo principal proporcionar una herramienta de mejora 

para el desempeño de los Prestadores de Servicios Docentes  de la educación superior tecnológica en 
cuanto al  ámbito de dominio en la realización de procesos administrativos.  Además,  este instrumento 
permitirá una retroalimentación al Prestador de Servicios Docentes de lo que se recomienda para un 
desempeño de excelencia. 

Instrucciones:   

 Le agradeceríamos marcar con  una (x) el valor que considere como opción correspondiente a cada 
una de las afirmaciones, tomando como referencia los valores que se le muestran a continuación: 

5 4 3 2 1 

Siempre Casi Siempre En ocasiones Casi Nunca Nunca 

 

 
 
Criterio 1. Gestión del Curso. 

 5 4 3 2 1 
1.  El prestador de servicios docentes elaboró y entregó la Gestión del Curso en el 
tiempo establecido del cual se le dio aviso (mínimo 3 días hábiles previos al inicio de 
las clases). 
 

     

2.  Indicó de manera autógrafa sus avances y resultados por cada unidad de la 
materia asignada   

     

3.  Cumplió con el seguimiento de la planeación del curso en el periodo establecido 
(durante la semana 8, considerando 16 semanas efectivas del calendario escolar). 

     

4.  Entregó Reporte de Inicio del Curso dentro del  periodo de tiempo establecido       

5. Entregó Reporte Final dentro del  periodo de tiempo establecido      
 

Criterio 2. Evaluación del desarrollo de la asignatura. 

 5 4 3 2 1 
6. El Prestador de Servicios Docentes capturó  las calificaciones parciales en el 
Sistema Q8. 

     

7.  El Prestador de Servicios Docentes capturó  las calificaciones finales en el      

Para ser llenado por el Jefe de Departamento 
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 5 4 3 2 1 
6. El Prestador de Servicios Docentes capturó  las calificaciones parciales en el 
Sistema Q8. 

     

7.  El Prestador de Servicios Docentes capturó  las calificaciones finales en el 
Sistema Q8. 

     

8. El Prestador de Servicios Docentes entregó  las actas de  calificaciones 
finales a Servicios Escolares. 

     

9. El Prestador de Servicios Docentes cumplió con el objetivo de enseñanza 
hacia el grupo (los índices de aprobación son los aceptables). 

     

10. El desempeño del Prestador de Servicios Docentes fue aceptado por el 
grupo durante el semestre en el que impartió la materia (Los alumnos no 
presentaron quejas o inconformidades relacionadas con el lineamiento de acreditación de 
asignaturas o con  los derechos de los alumnos). 

     

      
Criterio 3. Actitud 

 5 4 3 2 1 
11. El prestador de Servicios Docentes mostró disponibilidad en el llamado a 
reuniones dentro de su horario de trabajo (sí así fuera el caso). 

     

12. El trato con y hacia sus compañeros es respetuoso y cordial.        
13. el trato con las autoridades de la institución es respetuoso y cordial.      
14. Muestra una actitud propositiva para contribuir con la práctica docente.      
                        
       

     

 Criterio 4. Procesos Administrativos  

 5 4 3 2 1 
12. El Prestador de Servicios Docentes realizó las checadas en tiempo y forma 
como fue establecido. 

     

13. El Prestador de Servicios Docentes  tuvo al menos  el 70% de asistencias 
durante el semestre. (No presentó incidencia en cuanto a asistencia) 

     

14. El Prestador de Servicios Docentes entregó la documentación requerida 
en tiempo y forma como  lo establecido  

     

 

 

 

Para ser llenado por Recursos Humanos 

Observaciones y/o comentarios: 
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Anexo 4.  (Proceso actual de implementación del curso de inducción) 
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Candidato Depto. Desarrollo 
académico 

Jefe de Departamento Recursos Humanos 

 
 
 
 
 
 
 

 
 

  

     

Asignación 
de materias 
y horario 

¿Se 
acepta? 

SI 

NO
NO 

Recluta candidatos para cubrir 
vacantes 

Programación de 
examen de 
oposición 

Revisa necesidades 
de docentes  para 
cubrir vacantes 

Notifica a RH las 
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ingreso?
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Recibe 
notificación 
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Candidato Desarrollo académico Jefe de departamento Recursos 
Humanos 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

   

 

2 

Recibe 
notificación 

Imparte 
clases en el 
grupo 

Junto con RH 
programa 
curso de 
inducción 

Junto con RH  
notifican a 
candidato 
sobre curso 
de inducción 

Recibe 
notificación 

Asiste a curso 
inducción 
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Anexo 5. (Resultados de diagnóstico preliminar) 
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Semestre 2016-1: 

  

Si bien las puntuaciones de todos los reactivos que componen la encuesta caen dentro 

de los rangos 4-4.49 (“Excelente”) y 4.5-5 (“Muy bien”), es necesario poner atención a 

aquellos reactivos que no obtuvieron la máxima puntuación, de tal manera que a través de 

mejoras se logre alcanzarla. Tal es el caso del reactivo número 2 (“Me explicaron la historia 

del ITH”), el cual obtuvo una puntuación de 4.4 lo cual indica que es necesario analizar la 

forma en que se da a conocer para que ésta sea aprovechada por los PSDNI. En cuanto al 

reactivo número 3, (“Me explicaron lo que se espera de mí como empleado del ITH”), obtuvo 

una puntuación de 4.8 lo que representa que los PSDNI que asisten al curso de inducción, no 

tienen claro qué es lo que la institución espera de ellos al momento de iniciar sus funciones. 

Otro de los reactivos que no obtuvieron la puntuación máxima es el número 7, (“Me 

presentaron las normas de seguridad e higiene”), obteniendo una puntuación también de 4.8 lo 

que significa que es sumamente importante que los PSDNI conozcan las normas y protocolos 

de seguridad e higiene implementados en el Instituto Tecnológico de Hermosillo con el 

objetivo de prevenir accidentes. El reactivo número 8 (“Me señalaron la ubicación de las áreas 

y departamentos del ITH”), obtuvo de igual manera una puntuación de 4.8. Es indispensable 

que los PSDNI conozcan la ubicación de los diferentes departamentos que conforman la 

institución como parte de un programa de inducción completo ya que favorece a la rápida 

adaptación y disminución de incertidumbre a la que se ven enfrentados al momento de 

ingresar. Ligado a este reactivo se encuentra el número 9 (“Me explicaron las funciones 

generales de los departamentos”) el cual obtuvo una puntuación de 4.6 lo cual, si bien es 

importante conocer la ubicación de los departamentos, mas importante es todavía saber qué 

funciones se llevan a cabo en cada uno de ellos. Finalmente otro aspecto que no fue evaluado 

con el puntaje máximo si no con 4.6, es el que pertenece al reactivo número 11 (“Mi inducción 

pareció estar bien planificada”). Habría que analizar específicamente qué partes del curso de 

inducción no están cumpliendo con el objetivo previamente establecido.     
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 Resultados obtenidos en la encuesta de diagnóstico de inducción en el semestre 2016-1. 

 

Fuente: Elaboración propia con base a resultados obtenidos. 

  

            Resultados obtenidos en la evaluación del desempeño del semestre 2016-1. 

 
Fuente: Elaboración propia con base a resultados obtenidos. 

 

 Estos mismos valores se representan mediante la siguiente gráfica en donde el eje 

vertical representa las calificaciones obtenidas por cada uno de los PSDNI evaluados, mientras 

que el eje horizontal representa a dichos docentes. 
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Resultados de Evaluación del desempeño de Prestadores de servicios Docentes   que recibieron 

inducción en el semestre 2016-1. 

 

 
  Fuente: Elaboración propia con base a resultados obtenidos. 

 

 El siguiente semestre que también fue tomado para diagnóstico preliminar, 

corresponde al 2016-2 en donde el número de PSDNI que asistieron al curso de inducción y 

que fueron encuestados, fue de 23.  

Para este caso, se pone especial atención a las puntuaciones obtenidas que caen dentro 

del rango 3-3.49 (“Suficiente”) y 3.5-3.99 (“Bien”). Tal es el caso del reactivo número 4 (“Fui 

presentado personalmente con mis compañeros de trabajo al momento de ingresar a la 

institución”) que obtuvo una puntuación de 3.34 lo que indica que no todos los PSNDI que 

llevaron curso de inducción fueron presentados con sus compañeros de trabajo lo que impacta 

en gran medida en su integración como docentes de nuevo ingreso. Por otro lado, el reactivo 

número 9, (“Conozco perfectamente la ubicación de los distintos departamentos que 

conforman la institución”), obtuvo un puntaje de 3.91, lo que significa, al igual que en el 

periodo anterior, esto favorecería a su rápida adaptación y disminución de incertidumbre al 

momento de ingresar. 
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 Resultados obtenidos en la encuesta de diagnóstico de inducción semestre 2016-2. 

 
Fuente: Elaboración propia con base a resultados obtenidos. 

 

 En la evaluación del desempeño de este mismo periodo, (semestre 2016-2), se obtuvo 

un promedio general de 87.7. 

Resultados de evaluación del desempeño Semestre 2016-2. 

 
Fuente: Elaboración propia con base a resultados obtenidos. 

 

La gráfica que representa estos resultados muestra cada uno de los promedios 

obtenidos por los PSDNI en la evaluación del desempeño. 
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Promedios obtenidos en evaluación del desempeño por cada uno de los PSDNI que recibieron 

inducción en semestre 2016-2. 

 
Fuente: Elaboración propia con base a resultados obtenidos. 
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Anexo 6. (Cuestionario de inducción) 
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Encuesta inducción 

Departamento:___________ __            Fecha de inicio de labores docentes:_____________ 

Marque con una (x) 

Nuevo ingreso:____________  Reingreso:__________ 

Instrucciones: las siguientes afirmaciones están relacionadas con su ingreso al Instituto 
Tecnológico de Hermosillo, la información que proporcione es totalmente de carácter 
confidencial. Gracias por colaborar en la mejora del proceso de inducción. 

 Le agradeceríamos marcar con  una (x) el valor que considere como opción 
correspondiente a cada una de las afirmaciones, tomando como referencia los valores que se le 
muestran a continuación: 

5 4 3 2 1 

Totalmente de 
acuerdo 

Parcialmente de 
acuerdo 

Indiferencia Parcialmente en 
desacuerdo 

Totalmente en 
desacuerdo 

 

Sección I.  Integración y bienvenida 

 5 4 3 2 1 
1. Se me proporcionó una bienvenida por parte de alguna autoridad de la 
institución, al momento de ingresar ( fui recibido por mi jefe inmediato para acordar 
aspectos en relación a mis funciones como docente) 

     

2.  Fui presentado personalmente con mis compañeros de trabajo al 
momento de ingresar  a la institución (mi jefe inmediato me presentó con algunos de 
mis compañeros de trabajo) 

     

3. Se me proporcionó un recorrido por las instalaciones de la institución 
(durante mi ingreso me dieron a conocer alguna de las áreas principales que conforman la 
institución) 

     

4. Mis compañeros de trabajo comparten conmigo información que me ayuda 
a realizar mi trabajo (cuando he tenido alguna duda en relación con mi trabajo, he 
podido contar con la ayuda de mis compañeros de área o de cualquier otro departamento)  

     

 

*Si usted asistió al curso de inducción proporcionado por la institución, califique las siguientes 
afirmaciones, si no, pase a la sección III 
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Sección II. Contenido del curso 

 5 4 3 2 1 
5. Estoy satisfecho con el curso de inducción proporcionado por la institución 
(el curso cumple con las expectativas propias).   

     

6. Estoy satisfecho con la duración del curso de inducción (el tiempo establecido 
para la duración del curso es el suficiente). 

     

7. El material de apoyo que recibí es claro y útil (el material recibido es 
entendible y me ayudará en la realización de mis actividades) 

     

8. Se me proporcionó la información básica de la institución (se me dio a conocer 
la información relacionada con la institución como su misión, visión, valores, etc.). 

     

Sección III.  Puesto 

 5 4 3 2 1 
9. Me proporcionaron mi horario de trabajo (Mi jefe inmediato me dio a conocer el 
horario asignado para impartición de materias). 

     

10. Me informaron acerca de los días y forma de pago (Recursos Humanos me 
informó acerca de los días de pago y como será realizado). 

     

11. Se me dieron a conocer claramente mis funciones como docente (Mi jefe 
inmediato o Recursos Humanos me informó acerca de las actividades necesarias 
para desempeñar mis funciones como docente de la institución). 

     

12. Se me dieron a conocer mis derechos y obligaciones como docente de 
esta institución  

     

13. Se me proporcionó información acerca del reglamento interior de trabajo 
(Recursos humanos o mi jefe inmediato me dio información en relación al reglamento 
interno de esta institución).   

     

Sección IV. Administración 

 5 4 3 2 1 
14. Se me dieron a conocer los procesos y procedimientos que debo llevar a 
cabo como docente (Recursos Humanos me informó acerca de procesos necesarios para 
cumplir con mis actividades como docente: Gestión del curso, alta ante hacienda, firma de 
base de colaboración, etc.). 

     

15. Se me informó acerca de la documentación necesaria para tramitar mi 
pago  (Recursos Humanos me informó acerca de los documentos necesarios para el trámite 
de pago). 

     

16. Se me capacitó en el uso de sistemas internos indispensables para llevar a 
cabo mis actividades como docente (Recursos Humanos me capacitó en el 
manejo de sistemas internos: Q8, checador y páginas oficiales). 

     

17. ¿Qué sugerencias pudiera hacer en relación al curso de inducción y 
microenseñanza?__________________________________________________________________
________________________________________________________________________________ 
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Anexo 7. (Cuestionario de seguimiento) 
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CUESTIONARIO DE SEGUIMIENTO 

NOMBRE DEL CURSO:_____________________________            FECHA DE IMPARTICIÓN:______________________________________ 

ÁREA DE ADSCRIPCIÓN:___________________________________________________________________________________________ 

PUESTO:___________________________________  UNIDAD RESPONSABLE:________________________________________________ 

FECHA DE CUANDO INICIÓ A PRESTAR SUS SERVICIOS DOCENTES EN LA INSTITUCIÓN:_________________________________________ 

INSTRUCCIONES 

Para cada pregunta (de la 3 a la 6, 8) se presentan varias opciones de respuesta, califique el grado de acuerdo o desacuerdo que tenga 
respecto a lo que se afirma. 

 1. Asistí al curso de inducción y micro-enseñanza impartido por                
 El departamento de Recursos Humanos y Desarrollo Académico.  
 
 2. Si respondió NO  en la pregunta anterior, explique el motivo: 

________________________________________________________________________________________________________
________________________________________________________________________________________________________ 
 
                      

               Totalmente de acuerdo         Parcialmente de acuerdo           Indiferente                  Parcialmente en desacuerdo         Totalmente en desacuerdo 

 
3. Considero que el curso de inducción y micro-enseñanza ha sido de              
Ayuda en la realización de mis actividades en la institución. 
 
4. El haber participado en el programa de inducción me permitió tener  
Conocimiento sobre la institución y así poder adaptarme más rápidamente. 
 
5. Los conocimientos teóricos adquiridos durante la capacitación 
(curso inducción y microenseñanza), me permiten realizar mejor el trabajo 
Encomendado. 
 
6. Entregué oportunamente  la planeación de la(s) materia(s) que imparto en  
Este semestre. 
 
7. La planeación del curso se entregó al Jefe de Departamento. 
 
 
Antes del 22 de agosto              En la primer y segunda semana            En la tercer y cuarta semana            Después de la cuarta                  Aún no se ha 
           Después de iniciado el semestre           después de iniciado el semestre      semana de haber iniciado             entregado 
                                                                                                                 Clases 
 
8. Tengo conocimiento del proceso administrativo para realizar algún trámite en la institución. 
 
 
9. Conozco la documentación que debo entregar para realizar el trámite de pago. 
 
10. Recomendaciones para mejorar el curso de inducción y el curso de seguimiento: 
 
 

SI 
NO 

5 4 3 2 1 
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