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RESUMEN

El presente estudio se realiza con el objetivo de hacer un andlisis de los programas de
induccion y de Evaluacion del Desempeio para los Prestadores de Servicios Docentes
implementados por el Instituto Tecnologico de Hermosillo y asi, de esta forma, poder
presentar propuestas de mejora que contribuyan al enriquecimiento de dichos programas. De
ahi las preguntas de investigacion: ;El curso de induccion favorece a una rapida integracion
del Prestador de Servicios Docentes en el Instituto Tecnologico de Hermosillo? (El curso de
induccion permite en la medida de lo posible, evitar errores por parte de los prestadores de
servicios docentes, de tipo administrativo? ;Qué mejoras podrian realizarse al programa de

induccion? ;Qué mejoras podrian realizarse al programa de Evaluacion del Desempefio?

El enfoque de la investigacion es de cardcter Mixto con predominancia Cualitativa ya
que se emplea el disefio y aplicacion de encuestas y la realizacion de entrevistas. El disefio de

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

Se disend y aplico una encuesta tipo escala de Likert compuesta por 16 reactivos que
miden cuatro dimensiones: “Integracion y Bienvenida”, “Contenido del Curso”, “Puesto” y
“Administracién”, a los Prestadores de Servicios Docentes de Nuevo Ingreso que participaron
en la investigacion. Siendo estos seleccionados a través de una lista de asistencia a los cursos
de induccion implementados por la institucion en los semestres 2017-1 y 2017-2, quienes
representaron el total de la muestra. Del mismo modo, se tom6 en cuenta la puntuacion
obtenida en la Evaluacion del Desempefio de cada uno de estos Prestadores de Servicios

Docentes.

Ademas, se realiza un analisis de los programas actuales que son implementados en la

institucion 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
elaboracion de un manual de induccion que sirva como apoyo al Prestador de Servicios
Docentes para facilitar el acceso a la informacion proporcionada en los cursos de induccion,
realizacion de un video tutorial que complemente dicho proceso, asi como la creaciéon y disefio
de una evaluacion del desempefio 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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Introduccion

INTRODUCCION

Es de suma importancia contar con programas de induccion completos que

faciliten la adaptacion de los trabajadores a la organizacion.

Como bien menciona Chiavenato (2002), las organizaciones deben tratar de
integrar a los nuevos empleados de la organizacion en lo que respecta a su contexto,
cultura, filosofia, sistema para obtener un comportamiento acorde a las expectativas de
la organizacion. Es con base a la implementacion de programas de induccion

completos como se puede facilitar y apoyar a esta integracion.

Por otro lado, (Dessler 2009), se refiere a la evaluacion del desempefio como
cualquier procedimiento que incluya el establecimiento de estandares laborales, la
evaluacion del desempefio real de los empleados en relacion con esos estandares, e
informar a los empleados con el fin de motivarlos a superar deficiencias en su

desempefio o para que contintien con su buen nivel.

El trabajo que se realiza a continuacion tiene como objetivo hacer un
diagnoéstico y andlisis de los programas de Induccion y Evaluacion del Desempefio
utilizados en el Instituto Tecnologico 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 mas completos favoreciendo con ello al

desempefio de los Prestadores de Servicios Docentes.

En el capitulo 1 se hace una revision de los antecedentes del problema de
estudio, pasando por la historia del Instituto Tecnologico de Hermosillo, hasta llegar a
la situacion actual del problema, en donde se dan a conocer los pasos que se siguen en
el proceso actual de los programas de induccion y evaluacion del desempeiio, dando

pie al establecimiento de las preguntas de investigacion. Del mismo modo se general
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los objetivos de la presente investigacion, asi como su justificacion para la realizacion

del mismo.

El Capitulo 2 hace referencia a los autores que de cierto modo se han dedicado
al estudio del tema abordado en la presente investigacion (Induccion y Evaluacion del

Desempefio), desde una forma mas amplia.

La metodologia y materiales se presentan en el Capitulo 3, en el cual, a través
del disefo y aplicacion de una encuesta hacia los Prestadores de Servicios Docentes de
Nuevo Ingreso de la institucion antes mencionada, se logra obtener informacion de
cémo el programa de induccion es percibido por ellos y a su vez se analizan los
resultados obtenidos en su evaluacion del desempefio. Dicha encuesta fue aplicada al
finalizar los cursos de induccion impartidos durante los semestres 2017-1 y 2017-2. El
estudio es abordado bajo un enfoque metodologico mixto dado a que se incluye la
encuesta y entrevista como métodos de recoleccion de informacion. Siendo un el
disefio de la investigacion No experimental-Longitudinal, mientras que el alcance de la

investigacion es descriptivo a través de un estudio de caso.

En el Capitulo 4 se presentan los resultados arrojados por la encuesta aplicada,
asi como las calificaciones obtenidas en la Evaluacion del Desempefio, por los
Prestadores de Servicios Docentes que recibieron curso de induccion en los periodos

antes mencionados.

Finalmente, en el Capitulo 5, se concluye que el programa de Induccién
implementado en el Instituto Tecnologico de Hermosillo resulta efectivo en cuanto a su
contenido ya que cumple con otorgar a los Prestadores de Servicios Docentes la
informacion necesaria para que éstos puedan llevar a cabo sus funciones. Aun asi, es
recomendable realizar mejoras al mismo sobre todo en lo que respecta a la distribucion
de las responsabilidades del personal de los distintos departamentos que participan

durante el proceso de induccion.



Planteamiento de la investigacion

1. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

1.1. Antecedentes del problema.

La época de la revolucion industrial, se distinguié por ser un periodo de énfasis en la
parte productiva de las organizaciones, donde lo mas importante era obtener una forma de
trabajo orientada totalmente a la rutina y que permitiera evitar errores para generar una mayor
produccion y aumentar su comercializacion. Durante este periodo se da mayor importancia a
la potencia de las maquinas, dejando de lado la fuerza humana resultando mas econdémico

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

Durante el siglo XIX se genera un liberalismo econdmico que trae consigo la
explotacion de trabajadores por parte de sus patrones implementandose jornadas de trabajo de
16 a 18 horas ademas de la contratacion de menores de 10 afios 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 asi, las

jornadas laborales a 12 horas (Robbins, 2004).

Es aqui cuando se comienza a dar importancia al factor humano como parte
indispensable en el funcionamiento y éxito de la organizacion; A raiz de las aportaciones de
Owen y demads pensadores, se llevan a cabo las primeras practicas de seleccion de personal,
manejo del clima organizacional, equipos de trabajo y programas de motivacion para los

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

La administracion de recursos humanos surge a raiz del impacto de la revolucion
industrial. En aquel entonces el concepto era conocido como relaciones industriales que tenia

como objetivo aminorar las diferencias entre los objetivos de la organizacion y los objetivos



Planteamiento de la investigacion

individuales de las personas. En 1950 el concepto se transforma y comienza a llamarse
administraciéon de personal, la cual tenia como objetivo principal la administracion de
personas dentro de la organizacion. A partir de la década de 1970, surge el concepto

administracion de recursos humanos (Chiavenato, 2007).

Segun Dessler (2009) la administraciéon de recursos humanos se define como “el
proceso de contratar, capacitar, evaluar y remunerar a los empleados, asi como de atender sus

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

Por otro lado, Werther y Davis (2008) mencionan que el propdsito de la administracion
de recursos humanos consiste en ayudar a la mejora en las contribuciones productivas del
personal hacia la organizacion y que dentro de sus actividades fundamentales esta el llevar a
cabo acciones para proporcionar una fuerza de trabajo adecuada a la organizacion. Tales
acciones tienen que ver con la planeacion de recursos humanos, reclutamiento y seleccion de
personal, capacitacion y desarrollo de personal, evaluacion de desempefio, remuneracion o

compensacion y orientacion, (induccion); 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 fisico

donde laborara.

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

empleados se les proporciona informacidn bésica 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 organizacion, se enfrenta a toda una cultura (ideas,
politicas, procedimientos, etc.) que generan incertidumbre en la persona y dificultan su
proceso de adaptacion a la misma, siendo muy importante que las organizaciones cuenten con
un programa de induccidon que permitan orientar al nuevo empleado a la dindmica o manera de

funcionar de la empresa, por medio del area de recursos humanos o departamento de personal.
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Las personas se interesan por dos tipos de informacién a la hora de ingresar a la
empresa: desean saber todo lo que envuelve a la organizacion para la cual laborardn y
descubrir si seran capaces de desempetiar el puesto para el cual fueron contratados. Toda esta
informacion debe ser proporcionada por el area de personal (Gibson, Ivancevich y Donnelly,

2000).

1.2. Antecedentes del Instituto Tecnologico de Hermosillo.
De acuerdo a la informacion obtenida de su pagina oficial (www.ith.mx), este se fundo
el 12 de octubre de 1975 contando entonces con unicamente con 136 alumnos y solamente 4

carreras a nivel medio superior.

Como director de la Institucion estaba el Ing. Horacio Nufiez Martinez, y el Ing.
Nicolas Echevarria Diaz como Subdirector, habia también 6 jefes de departamento y 45

miembros del personal: docente, administrativo y de servicios.

Para 1976 se agregan las carreras de ingenieria industrial mecénico e ingenieria
industrial en electrénica; en ese mismo afo el presidente de la reptblica, en aquel entonces,

Lic. Luis Echeverria Alvarez, lo inaugura como el Instituto Regional de Hermosillo.

Durante los siguientes afios, (1976-1978), el Instituto Tecnoldgico de Hermosillo se
dedico a crecer en cuanto a infraestructura y con ello a la creacion de nuevas carreras que
permitieron el ingreso de mayor cantidad de alumnos; ademas, la creacion de oficinas

administrativas, laboratorios y talleres.

Para el ano de 1983, la escuela contaba ya con 8 aulas mas, centro de computo,
biblioteca, local para servicios médicos y andadores; un afio después, se da un cambio de
administracién en el Instituto Tecnoldgico de Hermosillo, quedando el ingeniero Octavio

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

En relacion a la induccion como uno de los temas centrales del presente estudio, en el
Instituto Tecnoldgico de Hermosillo, se tiene conocimiento de que en afios anteriores se

impartian cursos de induccidén 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 Institucién 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 paginas se hard mencion del
mismo a través de las siglas PSDNI (Prestadores de Servicios Docentes de Nuevo Ingreso) o

bien, docente externo.

En agosto del afio en curso se impartié un curso de induccioén 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 informacion al nuevo empleado acerca del entorno laboral,
derechos y obligaciones, mision, vision, valores, estructura de la institucion, mapas de
ubicacion, clasificacion de puestos, manejo de principales sistemas que utiliza el personal,
procedimiento para la remuneracion de sus servicios y normatividad; siendo un total de 30

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

El curso de induccién se impartié en sabado y tuvo una duracioén de 6 horas y media,

utilizando una de las salas que conforman el Instituto.

Actualmente estos cursos de induccién son implementados al inicio de cada semestre,
dirigidos a los Prestadores de Servicios Docentes de Nuevo Ingreso, procurando ser
impartidos entre los dias jueves, viernes y sabado con el proposito de obtener la mayor
asistencia por parte de los docentes. Sin embargo, a pesar de que reciben la induccioén
correspondiente, se siguen presentado dificultades al momento de realizar sus actividades
relacionadas con procesos administrativos que son los tratados principalmente en los cursos de
induccion; lo cual resulta sumamente importante identificar para poder realizar mejoras al

programa de induccién actual y que permita contar con uno mucho mas completo.
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El procedimiento actual para la implementacion del programa de induccion es el que se

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

10.

11.

12.

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

El jefe de cada departamento donde se generd la necesidad, hace de su conocimiento al
departamento de Recursos Humanos.

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.

Una vez que se tienen identificados a los candidatos, el departamento de Desarrollo
Académico realiza la programacion de examenes de oposicion para cada uno de ellos esto
consiste en asignar sinodales (maestros titulares de la materia que se desea cubrir), asi
como horarios y fechas para la presentacion.

Los departamentos de Recursos Humanos, Desarrollo Académico y Jefe de Departamento,
hacen saber al candidato el dia y hora de presentacion de examen de oposicion.

El candidato presenta el examen de oposicion correspondiente

Una vez que se hacen las evaluaciones del candidato, si éste es aceptado, es decir, que fue
calificado con una puntuacion minima de 80, Desarrollo Académico notifica al Jefe de
Departamento.

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

Si el candidato es de nuevo ingreso, el departamento de Recursos Humanos solicita al
candidato la documentacién correspondiente.

Una vez contando con dicha documentacion, el departamento de Recursos Humanos da de
alta en el sistema QS al candidato.

Si el candidato no es de nuevo ingreso el Jefe de Departamento cita al candidato para
acordar horario(s) y materia(s) asignado(s).

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

notificacion al candidato.
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13. Una vez que el candidato cuenta con la informacién 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
induccion, estableciendo dias y horarios en que sera impartido.

15. El Jefe de departamento y Recursos Humanos, avisan al prestador de servicios docentes
sobre el curso de induccion

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

Figura 1.1 Proceso actual de implementacion del curso de induccion

Candidato Depto. Desarrollo Jefe de Departamento Recursos Humanos
académico

Revisa necesidades
de docentes para

cubrir vacantes 1
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5
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programaci
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EXamen

Presenta sl Se le solicita

iEsde documentacion
nuevo

examen de
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Candidato Desarrollo académico | Jefe de departamento | Recursos Humanos
Recibe 15
notificacian

Junto con RH
* Lt notifican a
™ Junto con RH e
candidato
Imparte programa
clasesen &l * irsode sobre curso
. iy de induccian
Srupo induccign
Recibe N
notificacidn

16

Asiste 2 curso

induccion

Fuente: Elaboracién propia.

Cabe mencionar que los pasos 11, 12 y 13, correspondientes a la programacion del
curso de induccion, 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 institucion. Esto lleva a que
en algunos semestres se programe la imparticion del curso de induccidon una vez iniciadas las
clases. Sin embargo, esto no es igual en todos los semestres en donde la induccion 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 induccion.

1. Dentro del primer dia se inicia con una presentacion de las diferentes personas que estaran
interviniendo en el curso de induccion, asi 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 informacion
basica de la institucion como es su misidn, vision y valores, ademas los derechos y
obligaciones de los prestadores de servicios docentes, lineamientos para la acreditacion de
asignaturas, procedimiento para pago de servicios, mapas de ubicacion de las diferentes

areas que componen la institucion, entre otros.
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Posteriormente se proporciona la explicacion de la importancia de la realizacion de la
Gestion del Curso, asi como el modo de llevarlo a cabo.

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

Seguidamente el departamento de Recursos Financieros interviene con la explicacion de
como realizar el tramite de alta ante el SAT.

Hace su intervencion el departamento de Desarrollo Académico con el tema de
Microensefianza el cual se compone de estrategias y técnicas del proceso ensefianza-
aprendizaje, finalizando asi el primer dia programado.

Dentro del segundo dia de induccion, se cita a los Prestadores de Servicios Docentes de
Nuevo Ingreso al laboratorio del departamento Economico-Administrativo para la
explicacion de la realizacion de la Gestion del Curso de una manera practica y con el

objetivo que de ser posible cada uno realice la propia.

Figura 1.2.Contenido actual del programa de induccion

RH
INFORMACKON
BASICA,

GESTION DEL

CURSD

COFFE BREAK

RECURSOS
FINANCIERDS
INFORMACION

ACADEMICD
MICROENSERANZA

DESPEDMDA

Fuente: Elaboracion propia.
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En lo que respecta a la Evaluacion del Desempefio, esta tiene como proposito evaluar

el desempefio 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 operacion de

este procedimiento.

Se realizan dos tipos de evaluaciones al personal: una aplicada a los alumnos, que se
conoce con el nombre de evaluacidon docente, aplicando los instrumentos de evaluacion 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 Evaluacion Departamental. En el caso de la que es
emitida por el Jefe de Departamento, corresponde a la evaluacion del semestre anterior al que
se aplica la evaluacion; esto con el fin de poder abarcar todas las actividades realizadas

durante el semestre.

El departamento de Desarrollo Académico analiza los resultados por area con el fin de
integrar la informacion en un formato para retroalimentacion al docente y posteriormente ser
entregado a direccion para su revision; direccion elabora también un informe que es entregado

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

Si la evaluacién 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 llevaran a cabo.

Actualmente la evaluacion orientada a medir el desempefio de los prestadores de
servicios docentes externos, Unicamente es la también realizada por los alumnos que se enfoca
en cuestiones académicas y no se cuenta con una evaluaciébn que abarque cuestiones

relacionadas con los procesos administrativos que forman parte de sus funciones.
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Cabe hacer mencion que cuando los prestadores de servicios docentes no obtienen
resultados satisfactorios en lo que respecta a su desempeflo, no es considerado para una

contratacion posterior. Lomeli, (2012).

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

continuacion:

Un articulo del autor Héctor L. Bermtidez, publicado por la Universidad Austral de
Chile, en el ano 2005, propone dos enfoques para examinar la induccion a los nuevos
trabajadores. Dichos enfoques son desde la perspectiva de la socializacion y de la perspectiva
de la individuacion. El autor define estos dos enfoques y cita a socidlogos que han estudiado el
tema de los procesos de socializacion de las personas ante su comunidad. El autor menciona
la gran importancia de que las organizaciones proporcionen la orientacion necesaria para que
el trabajador elimine sus temores y ansiedad que le genera la “etapa de llegada” como lo
define ¢l mismo. Es por ello que, segin el articulo, es importante examinar este proceso
desde el punto de vista de la organizacion como estructura (socializacion) y como el individuo

mismo (individuacion).

Garcia (2014), en su tesis Importancia de la induccion para el desempeiio del personal
de la mediana empresa industrial, realizada en la universidad Rafael Landivar campus
Quetzaltenango, plantea como problema que la induccion contribuye al desempefio del
personal de la mediana empresa industrial; el resultado que pueda obtenerse del personal,
tendran su inicio al momento de ingresar a la organizacion. De ahi la importancia de que esta
cuente con una induccion adecuada que permita la adaptacion a la empresa e influya en su

desempeiio laboral.

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

encuesta predeterminada.

Como parte de sus conclusiones se extrae que la induccion si es un factor importante
para el desempefio de personal en la mediana empresa. Ademds, que el éxito de la

implementacion de la induccion estd dado, en gran medida, por el compromiso de las distintas
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areas que participan en el proceso. A lo que se refiere a evaluacion de desempefio, Gutiérrez
concluye que la evaluacion del desempefio es considerada como importante para las medianas
empresas, sin embargo, se utiliza s6lo el método de observacion para llevarlas a cabo y no de

una forma técnica.

Otro estudio relacionado con la induccidn, es la tesis: Impacto de la induccién en el
desempefio del personal de ventas de una empresa de servicios en Hermosillo, Sonora (2014),
realizada en el Instituto Tecnoldgico de Hermosillo, refiere a la importancia de la induccion en
el desempefio de las funciones del personal de ventas, utilizando un enfoque mixto de
investigacion (cuantitativo y cualitativo) para medir la correlacion entre las variables

induccion y desempefio.

Dentro de sus conclusiones destaca que si existe una correlacion significativa entre la
variable induccion y la variable desempefio, es decir, si la induccién es adecuada o buena,

habra una influencia positiva en el desempefio.

1.3. Problema.
Hoy en dia se sabe que el factor mas importante para las organizaciones es el recurso

humano.

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

determinado por los recursos humanos que componen a la misma.

A medida en que un empleado recibe la capacitacion e induccion que la empresa le
proporciona; tanto los valores, preferencias y tradiciones de la empresa llegan a formar parte
de su comportamiento individual aumentando asi los niveles de satisfaccion, productividad y

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

Al ingresar por primera vez a una organizacion, las personas se enfrentan a un
ambiente de politicas, procedimientos, asi como diferentes formas de pensar, es decir, a toda
una cultura organizacional; dificultando con ello el proceso de adaptacion del empleado. De

este modo, es sumamente importante que las organizaciones cuenten con un programa de
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induccion para los empleados de nuevo ingreso, que permita disminuir la tension e
incertidumbre que generan los primeros dias después de ser contratados y evitar errores en la

realizacion de sus tareas o aspectos relacionados con su desempefio.

Actualmente el Instituto Tecnoldgico de Hermosillo, cuenta con un programa de
induccion dirigido a los Prestadores de Servicios Docentes de Nuevo Ingreso el cual
proporciona informacion bésica que estd relacionada con el funcionamiento de la institucion
(mision, vision, valores, organigrama de la institucion, ubicacion de las diferentes areas que la
conforman) asi como los derechos y obligaciones; dentro de su contenido también incluye
toda la informacion relacionada con los procesos administrativos que son necesarios para que
los PSDNI puedan llevar a cabo sus funciones; dentro de estos estan: ingreso y uso de la

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

Gestion de Calidad; asi como el procedimiento necesario para el pago correspondiente a su

servicio como docente.

Sin embargo, aun recibiendo todo este tipo de informacion, a través de una encuesta
realizada a personal de Recursos Humanos de la institucion, (Tabla 4.5), que labor6 en
diferentes periodos, se detect6 que no cumplen en tiempo con la realizacion de dichos
procesos administrativos, generando afectaciones en el seguimiento y control de los tales

procesos que a su vez abarcan los de indole educativa.

Ademas, no existe un manual de induccidén que contenga la informacidn proporcionada
en los cursos de induccion y que sea entregado una vez que hayan finalizado el curso, con el

proposito de tener acceso a la informacion cuando sea necesario.

La falta de un programa de induccién adecuado y completo, es decir, que incluya desde
la informacién basica de la institucion, hasta los propios lineamientos, podria repercutir
también en el proceso ensefianza-aprendizaje; ya que el prestador de servicio docente, al no
contar con informacién relacionada con el modelo de educacion por competencias, basa la
evaluacion a sus alumnos en el modelo anterior y en algunos casos de manera combinada;

provocando con esto desorientacion en los estudiantes al contar con informaciéon ambigua de
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parte de sus maestros, lo cual podria influir en su percepcion hacia el docente y generar, como

consecuencia, resultados insatisfactorios en la Evaluacion del Desempefio.

La evaluacion del desempefio del docente es realizada por los alumnos y esta evalta
mas que nada aspectos que tienen que ver con su desempeno al momento de impartir clase lo
se considera sumamente correcto. Sin embargo, dichas evaluaciones del desempefio no estan
relacionadas con la informacién de indole administrativa que el docente recibe. Ademads, hasta
la actualidad, no se cuenta con una evaluacion del desempefio dirigida a los prestadores de

servicios docentes.

1.4. Pregunta de investigacion

Dada la informacidon presentada como descripcion del problema, se plantean las
siguientes preguntas de investigacion: (El curso de induccién favorece a una réapida
integracion del Prestador de Servicios Docentes en el Instituto Tecnologico de Hermosillo?
(El curso de induccion permite en la medida de lo posible, evitar errores por parte de los
prestadores de servicios docentes, de tipo administrativo? ;Qué mejoras podrian realizarse al
programa de induccion? ;Qué mejoras podrian realizarse al programa de Evaluacion del

Desempeiio?

1.5. Objetivo

Realizar un diagnostico y andlisis de los programas actuales de Induccion y Evaluacion
del desempeino implementados por el Instituto Tecnologico de Hermosillo a los Prestadores de
Servicios Docentes de Nuevo Ingreso con el proposito de llevar a cabo mejoras a los mismos y

poder contar con programas mas completos.

1.5.1. Objetivos especificos.

- Analizar los programas actuales de induccion y evaluacion del desempefio.

- Determinar si el programa de induccion favorece en la realizacion de procesos
administrativos, asi como en el desempefio de los nuevos prestadores de servicios
docentes.

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

docentes cuando hayan finalizado el curso de induccion.
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- Realizar propuestas de mejora a los programas de induccion y evaluacion del desempefio

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

1.6. Justificacion

Después de la revision de la bibliografia, relacionada con el tema de investigacion, que
se presenta en apartados anteriores; se puede afirmar que el recurso humano es el factor mas
importante para la organizacion ya que contribuye al éxito de la misma. También, hoy en dia
las empresas estan muy enfocadas en hacer desarrollar el sentido de pertenencia en sus
empleados, que conlleve a obtener resultados satisfactorios en su desempefio. Todo esto a

través de la implementacion de los programas de socializacion o induccion.

Debido a que en el Instituto Tecnologico de Hermosillo cada inicio de semestre se
otorgan cursos de induccion a los Prestadores de Servicios Docentes de Nuevo Ingreso y aun
asi se sigue presentando incumplimiento por parte de los mismos en lo que se refiere a
procesos administrativos, se realiza el presente estudio para un analisis de los actuales

programas de induccién y Evaluacion del desempetio.

La investigacion se centra en el diagnostico y analisis de los programas de induccion y
evaluacion del desempefio lo que servirda para determinar la importancia de este tipo de
programas y llevar a cabo las mejoras correspondientes para contar con programas mas

completos y efectivos.

Se estima que, con la realizacién del estudio, se verd beneficiado el personal que
conforma las areas de Recursos Humanos, Desarrollo Académico, asi como los Jefes
Académicos, ya que son los departamentos y puestos involucrados en el proceso de induccion

y evaluacion del desempefio respectivamente.

Ademas, el apoyar a los docentes externos con capacitacion en el manejo de
habilidades docentes y por competencias, se piensa que generara un impacto en su desempefio
y en el proceso de aprendizaje en los estudiantes, a través de su correspondiente seguimiento,

en la evaluacion docente y en los indices de reprobacion.

16



Planteamiento de la investigacion

El trabajo de investigacion es viable desde el aspecto técnico ya que se cuenta con la
informacion al menos desde dos afios atras necesarios para llevarla a cabo, adicionalmente

existe la conviccion 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 solo
se requerird inversion en papeleria, el cual sera sufragado por los departamentos involucrados
de la institucion donde sera aplicado ya que forman parte de las actividades inherentes a su

funcionamiento.
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2. MARCO TEORICO

A continuacion, se realiza una revision de bibliografia relacionada con el tema de
investigacion y se describiran, dentro del marco tedrico, las distintas teorias que manejan

variedad de autores con respecto al tema de induccion y evaluacion del desempefio.

2.1. Induccion.
Robbins (2005), lo define como la introduccion de un nuevo empleado a su trabajo y a

la organizacion.

Segin Chiavenato (2007), la induccion “busca que el nuevo empleado se adapte y

familiarice con la empresa, asi como con el ambiente social y fisico donde trabajara”.

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

empleados se les proporciona informacidn bésica sobre los antecedentes de la empresa.

Werther, Davis y Guzman (2014), definen la induccion como: “método eficaz para
acelerar la socializacion y lograr que los nuevos empleados contribuyan de manera positiva a

la organizacioén” (p. 167).

“El principal propdsito de la induccion y orientacién (proceso de asimilacion), es
ayudar a los nuevos empleados de la organizacion 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 induccion y

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

apropiada induccidn que favorezca a la reduccion de frecuentes renuncias (p. 312).

Por otro lado, Arias y Heredia, (2006), consideran que al momento de ingresar un
nuevo trabajador a la organizacion, éste se vera inmerso en un ambiente de politicas, normas,
reglas, procedimientos y costumbres, lo cual pudiera generar deficiencias en su desempefio al
desconocer la cultura en si de la organizacion. Por ello la empresa debe poner suma atencion a
la creacion y establecimiento de programas de induccion que permitan disminuir este “shock
cultural” del nuevo empleado hacia la organizacion; segun el autor, de nada sirven excelentes
programas de reclutamiento y seleccion si no se enfatiza la importancia de proporcionar un

buen recibimiento al nuevo trabajador (p. 494).

Un articulo publicado por la revista “El buzén de Pacioli” en su edicion numero 74 del
Instituto Tecnoldgico de Sonora, en la ciudad de Obregén, Sonora, (2011), resalta la
importancia de que las organizaciones del sector servicio, cuenten con programas de induccion
para el nuevo empleado. En dicho articulo se deja ver que los programas de induccion son
fundamentales en el proceso de adaptacion del nuevo trabajador e influyen en su decision de
abandonar o no la empresa debido a que el empleado por lo regular necesita una rapida
familiarizacion con los procesos y procedimientos incluidos dentro de las funciones de su

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

Werther y Davis (2008), nombran a los programas de inducciéon como “programas de
orientacion”, los cuales, seglin estos autores, ayudan a que los trabajadores que participan en
ellos, aprendan mucho mas répido las funciones que desarrollardn dentro de los puestos que
los que no, dado que reducen los niveles de ansiedad a los cuales estdn expuestos como

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

La induccion exitosa da como resultado una transicion de fuera hacia dentro de la
organizacion que hace que el nuevo empleado se sienta comodo y bien adaptado, disminuye la
posibilidad de un desempeino 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 “Socializacion” para hacer referencia al
proceso de adaptacion en el cual se ven sumergidos los nuevos empleados dentro de una

organizacion.

Chiavenato (2009), afirma que las organizaciones deben tratar de integrar a los nuevos
empleados de la organizacion en lo que respecta a su contexto, cultura, filosofia, sistema para

obtener un comportamiento acorde a las expectativas de la organizacion.

Asi mismo, el autor establece que existen varios métodos de socializacion mas
utilizados por las organizaciones donde menciona a los programas de integracion mejor
conocidos como programas de induccién que tienen como objetivo lograr que el nuevo
empleado aprenda los valores, normas y estandares de comportamiento que la organizacion

considera indispensables para la obtencion de un buen desempefio laboral.

Por su parte, Werther, Davis y Guzman (2014), establecen que la socializacion es un
proceso durante el cual los empleados comprenden y aceptan los valores, normas, cultura y
objetivos de la organizacién y afirman que los programas de induccién facilitan este proceso,

logrando una rapida adaptacion del trabajador hacia la organizacion (p. 167)

2.1.1. Tipos de programas de induccion

Los programas de induccion varian desde introducciones breves e informales, hasta
programas formales extensos con duracion de medio dia o maés. Los nuevos trabajadores
reciben manuales impresos o digitales con la informacidon mas 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
induccion. La induccidon sobre el puesto, que permite familiarizar al empleado con los
objetivos del puesto e incluye una presentacion con sus compaiieros del area o departamento.
Induccién sobre la organizacién que proporciona informacion al nuevo empleado sobre los
objetivos, historia, filosofia, procedimientos y normas de la organizacion. Ademas,

informacion acerca de las politicas 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

organizacion (P. 184).

Por su parte, Arias y Heredia, (2006) establecen que la formalidad y magnitud de los
programas de induccion dependera del tipo de organizacion y las actividades que ésta lleve a

cabo (p. 498).

2.1.2. Objetivos de los programas de induccion
Los autores Dessler y Varela, (2011), afirman que un programa de induccidn exitoso

deberia lograr cuatro propdsitos fundamentales:
1. El trabajador nuevo debe sentirse bienvenido.

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

presente, futuro y vision del futuro), asi como hechos clave (politicas y procedimientos).

3. El trabajador debe tener bien claro lo que la empresa espera de ¢l en cuanto a desempefio

laboral y conducta.

4. La persona de nuevo ingreso que recibe el programa de induccion, deberia comenzar el

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

Vargas (2008), en su investigacion denominada programa de induccion para los
empleados de nuevo ingreso de FUJIFILM de México, S.A. de C.V. estipula que la finalidad
de un programa de induccion es lograr una integracion mas rapida del individuo a la empresa a
la cual pertenece, ademds favorece al conocimiento de la manera en que éste debera
conducirse dentro de la organizacion, cuales son los canales adecuados de comunicacion que
debera emplear para relacionarse, asi 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 desempefio eficiente por parte

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

Werther y Davis (2008), mencionan que los temas que abarcan los programas de
induccion se pueden dividir en dos categorias: los de interés general (de importancia para
todos los empleados) y los de interés en especifico (para empleados de determinados puestos o
areas de trabajo). Asi, dentro de estas clasificaciones, es comun 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, linea de productos o servicios,

descripcion del proceso de produccion, politicas y normas. (p. 235).

Por su parte Chiavenato (2007), considera que los programas de induccién forman
parte de las técnicas de capacitacion al personal las cuales clasifica en base a su utilizacion,
tiempo y lugar de aplicacion. Respecto a los programas de induccidn, el autor afirma que
dichos programas forman parte de las técnicas de capacitacion en base al tiempo ya que son

aplicados antes de ingresar al trabajo.

Segun el autor, el contenido de los programas de induccion consta de informacion 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,
asi como sus prestaciones y servicios; las normas y reglamento interior de trabajo, nociones
sobre proteccion y seguridad laboral, puesto que se ocupara (naturaleza del trabajo, horarios,
salarios, oportunidades de ascensos), presentacion del supervisor del nuevo empleado,

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

Por otra parte, Arias y Heredia, (2006), establecen que la mayoria de los programas de
induccion estan constituidos por informacion general de la organizacion, asi como politicas,
condiciones de contrato, plan de beneficios o prestaciones para el empleado, dias de descanso,
informacion referente a las actividades del puesto a desempefiar, formas de pago, etc.; todo
esto debera incluirse en un manual de bienvenida y deberd ser entregado a cada trabajador (p.

498).
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2.1.4. Ventajas de los programas de induccion
Chiavenato (2007), maneja una serie de ventajas con respecto a la utilizacion de los

programas de induccién al nuevo empleado:

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

normas, reglamentos y procedimientos que le afecten paraqué su adaptacion sea rapida.

2. Reduccion 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

descripcion del puesto que ocupara.

Rosales (2010), en su tesis “programa de induccion para el personal del departamento
de ginecologia y obstétrica del hospital Roosevelt”, llevado a cabo en Guatemala, obtiene
como resultados que la ausencia de un programa de induccion formal tiene como efecto que
los nuevos empleados de dicha institucion, recabe la informacion omitida, de una manera
informal (a través de compafieros de trabajo), siendo esta considerada incompleta, lo que
puede llegar a generar en el empleado sentimientos de negatividad hacia la institucion; ademas

de provocar dudas e incertidumbre por parte del trabajador.

2.1.5. Responsabilidad de los programas de induccion

La responsabilidad de proporcionar los programas de induccion a los trabajadores de
nuevo ingreso corresponde al departamento de personal, asi como a los supervisores o jefes
inmediatos de los cuales dependera dicho trabajador. El motivo por el que se incluyen a estas
dos figuras es mas que nada por el contenido, en cuanto a temas se refiere, de los programas
de induccion. Por un lado, la induccion abarca temas de indole general, es decir, que compete
a todos los empleados de la organizacion y, por otro lado, temas mas especificos relacionados

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

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

(2006), los cuales afirman que en los programas de induccion para los nuevos trabajadores
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interviene personal de staff, personal de linea, asi como todos aquellos miembros de la
organizacion que estén en contacto con el nuevo trabajador, y no solo es exclusividad del area

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

Por otra parte, Chiavenato (2007), sugiere que “la integracion de un empleado nuevo a
su trabajo se hace por medio de un programa sistematico. Es conducida por su jefe inmediato,

por un instructor especializado o por un compaiero”.

2.1.6. Proceso general de induccion

Rodriguez (2007), afirma que un proceso comun o general de induccion incluye tres
etapas: la primera, llamada introduccion al departamento de personal, contempla actividades
dirigidas a proporcionar al empleado la informacion de mayor relevancia referente al
funcionamiento de la organizacion, politicas generales, reglas y prestaciones a las que tiene
derecho; la segunda etapa conocida como induccion al puesto, consta de acciones que orientan
al nuevo trabajador respecto al ambiente de trabajo, desde presentarlo con el que seré su jefe
inmediato y compaiieros de trabajo, explicar las funciones que llevara a cabo en el puesto;
hasta mostrarle los sitios generales como comedor, lugar de cobro, almacén, etc.; La tercera
etapa llamada incorporacion adecuada, incluye tareas, por parte de los miembros que
conforman la organizacion, que influyen en la rapida adaptacion del mismo hacia la

organizacion.

2.1.7. Seguimiento de los programas de induccion.

Segun Werther y Davis (2008), los programas de induccion eficaces y exitosos deben
incluir un procedimiento que permita dar seguimiento a los empleados a quienes se les
impartié el programa con el fin de constatar que la informacion 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 induccion. En este caso la entrevista
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se considera todavia una técnica de seguimiento mucho mas eficaz que el cuestionario (p. 236,

237).

2.2. Evaluacion del desempefio
Chiavenato (2007), define la evaluacion de desempefio como una apreciacion
sistemdtica de como cada persona se desempefia en un puesto y de su potencial de desarrollo

futuro.

Por su parte, (Dessler 2009), se refiere a la evaluacion del desempefio como cualquier
procedimiento que incluya el establecimiento de estandares laborales, la evaluacion del
desempefio real de los empleados en relacion con esos estdndares, e informar a los empleados
con el fin de motivarlos a superar deficiencias en su desempefio o para que continien con su

buen nivel.

Werther y Davis (2008), mencionan que la evaluacion del desempeiio es el proceso
mediante el cual se estima el rendimiento global del empleado. Constituye una funcién

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

Rodriguez (2007), afirma que la evaluacion del desempefio “es una técnica de
direccion imprescindible en la actividad administrativa. Es un medio que permite detectar
problemas de supervision de personal, de integracion del empleado a la empresa o al puesto
que ocupa actualmente, de falta de aprovechamiento de empleados con un potencial mas alto

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

Segun Chiavenato (2007), la evaluacion del desempeiio permite detectar problemas en
lo que respecta con la supervision del personal, asi como en la misma integracion empleado-

organizacion y en especifico, al puesto que ocupa.

El autor refiere también que es necesario que todas las personas reciban una
retroalimentacion en relacion con su desempefio dentro de la organizacion y en lo que respecta

al puesto para conocer como esta llevando a cabo las funciones requeridas. De la misma
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manera, la organizacion necesita conocer el desempefio 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 evaluacion del desempefio estéd
muy ligada a la productividad y a la calidad, en el cumplimiento de un puesto o trabajo, en la
medida en que permite obtener informacion 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 evaluacion del desempefio es una
de las técnicas esenciales para la organizacidon ya que permite conocer el rendimiento general
de los empleados. Obtener una retroalimentacion acerca de su desempefio es indispensable
para el trabajador ya que adquiere conocimiento acerca de como lleva a cabo las funciones

requeridas por el puesto ademas de facilitar la correccion de errores. (p.302).

En afios anteriores, los programas de evaluacion del desempefio se enfocaban en los
rasgos, deficiencias y habilidades del trabajador, sin embargo, con el tiempo ha cambiado este
enfoque para centrarse en el desempefio actual y metas futuras; del mismo modo, incluye a los
empleados en la fijacion de metas que comunmente establece el supervisor o jefe inmediato.
Segln esta evolucion, el hecho de que sean los propios empleados los que participen en la
fijacion de dichas metas, genera un mayor compromiso y entusiasmo por alcanzarlas (Davis y

Newstrom, 1991, p. 177).

2.2.1. Objetivos de la evaluacion del desempefio.

La evaluacion del desempefio tiene un objetivo basico que es mejorar los resultados de
los recursos humanos de la organizacion; el cual, para ser alcanzado, debe alcanzar
primeramente objetivos intermediarios: Idoneidad del individuo para el puesto, capacitacion,
promociones, incentivos salariales por un buen desempeio, mejora de relaciones humanas
entre superiores y subordinados, desarrollo personal del empleado, estimacion del potencial de
desarrollo de los empleados, estimulo para una mayor productividad, retroalimentacion de

informacion 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 evaluacion del desempefio, son:

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

supervisor.

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

desempefio de un empleado.

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

ayudar a un empleado a mejorar su desempefio.
4. Contar con una base para las recomendaciones salariales.

Segun Arias y Heredia (2006), Los objetivos de la evaluacion del desempeio, pueden

definirse desde tres perspectivas diferentes, a saber:

a) Desde la organizacion. Las evaluaciones de desempefio son utiles para determinar qué
trabajadores seran tomados en cuenta para promociones, transferencias, etc. asi como
identificar a aquellos trabajadores que no son aptos para tales movimientos. Del mismo modo,
a través de la evaluacion del desempeiio, es posible conocer cuales debieran recibir una
capacitacion necesaria para el logro de objetivos o bien para realizar funciones dentro de su

puesto.

b) Desde el jefe inmediato. Una evaluacion del desempetio facilita la toma de decisiones y

produce mejoras en las relaciones jefe-subordinado.

c) Desde el trabajador. Una vez que se le proporcione retroalimentacion basada en los
resultados obtenidos en la evaluacion del desempenio, el trabajador puede realizar mejoras en

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

Segun Werther y Davis (2008), el objetivo principal de la evaluacion del desempefio es
brindar al trabajador toda la informacion referente a sus actividades dentro del puesto, como

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 estdndares de medicion y a su vez deben estar

relacionadas con el puesto, de lo contrario, no seria completamente valida (p. 298).

Por otro lado, los autores Davis y Newstrom (1991), consideran que la evaluacion del
desempefio es fundamental para llevar a cabo sistemas de recompensas y tiene como objetivos
principales desde asignar recursos, recompensar a los trabajadores, proporcionar
retroalimentacion a los trabajadores acerca de su desempeiio, contribuir al mantenimiento de
relaciones justas, asesorar y desarrollar a los empleados, asi como cumplir con las leyes en

cuanto a igualdad de oportunidades de empleo se refiere.

El desempefio de los subordinados se evalia debido a que muchos patrones toman
decisiones relacionadas con pagos y ascensos, basados en los resultados de la evaluacion del
desempefio; debe revisarse periodicamente el desempefio de los trabajadores para poder
convertir las metas estratégicas de la organizaciébn en objetivos especificos para los
empleados; la evaluacion del desempefio facilita la elaboracion de un plan de accidn,
formulado por el jefe inmediato y subordinado, con el proposito 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 evaluacion del desempeiio

Werther y Davis (2008), mencionan que una de las principales ventajas de evaluar el
desempefio del personal es la mejora del propio desempefio a través de la retroalimentacion
proporcionada al trabajador y la realizacion de acciones encaminadas a enriquecer su
desempefio dentro de la organizacion; ademas, el evaluar el desempefio 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 desempefio tiene que ver con la deteccion de
necesidad de capacitacion 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 organizacion.

Del mismo modo, la evaluacion del desempefio conlleva a la planeacion y desarrollo
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profesional futuro de los trabajadores, asi como detectar errores en la informacion del andlisis

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

2.2.3. Responsabilidad de realizar la evaluacion del desempeifio.
Diversos autores sostienen que la evaluacion del desempefio, para los nuevos

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

Bohlander, Snell & Sherman (2001), sugieren que la evaluacion del desempeinio 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 autoevaluacion donde es el mismo empleado
quien por medio de un formato lleva a cabo su evaluacion permitiendo que el empleado
reflexione acerca de sus fortalezas y debilidades e identifique las barreras que interfieren en un
desempefio eficaz. La evaluacion por parte de los subordinados hacia los supervisores abarca
aspectos como el liderazgo, comunicacion, delegacion de autoridad, coordinacion de esfuerzos
de equipo y el interés de los supervisores hacia los subordinados; en estos casos este tipo de
evaluaciones tienen mas apoyo cuando son utilizadas con fines de desarrollo que para

decisiones administrativas.

Otra forma de evaluar el desempefio segun estos autores, es por medio de los
compafieros de trabajo, la cual arroja informacion diferente a la emitida por los supervisores
ya que son los compaiieros quienes tienen una imagen mas realista del comportamiento del
evaluado. Aun asi, este tipo de evaluacion puede generar conflictos entre los compaferos

debido a la competitividad.

Evaluacion integral (360°) es otra de las mencionadas por los autores la cual aporta
retroalimentacion al empleado desde la perspectiva de supervisores, compaieros,
subordinados, clientes, equipo de trabajo, etc. Este tipo de evaluacion estd conformada por un

resumen emitido por cada uno de los puestos mencionados

Ademas de hacer mencion a los mismos puestos de trabajo que pueden realizar una
evaluacion del desempetio al trabajador, Dessler (2009), agrega a los comités de evaluacion

los cuales estan 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

evaluacion del desempefio.

Por otro lado, Chiavenato (2009, p. 251), menciona que el area de Recursos Humanos
es otro de los organismos que pudiera ser responsable de la evaluacion de los trabajadores; sin
embargo, considera que esta ha dejado de realizarse debido a su caracter centralizador y
monopolizador que representa ademds de generar sélo promedios en los resultados y no

precisamente el desempefio singular de cada empleado.

2.2.4. Métodos de evaluacion del desempeiio.
Existen diversos métodos para llevar a cabo las evaluaciones del desempefio.

Chiavenato (2007), hace referencia a los siguientes:
a) Método de evaluacion del desempeno mediante escalas graficas.

Se utilizan factores definidos previamente. La evaluacion del desempefio se realiza a través
de un cuestionario que incluye a dichos factores y su grado de variacion. Es necesario hacer
una descripcion objetiva y simple de cada uno de los factores. Entre mejor sea esta

descripcion, mayor sera la precision del factor (p. 249).
b) Método de eleccion forzosa.

Estd compuesta por bloques que incluyen hasta cuatro frases alternativas que describen el
desempefio individual. El evaluador debe escoger una o dos de estas frases que describan de

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

¢) Método de evaluacion del desempeno mediante investigacion de campo.

Se basa en entrevistas llevadas a cabo por un especialista en evaluacion del desempefio con los
jefes inmediatos del evaluado en donde se realiza un registro de de las causas, motivos y
origenes del desempefio. Es un método sumamente amplio ya que ademds permite planear en
conjunto (especialista y jefe inmediato), el desarrollo del evaluado en el puesto y en la propia

organizacion (p. 257).
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d) Método de evaluacion del desempefio mediante incidentes criticos.

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 comparacion 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 esta evaluando. Se recomienda utilizar este método cuando

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

f) Método de frases descriptivas.

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

I3

método de eleccion forzosa, el evaluador debe sefialar con los signos “+” o aquellas frases

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

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

el desempefio de los trabajadores:

Chiavenato (2009, p. 259) refiere que los métodos modernos para evaluar el
desempefio permiten que el trabajador participe de manera més activa en planificar su
desarrollo personal y que a su vez posibilite la mejora continua de su desempeio a través de

las autoevaluaciones.

a) Evaluacion participativa por objetivos (EPPO). Proveniente de la administracion por
objetivos (APO), estd compuesta por seis etapas en las cuales interviene la declaracion o
formulacion de los objetivos que se desean alcanzar a través de una negociacion entre el
gerente y subordinado a los cuales se les llama objetivos consensuales. Otra etapa de este tipo
de evaluacion 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 evaluacion; la

siguiente etapa es la asignacion de recursos y medios que serdn necesarios para el
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cumplimiento de dichos objetivos; seguidamente se presenta la etapa de desempeiio donde el
trabajador generard las estrategias adecuadas de comportamiento que lleven al logro de los
objetivos deseados; posteriormente interviene la etapa de monitoreo donde se realiza una
medicion de manera cuantitativa de los resultados y se compara con los objetivos trazados
anteriormente; finalmente se establece la etapa de retroalimentacion intensiva la cual es
sumamente necesaria ya que proporciona informacion al evaluado con respecto a su

desempefio mostrado.

b) Evaluacion 360. Davis y Newstrom (1991), sugieren que uno de los métodos modernos
para evaluar el desempefio de los trabajadores, es la evaluacion 360. Esta consiste en brindar
retroalimentacion al trabajador respecto a su desempefio desde diferentes puntos de vista:

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

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

modernos de evaluacion del desempeno que fueron abordados anteriormente (tabla 2.1).

Tabla 2.1 Comparacion entre métodos tradicionales y modernos de Evaluacion del Desempeiio.

Método de Clasificac Caracteristicas
evaluacion ion
Escalas graficas Tradicional -Mide el desempeiio empleando factores definidos con

anterioridad. Se utiliza un cuestionario de doble entrada
en donde las lineas horizontales representan a los factores
de evaluacion y las verticales representan los grados de

evaluacion.

Eleccion forzosa Tradicional -Este método estd compuesto por bloques que
incluyen dos, cuatro o mas frases. El evaluador debe
escoger s6lo una de las dos que explican el mejor

desempefio de la persona evaluada.

Investigacion de campo Tradicional Se requiere la asesoria de un especialista en el area. El
especialista se encarga de acudir a cada departamento y

aplicar una entrevista de evaluacion a los jefes sobre el
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Método de Clasificac Caracteristicas

evaluacion ion

desempefio de sus trabajadores.

Incidentes criticos Tradicional -Permite al supervisor inmediato observar y registrar
hechos  excepcionalmente  positivos y  hechos
excepcionalmente negativos del desempeflo de sus
trabajadores. Mientras que las excepciones positivas
deben ser destacadas y empleadas de manera frecuente;
las excepciones negativas deben ser corregidas o

eliminadas.

Comparacién 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 desempefio 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 mas

completos.

Frases descriptivas Tradicional El evaluador senala las frases que describen el
desempefio del subordinado, a través de las sefiales “+” o
“S” o bien las que representan un desempefio contrario a

través de las sefiales “- “o0 “N”.

Evaluacion participativa Moderno -Trabaja con objetivos que son establecidos por el
por objetivos (EPPO) 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 retroalimentacion al trabajador por
parte del gerente, compatfieros y clientes de tal manera que

pueda realizar mejora en su desempefio.

Fuente: Elaboracion propia con base a autores.
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Después de analizar los diferentes métodos de evaluacion del desempeiio, a través del
cuadro comparativo, se puede afirmar que, a diferencia de los métodos tradicionales, los
métodos modernos para evaluar el desempefio del trabajador, incluyen la participacion del
mismo lo que facilita corregir errores o realizar mejoras en su propio desempefio. Tanto la
evaluacion por objetivos como la evaluacion 360 establecen que para que una evaluacion del
desempefio sea efectiva, ésta debe de darse de manera integral, es decir, con la participacion
del propio trabajador en conjuncion con el supervisor o jefe inmediato.

Resulta importante recalcar que las evaluaciones del desempefio pudieran ser mas

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

2.2.5. Elementos primordiales en la evaluacion del desempeiio
Harris (1995, p. 283), sugiere que los elementos principales que intervienen en un

sistema de evaluacion del desempefio son:

- Establecimiento de normas o estdndares de desempefio. Debe definirse cada una de las
tareas que deberd llevar a cabo el trabajador dentro del puesto y seguidamente establecer
un conjunto de normas que guiaran tal desempeiio.

- Realizacion de la evaluacion. Comparar las normas de desempefio con el desempefio real
del trabajador con el fin de identificar si las tareas definidas anteriormente se estan
llevando de manera eficiente.

- Comunicacién de resultados de la evaluacion (Retroalimentacion). El trabajador debe
recibir la informacion correspondiente a los resultados de su evaluacion. Asi mismo, dicha
informacion debe ser conocida por el supervisor o personas interesadas, con el propdsito
de mejorar el desempeio o bien, tomar decisiones correspondientes.

- Aplicacion de medidas a partir de los resultados de la evaluacion. Dependiendo si los
resultados de la evaluacion hayan sido suficientes o no; deben aplicarse las medidas
correspondientes para mejorar el desempefio o bien incentivar el desempeiio que alcance

los estandares establecidos en un principio.
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2.2.6. Pasos para la evaluacion del desempefio
Segun Dessler (2009), existen tres pasos que constituyen el proceso de evaluacion

del desempeiio:

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

y estandares de trabajo establecidos.

2. Evaluar el desempefio. Hacer una comparacion del desempefio real del trabajador con

los estandares establecidos por la organizacion.

3. Sesiones de retroalimentacion. Se analiza el desempefio y progreso del trabajador,

ademas de planear el desarrollo del mismo.

2.2.7. Entrevistas de evaluacion

Dessler (2009), sostiene que las evaluaciones del desempefio, terminan con una
entrevista de evaluacion en donde los trabajadores reciben por parte de su supervisor o jefe
inmediato una retroalimentacioén acerca de los resultados obtenidos al evaluar su desempefio.
Segun el autor, muchas de estas entrevistas resultan incomodas para el trabajador, por lo tanto,

sugiere contar con la preparacion adecuada para realizarlas.

Segun el autor las entrevistas para retroalimentar al trabajador con respecto a su
desempefio, pueden ser de cuatro tipos, que €l considera basicos: El primer tipo de entrevista
es en la que los resultados son satisfactorios y el empleado tiene la posibilidad de recibir un
ascenso; ademads 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 organizacion 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 accidon que permita corregir esos resultados
finales no deseados. Finalmente esta la entrevista en la que lo resultados son insatisfactorios,
pero no hay manera de corregirlos, aqui el gerente de la organizacion debe decidir entre

quedarse con el trabajador o bien recurrir al despido (p. 363).
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Crear una “cultura de evaluacién 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 comun 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 comunicacion 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

desempefio 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 evaluacion consisten en
sesiones en donde se le proporciona al empleado una retroalimentacion con relacion 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 revision del
desempefio actual y se realiza una labor de convencimiento acerca del actuar que debe seguir
el trabajador evaluado. Otro de los enfoques es el de dialogo, 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 asesoria correspondiente para la superacion de estas
reacciones. Un tercer enfoque hace referencia a la solucién de problemas, aqui se identifican
todas aquellas dificultades que impiden en un buen desempefio por parte del trabajador,
impartiendo la asesoria y capacitaciéon correspondientes para solucionar dichos problemas

(p.333).

En las entrevistas de evaluacion el supervisor brinda retroalimentacién al empleado
acerca de su desempeiio pasado ademas de comentar los problemas que han surgido en el

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

Durante la entrevista pueden presentarse, por parte del trabajador, comportamientos
que hacen mas dificil el proceso. Dentro de estos comportamientos se habla de la

confrontacion 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. Asi mismo se generan comportamientos de juicio en el momento en que
el jefe inmediato debe evaluar el desempenio del subordinado; el supervisor o jefe inmediato
debe saber manejar todas estas dificultades que se presentan en el proceso de entrevista de

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

Ademas, estos autores afirman que para que una evaluacion del desempefio sea exitosa
el evaluador debe conocer completamente el puesto del empleado al que se estd evaluando,
cuenta con las pruebas suficientes de su desempefio, proporciona apoyo, estimula al trabajador

por realizar bien su trabajo, permite la participacion en la discusion (p. 179)

2.2.8. Aplicaciones de la evaluacion del desempeiio

La evaluacion del desempefio repercute sumamente en los procesos relacionados con la
gestion del talento humano. Por un lado, en los procesos de admision de personas, en la
medida en que dichas evaluaciones arrojan informacion sobre las caracteristicas y actitudes
necesarias para la ocupacion de un puesto en particular, ayudando con esto al proceso de
reclutamiento y seleccion. Por otra parte, en los procesos de aplicacion de personas la
informacion es en relacion a la compatibilidad de la persona misma con el puesto y tareas
correspondientes. Otro de los procesos de gestion de personas en los que tiene aplicacion la
evaluacion del desempeiio, es en los procesos de compensacion, en donde la informacion
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 organizacion. En lo que respecta al proceso de desarrollo de personas, la evaluacion del
desempefio proporciona informacioén sobre qué personas requieren capacitacion, ademas de
contribuir a la implementacion de asesorias por parte del jefe inmediato hacia el subordinado.
Finalmente, la evaluacion del desempefio repercute también en el proceso de mantenimiento
de personas al otorgar retroalimentacion a los trabajadores en relacion a su desempefio y su

capacidad de desarrollo (Chiavenato, 2009, p.273-273).
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2.2.9. Problemas y soluciones en la evaluacion del desempeiio
Dessler (2009), menciona que en la evaluacion del desempeiio de los trabajadores se

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

- Estandares poco claros. Las caracteristicas y los grados de méritos son ambiguos, dado que
la evaluacion estd demasiado abierta a la interpretacion. Segin el autor, la mejor manera
de solucionar dicho problema es a través de la redaccion de cada una de las caracteristicas,
con frases descriptivas.

- Efecto de halo. Se refiere a la influencia que tiene la impresion del evaluador hacia la
persona evaluada ante una caracteristica en particular, lo que provoca un sesgo en las otras
caracteristicas. El autor sugiere que la capacitacion a los supervisores o jefes inmediatos,
darian solucion 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 clasificacion de los
trabajadores en lugar de una escala grafica de calificaciones.

- Indulgencia o rigor. Un supervisor tiende a evaluar a todos los empleados con
calificaciones altas o bajas. Para este caso la solucion aplicable seria que el patron indique
a los supervisores evitar esta accion de emitir calificaciones altas o bajas.

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

el desempefio de los evaluados.

2.3. Estudios que avalan el impacto de la induccion sobre el desempeiio
Diferentes investigaciones han resaltado la importante relacion entre recibir programas
de induccion dentro de la organizacion y obtener un desempefio satisfactorio en las

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

Segin un estudio realizado por Falcon (2015) en Ecuador, enfocado en la incidencia de
la induccidn sobre el desempefio laboral de profesionistas administrativos de la empresa GAD
municipal, la falta de una adecuada induccion a los nuevos empleados, limita el sentido de

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

desconfianza entre los colaboradores.

Dicha investigacion concluye que efectivamente el desempefio insuficiente es
provocado por la carencia de un completo programa de induccién laboral, perjudicando

ademas la interaccion entre los miembros de la organizacion.

Garcia (2014), en su tesis con el tema importancia de la induccion para el desempefio
del personal de la mediana empresa industrial, realizada en la ciudad de Quetzaltenango,
Guatemala, plantea como hipotesis que la induccion contribuye al desempefio del personal de
la mediana empresa industrial y ademds, una induccion adecuada permite al empleado
familiarizarse con la organizacion y adaptarse a su nuevo trabajo. A través de los resultados
que arroja la aplicacion una boleta de encuesta compuesta por preguntas cerradas dicotomicas,
abiertas y de seleccion multiple, a los gerentes de las medianas empresas industriales, la autora
concluye que la induccidn es un factor sumamente importante para el desempefio del personal;
que el éxito de un programa de induccién va a depender en gran medida de que exista un

compromiso para su realizacion, por parte de las diferentes areas de la empresa involucradas.

Reyna (2014), en su tesis titulada “cémo aporta la induccion laboral en el desempeio
de las actividades de los conductores automovilisticos y motorizados de Tecolnet, S.A.”,
realizado en el pais de Ecuador, formula sus hipotesis en relacion a si un programa de
induccién laboral incide en el desempefio de los trabajadores de dicha empresa, ademas de
analizar la diferencia entre los trabajadores que reciben el programa de induccion y los

trabajadores que no se someten al proceso.

Se aplica una serie de encuestas (bateria), que incluye una encuesta semi estructurada
para obtener el conocimiento de los trabajadores respecto a la induccion laboral y un
formulario alterno de evaluacion del desempefio utilizado generalmente en la organizacion.
Los resultados que arroja la aplicacion de dichas encuestas permiten que la autora concluya
que la elaboracion y aplicacion de un programa adecuado de induccién incide positivamente
en los empleados. Ademads, termina afirmando que el desempefio de los empleados que no

reciben induccion resulta con niveles de satisfactorio y regular; contrario a los que si reciben,
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encontrandose en los niveles de muy satisfactorio y satisfactorio en lo que se refiere a su

desempeiio 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 llevo a cabo la recoleccion de los datos que serviran para determinar la

efectividad de la induccion sobre el desempefio laboral de los PSDNI'.

3.1. Enfoque.

El estudio sera abordado bajo un enfoque metodologico mixto, pero con predominancia
cualitativa ya que se utiliza la encuesta como método de recoleccion, asi como la entrevista
directa a través del seguimiento a los docentes externos (Herndndez, Fernandez & Baptista,

2010).

3.2. Disefio de la investigacion

El disefio de la investigacion es No experimental.

Para la parte cuantitativa se utiliza un disefio longitudinal dado que la informacion se
recaba a través de la aplicacion del instrumento de medicion en diferentes momentos en que el
PSDNI recibe la induccion proporcionada por la institucion. (Hernandez, Fernandez &

Baptista, 2010).

3.3. Alcance de la investigacion
El tipo de estudio es descriptivo. El disefio de la investigacion sera estudio de caso

dado que su aplicacion esta dirigida especificamente al Instituto Tecnologico de Hermosillo.

"' Ver delimitacion del término de estudio pag. 6
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3.4. Definicion de indicadores

3.4.1. Induccion.
Para efectos del estudio, induccion sera definida como: El procedimiento que se lleva a
cabo en el instituto Tecnoldgico de Hermosillo para preparar a los Prestadores de Servicios

Docentes de Nuevo Ingreso en el inicio de sus funciones.

Se establecerd como indicador de este concepto, la asistencia a los cursos de induccion
programados por el Instituto Tecnologico de Hermosillo, la cual se verificara a través de las

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

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

que asiste al curso de induccién sea de nuevo ingreso.

3.4.2. Evaluacion del desempefio.
El resultado obtenido por el PSDNI una vez realizada la evaluacion del desempefio

implementada por el Instituto Tecnoldgico de Hermosillo.

3.5. Poblacién

La poblacion comprende a todos los PSDNI de diferentes carreras del Instituto
Tecnologico de Hermosillo que han recibido los cursos de induccion durante los semestres
2017-1 y 2017-2. Cabe resaltar que durante los semestres 2016-1 y 2016-2 se realizd6 un
diagnostico preliminar (Anexo 5), que permitid obtener el estado actual del problema Yy,

ademas, elaborar el instrumento adecuado para la medicion de la variable induccion.

3.6. Determinacion de la muestra
Considerando que la poblacion es pequena para el caso de la presente investigacion, no
habra seleccion de una muestra representativa si no que se tomard como objeto de estudio al

total de la poblacion y a los cuales se les aplicara el instrumento de medicion.

A través de las listas de asistencia a los cursos de induccion, se identifico la siguiente
poblacién que se representa en la tabla 3.1 en donde se especifica la poblacion de PSDNI por

cada semestre.
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Tabla 3.1. Poblacion de PSDNI por cada semestre seleccionado para el estudio

Semestre Poblacion de PSDNI
2016-1 5 (Diagnostico)
2016-2 23 (Diagnostico)
2017-1 17
2017-2 19

3.7. Materiales

Fuente: Elaboracion propia.

Se utilizé en un principio una herramienta que permitid llevar a cabo un diagnostico

preliminar en relacion al programa de induccion implementado, inicamente con el objetivo de

conocer la percepcion de los PSDNI en relaciéon a la induccidon proporcionada por la

institucion, abarcando los semestres 2016-1 y 2016-2.

Posterior al diagnostico preliminar, se elabord un cuestionario que sirvio para la

recoleccion de datos final, aplicandose durante los semestres 2017-1 y 2017-2. (Anexo 6)

Dicho cuestionario estd disenado como una escala tipo Likert; se conforma de 16

reactivos que evalian 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).

e Integracion y bienvenida. Esta dimension pretende identificar qué tanto, el PSDNI, se

sintid bien recibido, si los compafieros de trabajo facilitan su integracion a la institucion,

durante el programa de induccion. Los reactivos 1,2,3 y 4 conforman esta dimension.

e Contenido del curso. Las afirmaciones 5,6,7 y 8 forman parte de esta dimension que esta

encaminada a conocer la percepcion de los PSDNI en relacion al curso de induccion
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recibido; asi se evalia desde el material, duracion del curso, hasta la informacion
proporcionada.

e Puesto. Esta dimension fue creada con el objetivo de evaluar la informacion que se
proporciona en los cursos de induccion, relacionada con el puesto (docente); aspectos
como horario de trabajo, dias de pago y funciones son evaluados a través de los reactivos
9,10, 11,12y 13.

e Administracion. Los reactivos que componen esta dimension, hacen referencia a la
informacion recibida en relacion a los procesos y procedimientos administrativos
necesarios para llevar a cabo las funciones como docente dentro de la institucion. Esta

integrada por los reactivos 14,15y 16.
Ademas, se incluy6 un reactivo mas en forma de pregunta abierta que solicita al PSDNI

su opinidn y/o sugerencias para el programa de induccion y en especifico para el curso de

induccion.

La validez del cuestionario se obtuvo a través del coeficiente Alfa Cronbach siendo su

calculo de 0.99. (Fig. 3.1).
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Figura 3.1. Calculo del coeficiente Alfa de Cronbach
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En donde:
K= Numero de reactivos de los que se compone el instrumento de medicion
Vi= Varianza individual (Suma de cada una de las varianzas individuales)

Vt= Varianza total (la varianza de los totales por reactivo)

Y asi se tiene que:

e K - 267
K-1 174.72
0= K 1- 267 - K 0.071 0.929
K-1 374.72 K-1
- i 0.920
13
= 1.066 0.929 = (.99

Segun Hernandez, Fernandez 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 més 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 medicion, se tomo en

cuenta la opiniéon de expertos (tabla 3.2), en el tema objeto de estudio (induccion) en relacion

al orden de importancia (del 1 al 4), que deberian tener las dimensiones que conforman el

instrumento de manera general dentro de los programas de induccién. Quedando de la

siguiente manera:

Tabla 3.2. Opinion de expertos en Recursos Humanos para la validez de contenido del instrumento

de medicion.

Dimensiones
Experto
INTEGRACION CONTENIDO DEL CURSO PUESTO ADMINISTRACION
Y BIENVENIDA
El 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: Elaboracion propia con base en resultados obtenidos.

Donde el experto 1 (E1) considera que la dimension “Puesto” es el mas importante a su

criterio, seguida por la dimension “Integracion y bienvenida”, como tercer orden considera a
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la dimension de “Administracion” y finalmente ordenando en la posicion numero cuatro, a la
dimension de “Contenido del Curso”.

Para el experto 2 (E2), la dimension de “Integraciéon y bienvenida” es la maés
importante al momento de participar en un programa de induccion; mientras que la dimension
de “Puesto” ocupa el segundo orden de importancia; segin el criterio de este experto la
dimension de “Administracion” tiene el tercer orden de importancia siendo la dimension

“Contenido del curso” el de menor orden de importancia obteniendo la cuarta posicion.

Asi mismo, el experto 3 (E3) considera que la dimension de “Integracion y bienvenida”
es la mas importante seguida por la dimension de “Contenido del curso” con el orden numero
dos; el tercer orden de importancia, segun el criterio del experto, es para la dimension de
“Administracion”, mientras que el cuarto orden de importancia es para la dimension de

“Puesto”.

En el caso del criterio del experto 4 (E4), este considera en orden de importancia
nimero uno a la dimension “Integracion y bienvenida”; como niimero dos a la dimension de
“Puesto”; como numero tres a la dimensién de “Administracion” y como nimero cuatro en

orden de importancia a la dimension de “Contenido del curso”.

El experto 5 (E5), asigna con el nimero uno en orden de importancia a la dimension
“Puesto”; mientras que el nimero dos a la dimension “Integracién y bienvenida”; a la
dimension “Administracion” le otorga el orden de importancia niimero tres; siendo el numero

cuatro para la dimension de “Contenido del curso™.

Por ultimo, el experto 6 (E6), considera que la dimension “Contenido del curso” es la
mas importante dentro de un programa de induccidn; en el segundo orden de importancia se
encuentra la dimension de “Administraciéon”, seguida por la dimension de “Puesto” y como

ultimo orden de importancia la dimension de “Integracion y bienvenida”.

En el caso de la medicion de la variable desempeiio, se utilizo el sistema de evaluacion

del desempeiio docente del Instituto Tecnologico de Hermosillo en donde se obtuvo la
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informacion referente al promedio de calificacion de cada uno de los docentes externos que

componen la muestra.

Para el vaciado de los datos obtenidos en las encuestas de induccidn, se utilizé una
matriz elaborada el programa Excel que gener6 un concentrado de la informacion obtenida
con el objetivo de hacer el analisis y graficas correspondientes, dividiendo por periodos la
informacion correspondiente a cada semestre con el objetivo unicamente de una mejor
organizacion 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
induccion mientras que las columnas de la derecha corresponden a las respuestas que

emitieron los PSDNI durante la evaluacion, (figura 3.2).
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REACTIVOS DOCENTES

1) 2{ 3| 4 56 7 8 9 10[11)12|13|14|15|16|17|18|19| TOTAL |PROMEDID

1.5e me proporciond una bienvenida por parte de
alguna auteridad de Ia institucion,al memente de
ingresar. Respuestas

Métodos y materiales

2 Fui presentado personalmente con mis companeros
de trabajo al momento de ingresar a Iz Institucion.

3. 58 me propaorciond un recorido por las instalaciones
de I3 Institucion.

Califica

& Mis comaafieros de trabajo compart2n conmizo

informacion que me ayuda a realizar mi trabajo. 4.5-5 EXCELENTE
5. Estoy satisfecho con el cursa de induccion

proporcionado por la Institucion. 4449 MUY BIEN
6. Estoy satisfecho con 1a durzcion del curso de

Induccian. 3.5-3.99 BIEN

7.El material de apcyo que recibi es claro y util. 3-3.49  [SUFICIENTE

g.5¢ me proporciend la informacion bésica de la
Institucion. 1-2.99 DEFICIENTE

3. Me proporcionaron mi horatio de trasajo.

10. Me info-maron acerca de 135 dias y forma de pago.

11. 8e me dieron a conocer cleramente mis funciones
como dacente.

1Z. 5e me dieron a conocer mis derechos y obligaciones
come docente de esta institudion.

. Se me proporcioro informacion ace'ca del
reglamentc interior de trabajo.

procedimientos que debo llevar a cabe como docente
[procesos sdministrativos).

15 Se me informd acerca de la documentacion
necesaria para tramitar mi pago.

1f. Se me capacito en el uso ce sistemas internos
indispensables para llevar a cabo mis actividades como

docente.

Total
Promedic

Promedio 0

Total
5= Tomimente de acuerco
4= Parcigimente de acuerdo
3= Indiferenci
2= Parialmente en desacuerde
1=Towimente en desacuerdo

Figura 3.2. Matriz de Excel para el concentrado de datos arrojados por la encuesta aplicada
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De igual modo para la evaluacion del desempefio se utiliz6 una matriz de Excel. De
lado izquierdo se aprecian los Prestadores de Servicios Docentes evaluados mientras que de

lado derecho se presenta la puntuacion obtenida en dicha evaluacion. (Figura 3.3).

Figura 3.3. Matriz de Excel para el concentrado de los resultados de la evaluacion del desempeiio.

Evaluacion del desempefio Semestre:

Docente Promedio
0

(== I I = R R R R

[ R T I oy sty sy
[T S e = Y e R - T i R I Y - |

Total 0
PROMEDIO 0.00
MEDIANA

Fuente: Elaboraciéon propia con base a resultados obtenidos.

Un segundo cuestionario fue elaborado para dar seguimiento a los docentes externos
que recibieron induccién. Este instrumento fue disefiado como parte de un trabajo de tesis, por
la autora Estela Vargas Orozco, en el afio 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 induccién; mientras que el reactivo 3 y 5 refiere al grado de
conocimiento adquirido dentro del programa de induccién para la realizacion de las
actividades dentro de la institucion. Por su parte, el reactivo 4 estd orientado a obtener

informacion en relacion a la rapida adaptacion a la institucion a través de la informacion
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recibida durante el curso de induccion. Los reactivos 6 y 7 refieren cuestiones relacionadas

con el procedimiento Gestion del Curso.

Ademas, se llevd a cabo una entrevista con parte del personal del departamento de
Recursos Humanos del Instituto Tecnologico de Hermosillo, con el proposito 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 consistié en preguntas relacionadas con el cumplimiento de pasos y
entrega de documentacion por parte de los PSDNI. Dichas entrevistas fueron realizadas a dos
personas del departamento; una de ellas labord en el puesto de coordinacion de prestadores de
servicios docentes abarcando el periodo 2015-1 hasta 2016-2. Otra de ellas labora actualmente
en el puesto de coordinacion 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
induccion. El instrumento para diagnostico preliminar fue aplicado en los cursos de induccion
impartidos en el semestre 2016-1 a los PSDNI, al término de los mismos, explicandoles a los
evaluados el objetivo del cuestionario. De igual manera, este mismo instrumento fue aplicado

en los cursos de induccion que se impartieron en el semestre 2016-2.

En el mes de octubre de 2016, el area de recursos humanos de la institucion, llevo a
cabo una reunion con los PSDNI con el propoésito de dar seguimiento a la induccion, donde se
aplico el cuestionario de seguimiento. La aplicacion se llevd a cabo en dos dias; 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 aplicacion se realizo para los semestres 2017-1 y 2017-2 en donde

se utilizo el instrumento disefiado 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 disenada fue aplicada. Asi como los resultados de la evaluacion del

desempefio en cada uno de los periodos.

Posteriormente se analizan los resultados obtenidos en dichos semestres para cada uno

de los reactivos.

Y asi se tiene que: para la encuesta utilizada como instrumento de medicion de la

variable induccion, se establecieron rangos de calificaciones (tabla 4.1). Fue necesario obtener

el promedio de puntuacion en cada reactivo.

Tabla 4.1 Rangos de calificaciones para resultados de encuestas

Promedio Calificaci
on
4.5----5 Excelente
4----4.49 Muy bien
3.5----3.99 Bien
3----3.49 Suficiente
1----2.99 Deficiente

Fuente: Elaboracion propia
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En lo que respecta a la evaluacién del desempefio, se utilizaron los criterios de

evaluacion ya establecidos segln el documento de uso interno del instituto (tabla 4.2).

Tabla 4.2 Criterios para calificacion de Evaluacion del Desempeiio

Calificacion
>=100 EXCELENTE
>=90 y <99 MUY BIEN
>=80 y <89 BIEN
>=70y <79 ACEPTABLE
<=60 DEFICIENTE

Fuente: Elaboracion propia

En lo que se refiere al semestre 2017-1, se aplicaron las encuestas a 17 PSDNI que
llevaron curso de induccion 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 induccion completa. Sin embargo, se presta atencion a aquellos reactivos que
sus puntuaciones se localizan dentro del rango (4.5-5 “Excelente”), tal es el caso del reactivo
numero 15 (“Se me inform¢ acerca de la documentacion necesaria para tramitar mi pago’) lo
que significa que la mayoria de los asistentes al curso de induccion perciben que se recibi6 tal
informacion. Esto favorece desde luego a evitar errores que generen retrasos en el pago por
sus servicios. Otro reactivo cuya puntuacion también cae dentro del rango mencionado es el
reactivo numero 16, (“Se me capacito en el uso de sistemas internos indispensables para llevar
a cabo mis actividades como docente”), lo que representa la importancia de la capacitacion en
estos temas ya que facilitan la realizacion de procedimientos que forman parte de las funciones

del docente, asi como también el evitar cometer errores.
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Fig. 4.1. Resultados de encuesta aplicada a los docentes en curso de induccién semestre 2017-1.
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Fuente: Elaboraciéon propia con base a resultados obtenidos.
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En la evaluacion del desempefio 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, segun el criterio ya establecido, que los Prestadores de Servicios Docentes estan
siendo bien evaluados por los alumnos, sin embargo, seria necesario revisar qué aspectos de

dicha evaluacion, estan influyendo para no llegar a la puntuacion maxima.

Figura 4.2. Resultados de la evaluacion del desempefio Semestre 2017-1.

Evaluacidgn del desempefio
Semestre 2017-1

Promedio
78.6
79.2
80.1
845 95
843
848

86
87.2
88.3
88.4
88.5
88.5 70

Docente Promedios de Evaluacion del desempefio a

docentes que recibieon induccién Semestre
2017-1

£}

BS

W o= W s W R

Promedio

BO

=
Q

75 A

=
[

[
Wk

89.9 1 2 3 4 5 6 7 B
922

923
923
931

9 10 11 12 13 14 15 16 17

[
=

Docentes

=
u

S
~ @

Total
PROMEDIO
MEDIAMNA
MODA

14781
86.95
88.3
B84.3

Fuente: Elaboracion propia con base a resultados obtenidos.

En seguida el Semestre 2017-2 en el cual la encuesta fue aplicada a 19 PSDNI* que
asistieron al curso de inducciéon. También para este periodo se tomard en cuenta para su
analisis, aquellos reactivos cuya puntuacion se localice dentro del rango (4-4.49 “Muy bien”).
De este modo se observa (fig. 4.3), que el reactivo numero 2 (“Fui presentado personalmente
con mis compafieros de trabajo al momento de ingresar a la institucion”), obtuvo una
puntuacion de 4.2. Al igual que el periodo anterior, para que los PSDNI logren integrarse

rapidamente a la institucion, es necesario conocer al resto de los compafieros que también

% Ver delimitacion del término de estudio pag. 6
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forman parte de dicha institucion. De igual forma el reactivo 3 (“Se me proporciond un
recorrido por las instalaciones de la institucion”), obtuvo también una puntuacion de 4.2 lo que
representa que no todos los PSDNI recibieron tal recorrido. Ya se mencioné la importancia
que esto conlleva para lograr la disminucion de incertidumbre en los docentes de nuevo
ingreso. El Reactivo nimero 5 (“Estoy satisfecho con el curso de induccion proporcionado por
la institucion) obtuvo una puntuacion de 4.4 lo cual indica que no todos los PSDNI que
recibieron induccion, estan satisfechos con la manera en que esta fue proporcionada. Otro
reactivo que también hace referencia a la satisfaccion en cuanto al curso de induccién es el
reactivo nimero 6 (“Estoy satisfecho con la duracion del curso de induccion”) el cual obtuvo
una puntuacion de 4.4 donde no todos los PSDNI que recibieron el curso, estan de acuerdo que
la duracion del mismo. En el reactivo nimero 17 que fue agregado para obtener sugerencias
los PSDNI mencionan que hubieran preferido que durara mas tiempo para poder abarcar mas
informacion (Tabla 4.3). En lo que respecta al reactivo numero 7 (“El material de apoyo que
recibi es claro y 1til”’) este obtuvo una puntuacion de 4.3 lo que representa que no para todos
los PSDNI dicho material no es del todo claro y util. En cuanto al reactivo numero 8, (“Se me
proporcioné la informacion basica de la institucion”), este obtuvo una puntuacion de 4.4 lo
que significa que algunos de los docentes de nuevo ingreso que recibieron curso de induccion,
consideran que la informacion que se les proporcioné no es la basica para conocer el
funcionamiento de la misma. El reactivo niimero 12 (“Se me dieron a conocer mis derechos y
obligaciones como docente de la institucion), obtuvo una puntuacion de 4.3 lo que indica que
no todos los docentes de nuevo ingreso que asistieron al curso de induccidn, recibieron esta
informacion la cual es de suma importancia para saber el como actuar al momento de realizar
funciones. Por otro lado, el reactivo numero 13, (“Se me proporcion6 informacion acerca del
reglamento interior de trabajo”), obtuvo la puntuacién de 4.1 la cual es la mas baja de las
puntuaciones que recibieron los reactivos. Contar con esta informacion permite delimitar el
comportamiento de los docentes de nuevo ingreso dentro de las instalaciones de la institucion.
Por ultimo, el reactivo ntimero 16, (“Se me capacitd en el uso de sistemas internos
indispensables para llevar a cabo mis actividades como docente”), obtuvo una puntuacion 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 indole administrativo forman

parte de sus funciones como docente.

de encuesta Semestre 2017-2.

.z
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En cuanto a la evaluacion del desempeiio los resultados que se obtuvieron fueron los que se
observan en la figura 4.4. Ademas, 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 institucion y que repercuta en su

desempefio o bien por ellos mismo, para alcanzar la maxima puntuacion.

Figura 4.4. Resultados de evaluacion del desempefio Semestre 2017-2.

Evaluacidn del desempefio
Semestre 2017-2
Docente Promedio
1 69.2
2 76.7 . .
Resultados de Evalucién del desempefio a
i ;?:z docentes que llevaron curso de induccién
5 317 Semestre 2017-2
& 845
7 86.8
3 86.9
] 875| o
10 887| ¥
11 53| G
-9

12 89.1
13 89.2
14 90.0
15 90.8 -
186 2.0 12 3 45 6 7 8 9 1011 12 13 14 15 16 17 18 19
17 92.8 Docentes
18 92.8
19 939

TOTAL 1641.9

PROMEDIO 86.4

MEDIANA 88.7

Fuente: Elaboracion propia con base a resultados obtenidos.

Un segundo analisis 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 dimension “Integracion y bienvenida” esta estd conformada

por los reactivos 1, 2, 3 y 4 en donde se obtuvieron los siguientes resultados:
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Con respecto al reactivo numero 1 “Se me proporciond una bienvenida por parte de
alguna autoridad de la institucidon, al momento de ingresar”, el 78% esta “Totalmente de
acuerdo” con la bienvenida que recibid, mientras que un 11% esta ‘“Parcialmente en
desacuerdo” al igual que un 3% es indiferente a la afirmacion y un 8% estd “Totalmente en
desacuerdo”. (Grafica 4.1).

Teniendo un promedio de 4.5 donde dicha puntuacion cae en el rango (4.5- 5

“Excelente”).

Grafica 4.1. Resultados obtenidos en reactivo 1

1. Se me proporcioné una bienvenida por parte de alguna
autoridad de la instituciéon al momento de ingresar.

0% B Totalmente de acuerdo

3%

M Parcialmente de acuerdo

® Indiferencia

M Parcialmente en
desacuerdo

M Totalmente en
desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia con base a resultados

El reactivo ntimero 2 “Fui presentado con mis compaiieros de trabajo al momento de
ingresar a la institucion”, arrojd los siguientes resultados: el 66% opina estar “Totalmente de
acuerdo” con esta afirmacion, el 16% esta “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 afirmacion. (Grafica 4.2).

El promedio obtenido en este reactivo fue también de 4.5. Igual que el anterior, dicha

puntuacion se localiza dentro del rango (4.5 — 5 “Excelente”).
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4.2. Resultados obtenidos en el reactivo 2

2. Fui presentado personalmente con mis
compaiieros de trabajo al momento de ingresar ala
institucion.

B Totalmente de
acuerdo

M Parcialmente de
acuerdo
Indiferencia

B Parcialmente en
desacuerdo

H Totalmente en
desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia con base a resultados obtenidos.

El reactivo 3 “ Se me proporciond un recorrido por las instalaciones de la institucion”,
presenta los siguientes resultados: el 68% opina estar “Totalmente de acuerdo” con la
afirmacion, es decir, considera que si se le proporciond un recorrido por las instalaciones, el
6% opina estar “Parcialmente de acuerdo” con la afirmacion, al 10% de la poblacion
encuestada le es “Indiferente” dicha afirmacion, el 6% esta “Parcialmente en desacuerdo”,
mientras que el 10% opina estar “Totalmente en desacuerdo” con dicha afirmacion, es decir,
considera que no se le proporciono6 un recorrido por las instalaciones del Instituto Tecnoldgico
de Hermosillo. (Grafica 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 puntuacion baja, debe de considerarse una
oportunidad de mejora para alcanzar la puntuacion maxima. Ademds, como parte del
programa de induccion implementado en la institucion, 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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Grafica 4.3. Resultados obtenidos en el reactivo No. 3.

3. Se me proporciond un recorrido por las
instalaciones de la institucion .
B Totalmente de
acuerdo
B Parcialmente de
acuerdo
u Indiferencia

M Parcialmente en
desacuerdo

M Totalmente en
desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia con base a resultados obtenidos.

En lo que respecta al reactivo nimero 4 “Mis compafieros de trabajo comparten
conmigo informacion que me ayuda a realizar mi trabajo”, un 78% opina estar “Totalmente de
acuerdo” con la afirmaciéon ya mencionada, un 11% opina estar “Parcialmente de acuerdo”, el
5% de la poblacion encuestada es “Indiferente” a dicha afirmacion, mientras que el 6%
considera estar “Totalmente en desacuerdo” (Grafica 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).

Grafica 4.4. Resultados obtenidos en el reactivo 4

4. Mis compaiieros de trabajo comparten conmigo
informacion que me ayuda a realizar mi trabajo.
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Fuente: Elaboracion propia en base a resultados obtenidos.
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En cuanto a la dimension “Contenido del curso”, esta se compone por los reactivos

5,6,7y8:

El reactivo numero 5 hace referencia al grado de satisfaccion de los docentes con
respecto al curso de induccién recibido: “Estoy satisfecho con el curso de induccion
proporcionado por la institucion” en donde el 78% de la poblacion manifestd estar
“Totalmente de acuerdo”, el 11% considera estar “Parcialmente de acuerdo”, el 11% es
“Indiferente” a tal afirmacion, un 3% estd “parcialmente en desacuerdo” mientras que otro 3%
dijo estar “Totalmente en desacuerdo”. (Gréfica 4.5).

El promedio obtenido por este reactivo fue de 4.6 lo que lo sitia en el rango (4.5 — 5

“Excelente”).

Grafica 4.5. Resultados obtenidos en el reactivo 5.
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Fuente: Elaboracién propia con base a resultados obtenidos.

En cuanto a la duracion del curso de induccidn, el reactivo nimero 6 refiere a la
afirmacion “Estoy satisfecho con la duracion del curso de induccion” en este caso, el 69% dice
estar “Totalmente de acuerdo”, el 14% ‘“Parcialmente de acuerdo”, al 8% de la poblacion
encuestada le es “Indiferente” tal afirmacion, un 5% se encuentra “Parcialmente en
desacuerdo” con la afirmacion presentada mientras que el 6% refiere estar “Totalmente en

desacuerdo”. (Grafica 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 méaximo. En el reactivo
numero 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 duracion de los cursos de induccion deberia ser mas extensa

para que permita un mejor aprovechamiento (Tabla 4.3).

Grafica 4.6. Resultados obtenidos en el reactivo 6.
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Fuente: Elaboracién propia con base a resultados obtenidos.

El reactivo numero 7 refiere a “El material de apoyo que recibi es claro y util”
obteniendo como resultados que el 75% indica estar “Totalmente de acuerdo”, el 14%
“Parcialmente de acuerdo”, el 5% opina ser “Indiferente” ante esta afirmacion, mientras que
un 6% refiere a estar “Totalmente en desacuerdo” (Grafica 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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Grafica 4.7. Resultados obtenidos en el reactivo 7.

7. El material de apoyo que recibi es claro y util.
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Fuente: Elaboracién propia con base a resultados obtenidos.

Dentro de esta misma dimension se encuentra el reactivo numero 8 “Se me
proporciond la informacion basica de la institucion” es decir, los docentes que asistieron al
curso de induccidn, recibieron informacion basica de la institucién como son su mision,
vision, valores, etc. donde el 72% opina estar “Totalmente de acuerdo” con la afirmacion ya
mencionada, el 11% manifiesta estar “Parcialmente de acuerdo”, el 8% de los docentes
encuestados se mostraron “Indiferente” con respecto a la afirmacion, el 3% refirid estar
“Parcialmente en desacuerdo mientras que el 6% dijo estar “Totalmente en desacuerdo”.
(Grafica 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 puntuacion
maxima. Si bien es cierto que la informacion basica de la institucion es lo primero que se da a
conocer en el contenido del curso de induccion, habria que analizar como lo estan percibiendo

los docentes que influye al momento de responder la encuesta.
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Grafica 4.8. Resultados obtenidos en el reactivo 8.

8. Se me proporciond la informacion basica de la
institucion.
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Fuente: Elaboracién propia con base a resultados obtenidos.

Otra de las dimensiones de las que se compone el instrumento de medicion es la
dimension de “Puesto” en la cual forman parte los reactivos 9, 10, 11, 12 y 13 y su contenido
estd relacionado con las funciones, derechos y obligaciones, dias y formas de pago, entre
otros.

En lo que respecta al reactivo nimero 9 “Me proporcionaron mi horario de trabajo”, el
84% manifiesta estar “Totalmente de acuerdo” con la afirmacion, el 3% considera estar
“Parcialmente de acuerdo”, un 2% opina ser “Indiferente” a la afirmacidon, mientras que
solamente el 8% opina estar “Totalmente en desacuerdo”. (Gréfica 4.9).

El promedio obtenido en este reactivo fue de 4.8 lo que lo localiza dentro del rango

(4.5 -5 “Excelente”).

66



Resultados

Grafica 4.9. Resultados obtenidos en el reactivo 9.

9. Me proporcionaron mi horario de trabajo.
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Fuente: Elaboracion propia con base a resultados obtenidos.

Otro de los reactivos incluidos en la encuesta aplicada, tiene que ver con la

informacion proporcionada en relacion a los dias y forma de pago. La afirmacion “Me

informaron acerca de los dias y forma de pago” obtuvo los siguientes resultados: el 81% opina

estar “Totalmente de acuerdo”, el 11% “Parcialmente de acuerdo” mientras que sélo un 8%

opina estar “Totalmente en desacuerdo”. (Grafica 4.10).

En cuanto al promedio obtenido del reactivo, este fue de 4.5 situdndolo en el rango

(4.5-5 “Excelente).

Grafica 4.10. Resultados obtenidos en el reactivo 10.
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Fuente: Elaboracion propia con base a resultados obtenidos.
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“Se me dieron a conocer claramente mis funciones como docente” es la afirmacion que
corresponde al reactivo nimero 11 donde el 67% estd “Totalmente de acuerdo”, el 25% esta
“Parcialmente de acuerdo” y el 8% estd “Totalmente en desacuerdo con la afirmacion.
(Grafica 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 caido dentro de este rango, su puntuacion se
considera muy buena, sin embargo, también es necesario analizar por qué no obtiene la
puntuacion maxima y verlo como una oportunidad de mejora. Dentro del contenido del curso
de induccion se maneja informacion en cuanto a actividades que lleva a cabo el docente. Es
recomendable resaltarlas como parte de las funciones para que sean percibidas de forma mas

clara y precisa.

Grafica 4.11. Resultados obtenidos en el reactivo 11.
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Fuente: Elaboraciéon propia con base a resultados obtenidos.

El reactivo numero 12 refiere a “Se me dieron a conocer mis derechos y obligaciones

stitucia ual u . ., u ’ e

como docente de esta institucion” en el cual un 61% de la poblacion encuestada, manifesto
u 16 i u 0 ind

estar “Totalmente de acuerdo” con la afirmacion mencionada, un 31% opind estar

“Parcialmente de acuerdo” y solamente un 8% dijo estar “Totalmente en desacuerdo”.

(Grafica 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 puntuacion es muy buena, sin
embargo, habria que revisar si los derechos y obligaciones al prestar los servicios dentro de la

institucion, se estan proporcionando de manera clara y sean percibidos como tales.

Grafica 4.12. Resultados obtenidos en el reactivo 12.

12. Se me dieron a conocer mis derechos y
obligaciones como docente de esta institucion.
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Fuente: Elaboracion propia con base a resultados obtenidos.

Otro de los temas muy importantes que debe formar parte de la induccién que se
proporciona a los trabajadores de nuevo ingreso, tiene que ver con reglamentos y politicas que
estan establecidas dentro de la organizacion. El reactivo 13 refiere a este aspecto: “Se me
proporcioné informacién acerca del reglamento interior de trabajo” en donde el 61%
manifestd estar “Totalmente de acuerdo” con la afirmacion, el 19% “Parcialmente de
acuerdo”, el 6% es “Indiferente” ante la afirmacion, otro 6% manifiesta estar ‘“Parcialmente en
desacuerdo” y el 11% opind estar “Totalmente en desacuerdo” con la afirmacion ya
mencionada. (Grafica 4.13).

Este reactivo obtuvo un promedio de 4.1 lo que lo sitia dentro del rango (4—4.49 “Muy
bien”). Aunque la puntuacion fue muy buena, se considera importante recalcar durante el
curso de induccion dicho reglamento o bien proporcionarlo de manera impresa para que éste

pueda ser consultado por los PSDNI cuando sea necesario.
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Grafica 4.13. Resultados obtenidos en el reactivo 13.

13. Se me proporcioné informacién acerca del
reglamento interior de trabajo.
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Fuente: Elaboracién 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%
manifestd estar “Totalmente de acuerdo” con la afirmacion, el 14% “Parcialmente de
acuerdo”, el 3% dijo estar “Parcialmente en desacuerdo”, mientras que el 5% opina estar
“Totalmente en desacuerdo” con la afirmacion (Grafica 4.14).

El promedio obtenido por el reactivo fue de 4.5 quedando dentro del rango (4.5-

5 “Excelente).

Grafica 4.14. Resultados obtenidos en el reactivo 14.
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Fuente: Elaboracién propia con base a resultados obtenidos.
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El reactivo numero 15 hace mencion a recibir la informacion acerca de la
documentacion necesaria para que los Prestadores de Servicios Docentes puedan recibir su
pago correspondiente. En donde el 86% manifestd estar “Totalmente de acuerdo” con la
afirmacion, el 5% dijo estar “Parcialmente de acuerdo”, otro 5% opino estar “Parcialmente en
desacuerdo” y el 6% manifestd estar “Totalmente en desacuerdo” con dicha afirmacion.
(Grafica 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).

Grafica 4.15. Resultados obtenidos en el reactivo 15.
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Fuente: Elaboracién propia con base a resultados obtenidos.

El reactivo numero 16, el cual es el Gltimo reactivo del instrumento aplicado,
corresponde a la afirmacién “Se me capacitd en el uso de sistemas internos
indispensables para llevar a cabo mis actividades como docente”. En donde el 72%
manifestd estar “Totalmente de acuerdo” con dicha afirmacion, el 17% ‘“Parcialmente
de acuerdo”, al 3% le es “indiferente”, un 3% dice estar “Parcialmente en desacuerdo”
y el 5% manifestd estar “Totalmente en desacuerdo” con la afirmacién planteada.

(Grafica 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 capacitacion en cuanto al uso de dichos sistemas, en ocasiones es
limitada en base al tiempo de duracién del programa de induccion o a la capacidad y
disponibilidad del equipo de computo para poderla realizar, lo que influye de cierta

manera en la percepcion de los docentes encuestados.

Grafica 4.16. Resultados obtenidos en el reactivo 16.
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Fuente: Elaboracién propia con base a resultados obtenidos.

El reactivo 17 se incluy6 con el proposito de obtener sugerencias de los PSDNI
encuestados en relacion al programa de induccion 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 nimero 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 induccion.

Sugerencia Coincidenci
as

1. “Otorgar el curso de induccion antes del inicio del semestre para estar mas 4
preparados”.

2. “La duracion del curso deberia ser mas extenso ya que es muy valioso para los 3
maestros que estamos por primera vez en esta institucion”.

3. “Utilizar facturas reales para poder identificar los datos™. 2

4. “Mejora en la comunicacion de horario y fechas”. 2

S. “Deberian de tener varias computadoras y entrar al sistema todos a la vez para

practicar”.

6. “Realizarlo un sabado o en horario matutino o vespertino a elegir por el interesado

ya que algunos tenemos otro trabajo”.

7. “Ejemplos mas explicitos”.

8. “Llevarnos a las instalaciones donde realizaran las actividades

(tramites)”.

9. “Reduccion del tiempo de duracion por tener otras actividades”

Fuente: Elaboracion propia con base a resultados obtenidos.

Como lo muestra la tabla 4.3 la sugerencia en cuanto al periodo de

instituto.

implementacion del curso de induccion, tuvo un total de 4 coincidencias. Los PSDNI
sugieren que el curso de induccidn sea otorgado antes de inicios del semestre para que

esto les permita tener una mejor preparacion al momento de iniciar las clases en el

Por otro lado, la duracion de dicho curso tuvo 3 coincidencias, haciendo

mencion a lo importante que resulta para los PSDNI contar con la informacién al

momento de ingresar sobre todo en lo que se refiere a la parte de microensenanza.
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Aspectos como utilizar facturas reales para una mejor comprension de uno de
los temas que son abordados en el curso de induccién y que estd relacionado con
tramites administrativos y la manera en como fueron notificados acerca de los dias y
horarios para asistir al curso de induccion, (ya que algunos de los PSDNI no se
enteraron a tiempo y se les dificultd poder programar otras actividades que realizan de

manera cotidiana), tuvieron 2 coincidencias.

Otros aspectos mas que son sugeridos con coincidencias de 1 pueden se

muestran en la tabla antes mencionada.

Para lograr un proceso de integracion de los prestadores de servicios docentes
de nuevo ingreso, es decir, hacer mas rapida su adaptacion al entorno de la institucion,
se sugiere un pequefio “programa de integracion” el cual consiste en dar un
seguimiento al desempefio 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 integracion”.

Primer Mes Cuarto Mes

Tanto el area de RH como el jefe de departamento, se
reunen con el docente donde, por medio de una entrevista,
obtienen informacidon acerca de su sentir durante su
ingreso, ademas elaborar un registro (a modo de checklist)
con los documentos y procedimientos con los que ha
cumplido el docente (instrumentacion didactica, reporte de
inicio de curso, etc.).De esta manera procurar dar una
orientacion al docente y a su vez llevar un mejor control
por parte del area de Recursos Humanos en cuanto a los

documentos con los que debe contar.

Se sugiere que dentro de la reunion de
seguimiento que se realiza en la
actualidad, ademds 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 elaboracion
de la factura de tal manera que represente
mas clara  del

una  explicacion

procedimiento.

Fuente: Elaboracién propia.
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De una manera mas grafica se presenta un esquema de la propuesta de mejora al

programa de induccién actual (Figura 4.5).

Dentro del primer dia se inicia con una presentacion de las diferentes personas que estaran
interviniendo en el curso de induccion, asi como la bienvenida a los Prestadores de

Servicios Docentes de Nuevo Ingreso.

El departamento de Recursos Humanos inicia el curso dando a conocer la informacion
basica de la institucidn como es su misidn, vision y valores, ademas los derechos y
obligaciones de los Prestadores de Servicios Docentes, lineamientos para la acreditacion
de asignaturas, procedimiento para pago de servicios, mapas de ubicacion de las diferentes

areas que componen la institucion, entre otros.

Posteriormente se proporciona la explicacion de la importancia de la realizacion de la

Gestion del Curso, asi como el modo de llevarlo a cabo.

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

participantes.

Seguidamente el departamento de Recursos Financieros interviene con la explicacion de

cOomo realizar el tramite de alta ante el SAT.

Los participantes del curso de induccidon son llevados al laboratorio del departamento
Economico-Administrativo para la explicacion de la realizacion de la Gestion del Curso de
una manera practica y con el objetivo que de ser posible cada uno de los Prestadores de

Servicios Docentes realice la propia.

Se hace entrega del manual de induccidén que contiene la informacion proporcionada en el

curso y que servira de apoyo al PSDNI.

Durante el segundo dia programado para curso de induccidn, hace su intervencion el

departamento de Desarrollo Académico con el Taller de Microensefanza.
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9. Finalmente se lleva a los participantes a un recorrido por las instalaciones de la institucion
con el proposito de conocer las principales areas que la conforman y conocer también a los

compaiieros que laboran en cada una de ellas.

10. Se despide a los participantes.

Figura 4.5. Propuesta de programa de induccion.
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Entrega de
manual de
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Fuente: Elaboracién propia.

Los resultados de las entrevistas que se realizaron a personas que laboran en el

departamento de Recursos Humanos dentro de la institucion, se presentan en la tabla

4.5.

Para diferenciar a las personas que laboraron en distintos periodos se establecen

los rangos en cuanto a periodo laborado. En donde P1 corresponde a la persona en el
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puesto de Coordinacion 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

Coordinacion 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 Tecnolégico de Hermosillo.
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Fuente: Elaboraciéon propia con base a resultados obtenidos.
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5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.

5.1. Conclusiones.

Después de haber recabado la informacion referente a los temas de anélisis: Induccion

y Desempeiio se extrae:

Debido al sistema de administracion utilizado en el Instituto Tecnologico de Hermosillo,
resulta un tanto dificil coincidir con los autores revisados en el presente estudio en lo que
respecta a la parte del orden que deberia de seguir un programa de induccion, es decir, los
autores mencionan que los programas de induccion deben ser proporcionados antes del
inicio de las funciones de los trabajadores para que éste pueda cumplir con los objetivos de
colaboracion a la rapida adaptacion del trabajador hacia la cultura de la organizacion, sin
embargo, por cuestiones de tiempo en relacion a la definicion del calendario escolar de la
institucidon, en ocasiones el curso de induccion es impartido cuando los prestadores de
servicios docentes ya han iniciado con la imparticion de la(s) materia(s) que le fueron
asignada(s).

El programa de induccion utilizado por el Instituto Tecnoldgico de Hermosillo resulta
efectivo en cuanto al contenido que se maneja ya que cumple con el otorgar la informacion
indispensable a los prestadores de servicios docentes de nuevo ingreso y que éstos puedan
realizar sus funciones una vez que sean aceptados por la institucion, sin embargo, se
considera que es necesario llevar a cabo mejoras y adecuaciones a dicho programa en
relacion a la distribucion de las responsabilidades de los diferentes departamentos que se
ven involucrados en el proceso de induccion.

Como ya se constatd, durante la realizacion del estudio, la importancia de contar con
programas de induccion 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 adaptacion 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 evaluacion del desempefio que se realiza en el instituto, no se
considera de total efectividad dado que ésta evaltia inicamente 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 induccion.

5.2. Recomendaciones.

Durante la aplicacion de las encuestas de induccion 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 PSDNI’, esta resultaba ser poca y por lo general no asistian al total

de los dias programados para el curso de induccidon. Entonces se sugiere:

El departamento de Recursos Humanos realice un consenso que incluya a los jefes de
departamento y al drea de Desarrollo Académico para determinar qué horarios y qué dias
resultan mas convenientes para la programacion de los cursos de induccion, de tal manera
que la asistencia a los mismos mejore.

Otorgar una constancia de asistencia al curso una vez que finalice el curso de inducciéon a
los prestadores de servicios docentes que asistan, de tal forma que sirva de motivacion
para favorecer también a la asistencia.

Elaborar una invitacion personalizada dando a conocer las fechas y horarios en que sera

impartido el curso de induccion pudiéndose enviar a través de correo electronico.

Se considera que la tematica que incluye el curso de “Microensefianza” 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 desempefio en el aula. Dado que este curso es incluido como

? Ver delimitacion del término de estudio pag. 6
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parte del curso de induccion, y, segin las opiniones emitidas por los docentes de nuevo
ingreso durante las encuestas aplicadas, el tiempo de duracion 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 dias y horarios para que la mayoria pueda asistir.

Es muy importante también que los PSDNI que asisten a los cursos de induccion
puedan contar con la informacion que reciben de manera impresa para que puedan tener
acceso a ella cada vez que lo necesiten. Por tal motivo se propone la creacion de un manual de
induccidn sencillo y de disefio practico (Anexo 1), que sirva como apoyo a la informacién que
se proporciona en los cursos. En la actualidad no se cuenta con dicho manual y por lo tanto

cuando los cursos de induccion son otorgados, no se hace entrega de algun material de apoyo.

Adicional al manual de induccién se realiza, a modo de propuesta, un tutorial en video
sobre la Gestion del curso y la captura de calificaciones en el sistema Q8, (Anexo 2). Dicho
tutorial podra utilizarse subiéndose a la pagina principal del instituto o bien en plataformas

interna haciendo uso de un nombre de usuario y contrasefia 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 calificacion o puntuacion
que permita en algin momento dado tomar de decisiones. Es por ello que como parte de las
propuestas se incluye la elaboracion de un instrumento de evaluacion para Prestadores de
Servicios Docentes que abarque aspectos relacionados con el cumplimiento en la entrega de
documentos requeridos para su ingreso, realizacion de la planeacion de la(s) materia(s)

asignada (s) para impartir, trato y comunicacion con los alumnos, puntualidad y asistencia, etc.

Se pretende que esta evaluacion sea realizada por el Jefe de Departamento y el
encargado del area de Recursos Humanos. Esto con el propdsito de evaluar aspectos en los
cuales el Jefe de Departamento tiene conocimiento, asi como aspectos que solo evalua el Jefe

del Departamento de Recursos Humanos.

80



Conclusiones y recomendaciones

Dicho cuestionario (Anexo 3), se disefid en formato tipo escala Likert, consta de 14
reactivos que en conjunto miden cuatro dimensiones: Gestion del Curso, Evaluacion del
desarrollo de la asignatura, Actitud y Procesos Administrativos. Se tomd como base el

cuestionario utilizado para la evaluacion del desempefio a los docentes de base.

La primera dimension (Gestion del Curso), hace referencia a la planeacion de la
materia asignada al inicio del semestre, seguimiento del mismo en el tiempo establecido, asi

como entrega de reporte inicial y final de la materia.

La dimension de Evaluacion del desarrollo de la asignatura incluye reactivos
relacionados con la captura de las calificaciones parciales y finales en el sistema QS8 de la
institucion, entrega de actas de calificaciones, cumplimiento de objetivo de ensefianza hacia el

grupo al cual imparti6 clase, asi como si su desempefio como docente fue aceptado por dicho

grupo.

En lo que respecta a la dimension 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, compafieros de trabajo y alumnos.

La ultima dimensién 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 documentacion requerida al inicio del semestre.

Ademas, e incluye una seccion en donde ambos Jefes de las areas mencionadas,

pueden dar sus observaciones al Prestador de Servicios Docentes evaluado.

El reactivo nimero dos, de la encuesta aplicada: “Fui presentado personalmente con
mis compaifieros de trabajo al momento de ingresar a la institucion”, 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 induccion estén presente en sus areas
para recibir a los docentes de nuevo ingreso. Debido a esto se propone llevar a cabo una

ceremonia-reunion 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

integracion.
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CONTACTOS

+ JEFEDE CIENCIAS BASICAS

Ing. Pedro Anuar Castellanos Lopez
cl.anuar2@gmail.com

+ JEFE DE SISTEMAS Y COMPUTACION
Lic.Carlos Alfredo Arce Roma
carlos.alfredo.arce@gmail.com

+-JEFE DE METAL-MECANICA @ =
Ing. Aarén Cardova Suarez
Aaron.cordova@hotmail.com u
+JEFEDEELECTRICA

Ing. Florentino Valverde Guzman
Fvalverdeguzman@gmail.com
-JEFEDEELECTRONICA

M.E. Elmer Moreno Ruiz
Elmer.moreno@gmail.com

-JEFEDE CS. ECONOMICO-ADMITIVO.
Dra. Maria de Lourdes Atondo Soto
lasatondo@gmail.com

+ JEFEDE RECURSOSHUMANOS

Lic. Grizelle Hemandez Coronado
Grizell2202@gmail.com

+JEFEDE RECURSOSFINANCIEROS
C.P. Saul Vega Zamudio
saulvega@hotmail.com

+JEFEDE DESARROLLO ACADEMCO
M.E. Julia GracielaPreciado Ledn
Julia.atondo@gmail.com

MANUAL DE INDUCCION
PARA PRESTADORES DE
SERVICIOS
DOCENTES

Instituto Tecnoldgicode
Hermosillo

En el afio 1974, el entonces Gobernador del
Estado de Sonora, Lic. Carlos Armando
Biebrich Torres, hace gestionespara que se
cree esta Institucidn al poniente de la
ciudad. El 12 de Octubre cde 1975, seinician
oficialmentelas clases con una matricula de
136 alumnos y cuatro carrerasa nivel medio
superiorlas cuales son:técnico en aire
acondicionadoy refrigeracién, técnico
mecanico, técnico en electréonicay técnico
en electricidady 40 alumnos en cursos
propedéuticos de nivel superior paralas
carreras de ingenieria.

Enuna superficie de 216,533 mts.
cuadracos cdeterreno, se construyeron
inicialmente 6 aulas para 40 alumnos cada
una, un salén de dibujo, tres talleres,
laboratorio de fisica y de quimica.

En el personal directivo fungia como director
dela Institucién el Ing. Horacio Nufiez
Martinez, y el Ing. Nicolas Echevarria Diaz
como Subdirector, asicomo 6 jefes de
departamento y 45 miembros del personal
docente, administrativoy de servicios.

En Enero de 1976,seinician propiamentelas
carreras de Ing.industrial mecanico e Ing.
Industrial en electrénica, el 19 de Octubre de
19786, siendo Gobernador del Estado el Lic.
Alejandro Carrillo Marcor, fue inauguraco
oficialmente el Instituto Tecnoldgico Regional
deHermosillo, porel C. Presidente dela
Reptblica Lic. Luis Echeverria Alvarez.

En Octubre delmismo ano, el Ing. Sergio
Valdez Gurrola, sustituy 6 en la Subdireccion
al Ing. Nicolas Echevarria Diaz, hacia
Febrero de 1978, altérmino del semestre,
egresaron los primeros 36 alumnos en el
nivel medio superior, en Agosto de este
mismo afio, el Ing. Luis Reyes Larios,
sustituye enla Subdireccion al Ing. Sergio
Valdez Gurrola.
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En estos dosanosde 1976y 1978, se
incremento lainfraestructura, construyéndose el
edificio administrativo, taller de aire
acondicionadoy refrigeracién, sala audiovisual,
laboratorio de idiomas, tres médulos de 21 aulas
y clos salas de dibujo, los laboratorios de Ing.
Mecanica y Electrénica, asicomo el taller de
soldadura, almaceény taller de mantenimiento.

Para Febrero cle 1979, el Ing. Marcelino Bauzéa
Rosete, sustituyd alIng. Luis Reyes Lariosen la
Subdireccion. En el mes de Agosto de este
mismo ano, egresaronlos primeros alumnosde
nivel superior, 7 ingenieros industriales en
electronicay 2 ingenieros industriales
mecanicos. En este mismo periodoinicia la
licenciatura en relaciones comerciales, con 45
alumnos.

En Octubre de 1980, inicia la licenciatura en
informaticay el Instituto Tecnoldgico cde
Hermosillo, cumple su 'V aniversario,
celebranclolo con eventos especiales se develo
una placa conmemorativa, elacto estuvo a
cargo de la Dra. Alicia Arellano de Pavlovich,

Presidente Municipal en presencia del Arg.
GustavoF. Aguilar Beltran, Gerente Regional
de C.A.P.F.C.E, El Profesor José Maria Ruiz
Vazquez, Director General de Educacion
Publica del Estado, y el Ing. Horacio Nuriez
Martinez, Director del Instituto Tecnologico
de Hermosillo.

En el periodotranscurrido de 1982 a 1983,
se construyeron ocho aulas y el centro de
computo, una biblioteca con capacidad para
200 usuarios y 26,000volimenesen libros,
también se construyd y equipé parcialmente
el laboratorio de meétodos, se complementdé
el equipo dellaboratorio de Ing. Mecanicae
Ing. en Electrénica. Se construyeron 91.5
metros cuadrados de andadores y se adapto
el laboratorio de fotografiay se
reacondliciond ellocal de servicios médicos.

En Septiembre de 1983, el Ing. Octavio
Corral Torres, sustituy o en la Subdireccion al
Ing. Marcelino Bauza Rosete, ademas en
ese mismo afno egresaronlas primeras
generaciones de licenciatura en relaciones
comerciales einformatica. Aprincipios ce
1984 el Ing. Octavio Corral Torres, asume la
direccion delainstitucion sustituyendo al Ing.
Horacio NufiezMartinez.

Tres eventos importantes se desarrollaron
este mismo afio: El primero, fue la reunion
sobre el Plan de Desarrollo de este instituto
1984 - 1988, con la presencia del Secretario
de Educacion Publica Jesus ReyesHeroles
y el Gobernaclor del Estaclo Dr. Samuel
Qcafia Garcia.

El segundo eventomarco elnoveno
aniversario del instituto y fue ademas el
abanderamiento del Instituto Tecnolégico de
Hermosillo, a cargo del C. Gobernador del
Estado Sr. Samuel Ocarfia Garciay conla
presencia del C. Ing. Filiberto Cepeda
Tijerina, Director General de Institutos
Tecnoldgicos. La Subdireccion fue ocupada
porel Ing. Alejandro Saracho Luna.

TECNOLOGICO
NACIONAL DE MEXICO

Desarrollo Tecnologico.
Pintado en el interior del
edificio administrativo, fue

trabajo intelectu al, su libro
ahierto en posicion deleer,
sostenido por su manao

elaborado entre 1978 ¢ 1980 derecha, representa el
Representa latransformacionestudioy la investigacion , la

industrial de los recursos
naturales del Estado, acorde
con el objetivo de los
Institutos Tecnoldgicos en la
formacion desus
profesionistas.

La parte supsricrdel mural
conformala ambientacidn
propiade la regidn: un
paisae soleado y candente,
lastierras sonorensesy la
floranatural del desierto.

En su parte central
dominandoel conjuntouna
figura humana Su cerebro
descubierto representa

la elaboracidn mental del

escuadray llave en sumano
izquierda, la precision y
exactitud del desempefio
tecnoldgico cientifico
Rodeande el tema central esta
el mapa del Estado en dénde se
desprenden sus actividades
econdmicas: en la parte interior
del mismo la presencia del ITH
seflalade con un punto blanco a
la altura de Hermosillo, su
ciudad capital.

En el primer plano inferior
central, larepresentacion del
trabajo ante lasmaquinas y al
fondo en lamisma direccién, Ia
silueta de una fabrica, simbolo
del desarrollo industrial.
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MISION

Somos una Institucién cuyo
compromiso es formar profesionales
emprendedores, comprometidos, con
un alto sentido humano y de
competencia, capaces de crear,
desarrollar, innovar; con vision hacia el
desarrollo sustentable, tecnholdgico,
social y econdomico que demanda el
entorno globalizado. Una Institucion
fortalecida por un sistema cohesionado
con capacidad de respuesta a las
politicas emanadas del Ejecutivo
Federal a traves de la Secretaria de
Educacion Publica mediante sus areas
sustantivas de docencia, investigacion
y vinculacién y apoyada por un equipo
de trabajo con un alto sentido de
servicio.

Una Institucion dinamica con
liderazgo en educacién superior,
que promueve y desarrolla la
investigacion cientifica y
tecnologica, con planes y
programas de estudio acreditados
internacionalmente, con
profesionistas certificados,
comprometidos con la sociedad y
coadyuvando a la excelencia de
nuestros egresados para el
desarrollo productivo del pais.

VISION

VALORES

Integridad Generosidad

-Bien comun. Asumo un
compromiso irrenunciable con el
hien comun, entendiendo que el
servicio publico patrimonio de todos
los mexicanos y mexicanas, solo se
justifica y legitima cuando se procura
ese bien comun por encima de los
intereses particulares.

. Mantendré una
conducta publica y privada tal, que
mis acciones y palabras sean
siempre honestas y dignas de
credibilidad y contribuyan a fomentar
una cultura de confianza y verdad.

-Honradez. Nunca usaré en mi
beneficio el cargo publico de
ostento, ni aceptaré prestacion y
compensacion de ninguna persona u
organizacion que me induzca a faltar
ala etica en el desempefio de mis
responsabilidadesy obligaciones.
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-Imparcialidad. Actuaré siempre en
forma imparcial, sin conceder
preferencias o privilegios indebidos a
persona alguna.

- Transparenciay rendicion de
cuentas. Garantizaré el accesoala
informacion gubernamental, sin mas
limite que el que impongan el interés
publico y los derechos de privacidad
de los particulares, establecidos por
laley. Usaré y aplicaré con
transparencia los recursos publicos,
cuidaré su manejo responsable y
eliminaré toda discrecionalidad
indebida.

-Entorno Cultural y Ecologico.
Sostendré una firma voluntad de
comprension, respeto, defensa y
preservacion del entorno cultural y
ecologico de nuestro pais.

Actuaré con
generosidad, sensibilidad y
solidaridad, particularmente frente a
los nifios, las personas de la tercera
edad, las etnias y las personas con
discapacidad, y procuraré una
atencion especial a quienes padecen
pobreza y marginacion.

-lgualdad. Serareglainvariable de
mis actos y decisiones el procurar
igualdad de oportunidades para
todos los mexicanos y mexicanas,
sin distingo de sexo, edad, raza,
credo, religién o preferencia politica.

-Respeto. Respetaré, sin excepcion
alguna, la dignidad de la persona
humana y los derechos y lihertades
que le son inherentes, siempre con
trato amable y tolerancia para todas
y todos los mexicanos.

- Liderazgo. Promoveré y
apoyaré estos compromisos
con mi ejemplo personal,
observando los principios
morales que son base y
sustento de una sociedad
exitosa en una patria ordenada
y generosa.

TECNOLOGICO
NACIONAL DE MEXICO
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O 0

DERECHOS DE LOS
PRESTADORES DE
SERVICIOS DOCENTES

onan
Ser tratado con respeto y dig
Tener un sistema de control
asistencia.
Contar con un espacio digno para la
imparticion del servicio docente.
Recibir en tiempo y forma la
retribucién econdémica pactada por
los servicios docentes
Recibir el material, instrumentos y
equipos requeridos para
desempefiar sus actividades.
<y
S
., ©
*
®

OBLIGACIONES DE LOS
PRESTADORES DE
SERVICIOS DOCENTES

. Entregar al departamento

académico y de Recursos
humanos la documentacién que
le sea solicitada.

. Registrar el horario de asistencia

de entrada y salida que le sea
asignado.

Iniciar su jornada diaria con un
retraso no mayor a 10 minutos.

. Brindar sus servicios docentes

con esmero, dedicacion,
profesionalismo, justicia,
imparcialidad y diligencia.

. Altérmino del periodo

establecido, se debera entregara
al Departamento de Recursos
Humanos la documentacion
pertinente para el pago oportuno.

LAS PARTES CONVIENEN:

l. Iniciar su servicio antes
de pasados los 10 (diez)
minutosde la hora
conveniday no debera
suspenderlo antes de los
5 (cinco) minutos de que
concluyala hora de
término, de lo contrario
se considerara como
inasistencia.

Il. Presentar declaracion
de pago ante Hacienda
(SAT), donde justifique
que esta al dia con el
pago de sus impuestos,
como lo establece el
Codigo Fiscal de la
Federacion Articulo 32 D.
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Causa rescision inmediata
por los motivos siguientes:

* la inasistencia de 3 dias
habiles sin  aviso  al
Departamento adscrito y al
departamento de Recursos
Humanos.

*Dirigirsesin el debido
respeto a las autoridades
del “INSTITUTO” o agredir
verbal, fisica o
psicologicamentea
compafieros o alumnos
dentroy fuera de la
institucion.

La historia de nuestros grupos
indigenas es poco conocida”,
decia el Prof. Adalfo Lopez
Miranda, cuando se le
preguntaba porgue habia
escogido el tema desarrollada
enel mural. El comentaba que
"las actuales generaciones no
tienen una idea completa de
nuestro pasado; no saben gue,
tras cada indigena hay una
larga historia de expaliacion, o
talvez cabria hablar de
genaocidin”. Argumentaba que
es3s eran las razones
principales que o hakian

prepatente, la figura del
General Porfirio Diaz,
prestandao apoyo a los
Gohernadores arriba
representados.

Porel hombro izguierdo del
dictador vemos descender una
procesion de indios yaguis, 10s
cualeseran enviados por tren y
barco al Valle Nacional y a los
campas henequeneros de
Yucatan, donde hacian trabajos
de esclavos

En la parte central dominanda

llevado a realizar este mural, un latematica, la figura herdica de

relato plastico del martirio
sufrido por la tribu yagui
durante tanto tiempo.

Enla parte superiar, a nuestra
izquierda aparecen las efigies
de los Gobernadares Rafael
|zabal, Luis E. Torres y Ramadn
Carral, principales
auspiciadores de |a campafia
del yagui.

Unpaocao mas abajo y en su
caracteristica actitud

JosaMaria Leyva "Cajeme”, en
actitud de romper las cadenas y
aurealeada por las silueta de
Cuauhtémoc, la determinacion
inquebrantable de defender a
su pueblo hasta las ditimas
consecuencias, y de Morelos, la
astuciay el genio guerrero, que
tantotriunfo le dieron a su
causa.

MAPA DE UBICACION

m ESCRIPCION

Al Aulas1

A-2 Aulas2

A-3 Aulas3

A-4 Aulas 4

A-5 Aulas5

A-6 Aulase

A7 Aulas7

A-8 Aulas8

B-1 Edificio Administrativo

B-2 Unidad Académico Departamental
B-3 Unidad Académico Departamental 2
B-4 Desarrollo Académico

B-5 Edificio de Vinculacion

C Centro de Informacién

D Departamento de Ciencias Basicas
D-1 Gimnasio

D-2 Alberca

D-3 Basquetbol
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D-4 Futbol rapido

D-5 Cancha Futhol y Atletismo

D-6 Cancha Volibol de Playa

E Audiovisual y Coord. De Asociaciones
F Oficina de Mantenimiento

G Servicios Médicos y Sala de Maestros
H Teatro

H Recursos Materiales

H” Bodegay Comedor

Mantenimiento

J Cafeteria

L-1 Laboratorio de Ing. Mecanica

L-2 Lab. de Ing. Industrial e Ing. Eléctrica

L-3 Laboratorio de Ing. Electrénica

L-5 Laboratorio de Informatica

1-6 Laboratorio de Mecatranica

M-1 Sala de Maestros 1

M-2 Sala de Maestros 2

P-1 Centro de Investigacion y Competitividad

W DESCRIPCION

Losmatematicos que ilustran  investigacion atémica que

este mural representan las descansaen granparteenla
basesde las matematicas, teoria de larelatividad de
siendo los que censtruyeron v Einstein, quién asu vez utilizé
fortalecieron la concepcidn que las especulaciones
actualmente se tiene de las matematicas del siglo XIX.
matematicas, fueron personas cuyo primer descendientes el
sensibles ala problematica en calcule que permitid al hombre
su tiempo cuyos cenecimientos actual, con el manejo de la

son basicos en laeraactual, la dindmica, llegar al disefio de
historia de las matematicases wvehiculosy naves espaciales.
la expresion masinteligente del Lugar importante ocupan en
ser humane en la busqueda del esta seleccion de matematicas,
bienestar comun, auxiliando a la aplicacién de lasleyes de la
otras ciencias como la Quimica,probabilidad, la concepcion del
la Fisica, Astrofisica, Ingenieria espacio en tres dimensiones y
Genética, ete., que nos proveenla aplicacién de diversos

de los satisfactoresde lavida conceptos que dieron solucién
moderna. alosproblemasde los campos
Es también un recenocimiento electremagnétices hasta llegar
al no menos actual y al desarrolle de los actuales

revolucienario caso de la medioselectronices de

comunicacion L comﬁutacion‘

REQUISITOS PARA EL PAGO
DE SERVICIOS
PROFESIONALES

+ Oficio de opinién de
Cumplimiento de Obligaciones
Fiscales (Se presenta la primera
ver que va a recibirse el pago).
+ Acta de Cadlificaciones

+ Liberacion de actividades

* Planeacién del curso

- Copia de: credencial de
elector, CURP

+ Recibo de honorarios
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PROCESO DE PAGO DE SERVICIOS

PROFESIONALES

1

Entrega de Calificaciones

s Enfregar acta de
calificaciones d servicios
escolares. (el
departarmento se
quedard con 3 coplas)

2

Entregar documentacién al
drea académica (Jete
Académico)

s Acto de calificacionss
* Reporte final
*Gesfion del Curso

3

Liberacién de actividades

+ El jefe de deparfamento
acodemico emife
liberacion de actividades

Entrega de documentos a recursos
humanos 4

= Oficio de Opinién del SAT (primerg vez)
= Acta de calificacionss

= Liberacion de actividades

sFlaneacion del curso v avance
proegramatics

=Zopia de: credencial de elector, CURP
=Recibo de honararios

Recursos humanos 5

= Generd reporfe de asistencia [en
caso de faolta se le notifica al
peronal para realizar ajustes en el
tecibo de pago)

= Anexa base de colaboracion
=Solicita carta de no adeudo en
biblioteca :

= Integra documentacion

sPasa el tramite arecursos
financieros

Recursos financieros

* Revisa la documentacion 6

= Genera cheque de pago

LINEAMIENTO PARA LA
EVALUACIONY ACREDITACION DE
ASIGNATURAS

1. Propdsito. Establecer el
lineamiento para la evaluacién y
acreditacion de las asignaturas que
integran los planes de estudio de
licenciatura 2009-2010, disefiados
para la formacién y desarrollo de
competencias profesionales de los
Institutos Tecnologicos
dependientes de la Direccion
General de Educacion Superior
Tecnolégica, con la finalidad de
evaluary acreditar las
competencias establecidas enlos
programas de estudio.

2. Alcance. El presente documento
se aplicara en los Institutos
Tecnolégicos Federales y
Descentralizados dependientes de
la Direccion General de Educacion
Superior Tecnologica.

Definicion. La acreditacién de una
asignatura es la forma en la que se
confirma que el estudiante posee las
competencias que estan definidas en

una asignatura o programa de estudio

y que son necesarias para el
desarrollo del perfil de egreso. La

evaluacion de las competencias es un

proceso integral, permanente,
sistematico y objetivo, en el que son
corresponsables el estudiante y el
docente. Debe considerarla
integracion de informacion

cuantitativa y cualitativa, asi como los

diferentestipos y formas dela
evaluacion y la diversidad de
instrumentos. Por tal motivo, es un
proceso que permite generar,

recabar, analizar, integrar y presentar

evidencias, para valorar la medida en
que se han alcanzado los objetivos
propuestos, de tal manera que los
responsables del proceso puedan

tomar decisiones oportunas en busca

de una mejora permanente.
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Las evidencias son el resultado de
la actividad de aprendizaje
realizada por el estudiante. El
alcance de una competencia,
corresponde con el logro de
objetivos por parte del estudiante
de una serie de indicadores que
determina su nivel de desempefio
como excelente, notable, bueno,
suficiente o insuficiente, dicho nivel
de desempefo se traduce en la
asignacion de una valoracion
numérica, que es la que finalmente
expresa dicho alcance.

La evaluacion de las competencias
profesionales es:

-Integral: porque toma en cuenta los
aspectos conceptuales,
procedimentales y actitudinales del
estudiante.

-Permanente: ya que es continuay
constante de los aspectos que integran
una competencia hasta la acreditacion
de las asignaturas.

-Procedimental: porque lleva una
secuencia que va dando cuenta del
progreso en el desarrollo o el alcance
de la(s) competencia(s).

-Objetiva: dado que integra un conjunto
de evidencias que pueden confirmar la
existencia o no de la competencia en el
estudiante.

-Sistematica: por ser un proceso que
permite identificar la evolucion del
estudiante en la adquisicion de la
competencia y valorarla, asi como
registrar cuantitativa y cualitativamente
su avance académico.

Tipos de Evaluacion:

-Diagnostica: Es aquella que permite
conocer las condiciones iniciales del
aprendizaje. Es de caracter indagador
para detectar necesidades y
capacidades previas. Su propdsito es
tomar decisiones pertinentes para
hacer el proceso académico mas
eficaz. Se aplicaal inicio del curso.
-Formativa: Es la evaluacion que
permite averiguar si los objetivos de
aprendizaje estan siendo alcanzados o
no, asi como la forma en como se
estan alcanzando. Su proposito es
determinar cursos de accion para
mejorar el desempefio de los
estudiantes. Permite, dosificar,
realimentar, dirigir, enfatizar, informar,
acerca de los avanceslogrados. Se
realiza durante el proceso académico.

-Sumativa: La evaluacion
sumativa designa la forma
mediante la cual se mide y
determina el grado de
aprendizaje alcanzado en cada
competencia especifica con el
fin de asignar calificaciones. Su
propasito es tomar decisiones
para la acreditacion en funcion
de los objetivos establecidos.
Se instrumenta para las
competencias especificas del
curso y se integra para definir
su alcance. Al inicio del curso
se define su aplicacion y se da
a conocer al estudiante.
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Instrumentos de evaluacion:

La evaluacion debe respetar la
naturaleza y estructura de cada
asignatura integrando en lo
posible una gama de
instrumentos como ensayos,
reportes, examenes, aplicacion
de rubricas, lista de cotejo,
esquema de promediacién
entre otros, es necesario
presentar las evidencias.

4. Politicas de Operacion.

4.1 Generalidades

4.1.1 Estos lineamientos son
aplicables a todos los estudiantes
inscritos en las asignaturas de
licenciatura de cualquier carrera en los
planteles dependientes de la Direccidn
General de Educacién Superior
Tecnologica.

4.1.2 Al inicio del curso debe aplicarse
una evaluacion diagnostica, con base
en la(s) competencia(s) previa(s)
requerida(s) del estudiante para el
desarrollo de las competencias
especificas dela asignatura.

4.1.3 Cada asignatura del plan de
estudios es instrumentada a través de
cursos, pudiendo ser estos de
caracter: ordinario y de repeticion, los
cuales puedenimpartirse en periodo
semestral o de verano.

4.1.4 En un periodo semestral cada
curso presencial tendra una duracién
de 16 semanas efectivas,
considerando el contenido en horas
semanaindicado en el programa de la
asignatura.

4.1.5 En periodo de verano la duracion
sera de 6 semanas efectivas.

4.1.6 Las competencias a evaluar, los
tipos e instrumentos de evaluacion
para cada asignatura se dan a conocer
al estudiante al inicio del curso y de
acuerdo a la planeacion que realizo el
docente.

4.1.7 La evaluacion formativa se
realiza durante el curso.

4.1.8 La integracién de la evaluacién
sumativa se realiza al final del curso
con el objeto de verificar el alcance de
las(s) competencia(s) mediante los
instrumentos de evaluacién.

4.2 De los cursos y la acreditacion
de asignaturas

4.2.1 Para que se acredite una
asignatura es indispensable que se
apruebe el 100% de las competencias
especificas establecidas en el
programa de estudio.

4.2.2 El estudiante puede acreditar
una asignatura en las siguientes
oportunidades: curso ordinario y curso
de repeticion, y tiene los siguientes
momentos para evaluar una
competencia; Evaluacion de primera
oportunidad y Evaluacién de segunda
oportunidad.

4.2.3 Curso ordinario: Es en el que
una asignatura se cursa por primera
vez.

4.2.4 Evaluacion de primera
oportunidad: Es la evaluacién
sumativa que se realiza por primera
ocasion para cada competencia
especifica ya sea en el curso ordinario
o de repeticion, durante el periodo
planeado y sefialado por el docente.
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4.2.5 Evaluacion de segunda
oportunidad: Es |a evaluacion sumativa
de complementacién, que cumple con la
integracion de las evidencias no
presentadas o incompletas en la
evaluacion de primera oportunidad y se
realiza al finalizar el curso, de acuerdo a
las fechas programadas por el docente.
Se realiza después de que el docente
notifica al estudiante el alcance que logro
en la competencia y establece las
estrategias para complementarlas
evidencias con los estudiantes.

4.2.6 Curso de repeticion: Se efectua
cuando el estudiante no acredité la
asignatura en el curso ordinario y se lleva
a cabo con las mismas oportunidades.
4.2.7 El curso de repeticion debera
cursarse de manera obligatoria en el
periodo posterior al que no acredité la
asignatura, siempre y cuando éste se
oferte.

4.2.8 En el curso de repeticién de la
asignatura, no se tomaran en cuenta
ninguna de las competencias
especificas que el estudiante haya
alcanzado en el curso ordinario.
4.2.9 Si el estudiante no acredita una
asignatura en curso de repeticion,
tendra derecho a cursarla por unica
vez en un curso especial.

4.2.10 El curso especial: se efectua
cuando el estudiante no acredito la
asignatura en curso de repeticiény
solamentetendra derecho a la
evaluacion de primera oportunidad.
4.2.11 El curso especial sera
coordinado por el Jefe de la Divisidon
de Estudios Profesionales,
conjuntamente con el Coordinador de
la carrera correspondiente de los
Institutos Tecnologicos Federales o los
Jefes de Departamento
correspondientes en los Institutos
Tecnolégicos Descentralizados.

4.2.12 Solo se podra presentar curso
especial en el siguiente periodo
semestral o en verano, siempre y cuando
éste se oferte.

4.2.13 El curso especial sera evaluado
por el docente que imparta el curso.
4.2.14 Si el estudiante no acreditala
asignatura en el curso especial sera dado
de baja definitiva de los Institutos
Tecnologicos dependientes dela
Direccion General de Educacion Superior
Tecnoldgica.

4.2.15 El curso global: Se efectia
cuando el estudiante solicita cursar una
asignatura y le permite acreditar sin
asistirregularmente, convirtiendose en un
estudiante autodidacta (autoconduccion
del aprendizaje).

4.2.16 El curso global procede para el
estudiante autodidacta que haya cubierto
con las competencias previas
establecidas en los programas de
estudio.

4.2.17 Se podra solicitar un curso
global de una asignatura no
acreditada en el curso ordinario, en el
siguiente periodo semestral, siempre
y cuando ésta se oferte,
considerandose como curso de
repeticion.

4.2.18 El curso global sera coordinado
por el Jefe de la Division de Estudios
Profesionales, conjuntamente con el
Coordinador de |a carrera
correspondiente de los Institutos
Tecnologicos Federales olos Jefes de
Departamento correspondientes en
los Institutos Tecnologicos
Descentralizados.

4.2.19 El curso global sera evaluado
por el docente que imparta el curso.
4.2.20 La escala de valoracion es de 0
(cero)a 100 (cien) en cualquier
oportunidad de evaluacién que se
considere en este lineamiento y la
valoracion minima de acreditacién de
unaasignatura es de 70 (setenta).
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4.2.21 En cualquiera de los dos cursos
(ordinario y repeticion), sien la
evaluacién de segunda oportunidad de
unaasignatura no se aprueba el 100% de
las competencias especificas, se
asentarala calificacion de la asignatura
como NA (competenciano alcanzada),
que también corresponde con la NO
ACREDITACION de la asignatura.

4,2.22 En el curso especial, sien la
evaluacion de primera oportunidad de
unaasignatura no se aprueba el 100% de
las competencias especificas, se
asentara la calificacion de la asignatura
como NA (competencia no alcanzada),
que también corresponde con la NO
ACREDITACION de la asignatura.

4.3 Desempeno en la evaluacion

4.3.1 Sdlo existen dos opciones de
desempefio en la evaluacion de
competencias considerada: Competencia
alcanzada o Competenciano alcanzada.

4.3.2 La opcion de desempefio
“Competencia alcanzada” se
considera cuando el estudiante ha
cubierto el 100% de evidencias
conceptuales, procedimentales y
actitudinales de una competencia
especifica, en caso contrario se trata
de una “Competencia no alcanzada”.
4.3.3 Para que el estudiante acredite
una asignatura, debe ser evaluado en
todasy cada una de las competencias
especificas dela misma, y el nivel de
desempefio alcanzado por el
estudiante estara sustentado en las
evidencias y cumplimiento de los
indicadores de alcance definidos en la
instrumentacion didactica.

4.3.4 Los resultados de las
evaluaciones sumativas de cada
competencia especifica se promedian
para obtener la calificacion de la
asignatura, siempre y cuando se
hayan alcanzado todas las
competencias especificas.

4.3.5 Las valoraciones numéricas de una
competencia asignadas por el docente,
indican el nivel de desempefio con que el
estudiante alcanzé la competencia
especifica y estara sustentada en los
instrumentos de evaluacion que utilice el
docente para la asignatura, basandose
en los indicadores de alcance que se
describenen la Tabla 1.

4.3.6 El nivel de desempefio de una
competencia se basa en el cumplimiento
de una serie de indicadores de alcance,
que se constituyen en una guia, los
cuales deberan ser definidos y
consensuados en la academia con base
en las competencias especificasa
desarrollar y en las actividades de
aprendizaje del programa de estudio.

Desempeio | Niveldo
Desempedio

Indicadones del alcance

| Viloracion
numéica

¢ | Eusene

‘Cumgie &l mans cinco de los sigusnies pdcadores

a) 8¢ adaphaa skuaciones y contexios compieios. Puede Fabiajar en equpa |
o s conocmieios @0 B infepretacion de B nealdad nert)
compertamienios  consacuendias e ks lendmends o roblemas en eshuia |
Inclur més veriabies en Gches cas0s de estud

0] Mace aportaciones 2 las actividades académicas desamoladas. Fregqunts.
igandn conscimients de ofas asinakeas o g casos arissores g b
misma asignatra. Presents cbos pans de visla e conplasentsn &
prisantc o 1 ciasa, Presanta hieries do inkrmarion adicionales [ntsmst|
documenisles). usa més bibiograia, consul fuentes en un sequndo idoma |
enireciras. |

©) Propone yio expica solcionss o procedimientos no vistos m clase]
(cratividad) Ante problemas o casos da estufio propme perspectias)
dfararkis para abordados comectsmarils susteniadon. Ak procedimientse]
aprendicks en ofa asgnalira o conkenko para ol problema qua te esth]
reschvienda

d) Intreduce recursos y experiencias qua promugven un {
ertics; (por siemplo ol USo de las tecnologias o8 la nformacion)
estableciondo proviaments un crtria]. Ants femas de i asinaira |
inboduce cuesionamienlos de o #co, ecoigico, biskbdca, polfica |
econbmich, el Ous deben oimarse en cosed pars comprendar e, o ]
fidoro dicho lema. Se apoya en foros, auores, bblografia, documentaies |
el para apoya su punko de v |

¢) Iocopara conocimenlos Y acividades interdisciplinarias e sul
aprendage. En o desancho de los lamas & s asgnabra, corpora
conocimienios y actividades desamallados an olras asguatueas par loga B
campatancia propussia sotepasando i caiSad o presiaciones del produe
0 evidencia requsida

i Reaiira su trabajo de manera autbaoma y astorrequista. Es capar de|
orgarizar su flemgo  rahsjar s nacasdar d tna supanvisdn esiecha |
coaroliva Aprwecha B dosifcacdn de 1 asgratua preseniads par o
dacente (svance progandios] para lgr a s dases con dedas o
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de parficpar aclvamanis en dase. Se debe fomar en cuents que o nivel de}
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@
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Cumple ress de los indicadores definidos en ef desempedio excelente.

| =u

Salcente

(Cumpie con dos de bes indicadones definidos en of desempedio acslenin

T

inguicen

COMPETENCIA
NO
ALCANZADA
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| deanzada)

NA fr0

Tabla 1. Niveles de Desempefio de las competencias.
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4.3.7 El nivel de desempefio de una
competencia de un estudiante se
establece con |la valoracion del docente
de acuerdo a los indicadores del alcance
de las evidencias previstas y tiene una
valoracién numérica entera para una
“Competencia alcanzada” entre 70 y 100,
segun se muestra en la Tabla 1.

4.4 Del Docente

4.4.1 Al inicio del curso el Docente realiza
las siguientes actividades:

4.4.1.1 Informa al estudiante acerca dela

asignatura:
a. Objetivo (s) General (es) dela
asignatura.

b. Aportacion al perfil profesional.

¢. Competencias previas.

d. Competencias a desarrollar.

e. Plandel curso.

f.  Sugerencias didacticas.

g. Conjunto de evidencias requeridas.
h. Criterios de evaluacion.

i Fuentes de informacion.

4.4.1.2 Verifica que los estudiantes
presentes en su curso estén inscritos
para tener derecho a ser evaluados.
4.4.1.3 Realiza una evaluacién
diagnostica afin de identificar el nivel
conceptual y procedimental previo,
necesario para desarrollar las
competencias dela asignatura y define
las estrategias de apoyo requeridas,
como tutorias o asesorias académicas.
4.4.2 Durante el curso el Docente realiza
las siguientes actividades:

4.4.2.1 Da realimentacién continua y
oportuna del avance en su proceso de
aprendizaje y de las evidencias del
mismo

4.4.2.2 Comunica al estudiante los
resultados de las evaluaciones sumativas
en un tiempo maximo de cinco dias
habiles después de sus aplicaciones asi
como las areas de oportunidad para la
mejora en el desarrollo de las actividades
que le permitan aspirar al nivel de
desempefio excelente en las
evaluaciones siguientes.

4.4.2.3 Establece con los estudiantes que
no alcanzaron las competencias
especificas las estrategias para
complementar evidencias.

4.4.2.4 Reporta al Departamento
Académico correspondiente la valoracion
numeérica del nivel de desempefio de las
competencias especificas alcanzadas por
los estudiantes en los tiempos
establecidos.

4.4.3 Al final del curso el Docente realiza
las siguientes actividades:

4.4.3.1 Informa a los estudiantes el nivel
de desempefio alcanzado en la
asignatura.

4.4.3.2 Entrega al Departamento
Académico correspondiente la valoracion
numeérica del nivel de desempefio
alcanzado por los estudiantes en el
curso.

4.5 Del Estudiante

4.5.1 El estudiante de nuevo ingreso
debera cursar obligatoriamente las
asignaturas que se le asignen por la
Divisidn de Estudios Profesionales o el
departamento correspondiente en el caso
de los Institutos Tecnolégicos
Descentralizados.

4.5.2 Debe someterse a la evaluacion
diagnostica que aplique el docente y
asistira las sesiones de tutoria y/o
asesoria académica que requiera,
después de haber obtenido los resultados
del diagnostico.

4.5.3 Debe concluir el plan de estudios,
incluyendo los periodos en que no se
haya reinscrito, en un maximo de 12
(doce) periodos semestrales,
considerando que su carga académica
debera ser de 22 créditos como minimo y
36 como maximo, con excepcion de lo
que se indique en el Lineamiento de
Residencia Profesional y Servicio Social.
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4.5.4 Tiene derecho a darse de baja
parcial de la asignatura en las
condiciones previstas por el apartado
4.71.

4.5.5 Debe presentarse en el lugar, fecha
y hora sefialada para desarrollar la
actividad que genera la evidencia de una
competencia de acuerdo a la planeacion
del curso presentada por el docente, de
no hacerlo se |le considera Competencia
no alcanzada, salvo situaciones
justificadas.

4.5.6 Tiene una sola oportunidad de
evaluacion de primera oportunidad para
la acreditacién de cada competenciaen
curso ordinario o en repeticion.

4.5.7 Recibe los resultados de las
evaluaciones sumativas en un tiempo
maximo de cinco dias habiles después de
sus aplicaciones, asi como la indicacién
del docente de las areas de oportunidad
parala mejora en el desarrollo de las
actividades que le permitan aspirar al
nivel de desempefio excelente en las
evaluaciones siguientes.

4.5.8 De no lograr “Competencia
alcanzada” en la evaluacion de primera
oportunidad tendra derecho a la
evaluacion de segunda oportunidad, a
excepcidn del estudiante que esta en
curso especial

4.5.9 Si en la segunda oportunidad del
curso ordinario no aprueba el 100% de
las competencias, tiene derecho a repetir
la asignatura en el periodo posterior en
gue se ofrezca.

4.5.10 Puede cursar en repeticion soélo
unavez cada asignaturay debe hacerlo
en ¢l periodo escolar inmediato en que
se ofrezca ésta, siempre y cuando se
cuente con los recursos.

4.5.11 El estudiante autodidacta podra
cursar dos asignaturas en curso global
por periodo.

4.5.12 El estudiante podra solicitar hasta dos
cursos especiales por periodo, sin derecho a
cursar otras asngnaturas.

4.5.13 El estudiante que solicite un solo
curso especial, podra inscribirse hasta
conuna carga de 22 créditos.

4.5.14 El estudiante que durante su
carrera acumule seis cursos especiales,
causara baja definitiva de los Institutos
Tecnoldgicos dependientes dela
Direccidén General de Educacién Superior
Tecnologica.

4.6 De las causas de baja definitiva de
los Institutos Tecnolagicos
dependientes de la Direccion General
de Educacion Superior Techologica.
4.6.1 El estudiante causa baja definitiva
cuando:

4.6.1.1 No acredite como minimo tres
asignaturas del primer semestre.

4.6.1.2 No logre |la acreditacion de una
asignatura en curso especial.

4.6.1.3 Cuando haya agotado los 12
(doce) periodos escolares semestrales
permitidos como maximo para concluir su
plan de estudios.

4.6.1.4 Contravenga las disposiciones
reglamentarias alterando el
funcionamiento de la institucion en
apreciacion de la autoridad competente.
4.6.2 En caso de baja definitiva, el
estudiante podra solicitar y recibir el
certificado parcial correspondiente a las
asignaturas que haya cursado.

4.7 De la baja parcial

4.7.1 Todo estudiante que haya cursado
al menos un semestre en el Instituto
Tecnologico, tiene derecho a solicitar baja
parcial en algunas asignaturas, durante el
transcurso de 10 dias habiles a partir del
inicio oficial de los cursos, respetando
siempre el criterio de carga minima
reglamentaria del apartado 4.5.3 y que no
sea el curso especial. Para poder realizar
estetramite, el estudiante manifiesta su
determinacion por escrito al Jefe de la
Divisién de Estudios Profesionales o el
Jefe de Departamento correspondiente
de los Institutos Tecnologicos
Descentralizados, quien notifica al Jefe
del Departamento de Servicios Escolares
siprocede la baja.
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Lo anterior a excepcion de lo previsto en
los Lineamientos para Residencia
Profesional y Servicio Social.

4.7.2 Una baja parcial autorizada no
registra calificacion en la asignatura.

4.8 De la baja temporal

4.8.1 Todo estudiante que haya cursado
almenos un semestre en el Instituto
Tecnologico, tiene derecho a solicitar baja
temporal en la totalidad de las
asignaturas en que esté inscrito, dentro
de los 20 dias habiles a partir del inicio
oficial de los cursos.

Para poder realizar este tramite, el
estudiante manifiesta su determinacion
por escrito al Jefe de la Division de
Estudios Profesionales o al Jefe de
Departamento correspondiente de los
Institutos Tecnologicos Descentralizados,
quien notifica al Jefe del Departamento
de Servicios Escolares si procede la baja.
Lo anterior a excepcion de lo previsto en
los Lineamientos para Residencia
Profesional y Servicio Social.

4.8.2Una baja temporal autorizada no
registra calificacion en las asignaturas.
4.9 Disposiciones Generales

4.9.1 El Departamento de Servicios
Escolares o el Departamento
correspondiente en el caso de los

Institutos Tecnolégicos Descentralizados,

recibe las actas de calificaciones delas
asignaturas dentro del rango del nivel de
desempeiio (70-100) y NA para
competencias no alcanzadas (asignatura
no acreditada), segun sea el caso.
4.9.2 A solicitud del estudiante en baja
definitiva, y siempre que sea necesario,
el departamento de Servicios Escolares,
generara el certificado parcial que
contiene las calificaciones de las
asignaturas acreditadas.

4.9.3En el caso de que el estudiante
cubratodos los requisitos de egreso
sefialados en el plan de estudios de la
carrera cursada, el departamento de
Servicios Escolares, generara el
certificado final que contiene las
calificacionesde las todas las
asignaturas.

4.9.4 En los certificados parcial o final se
incluye, de ser necesario, un promedio
global que sera determinado por las
calificaciones de todas las asignaturas
listadas en el certificado.

4.9.5 En caso de convocatorias, premios,
distinciones, becas, etc.; el departamento
de Servicios Escolares, podra reportar un
promedio numérico directo (con valores
decimales) que obtendria con las
calificaciones delas asignaturas
acreditadas por el estudiante.

4.9.6 Las situaciones no previstas en el
presente Lineamiento seran analizadas
por el Comité Académico del Instituto
Tecnoldgico y presentadas como
recomendaciones al Director del plantel
para su dictamen.

5. Aplicacion

5.1 Para la acreditacion del curso de una
asignatura, se contempla lo siguiente:

a. Alinicio del curso, el docente aplicala
evaluacion diagnostica y presenta el
curso dando los criterios para el proceso
de evaluacion de competencias.

b. El estudiante participa en el curso,
desarrolla y presenta evidencias, en las
fechas programadas.

c. Alolargo del curso, el docente evalua
las evidencias.

d. El estudiante acredita la asignatura
con el 100% de las “Competencias
alcanzadas”, si no es asi continua en el
inciso h; en el caso de ser curso especial
continua el incisol.

e. El docente asigna valoracion numérica
de acuerdo al nivel de desempefio dela
competencia alcanzada.

f. El docente promedia las valoraciones
de las competencias y asigna la
calificacion dela asignatura, asentandola
en el acta correspondiente.

d. El estudiante acredita la asignatura y
el docente le informa su calificacion,
contintia en incisom.

h. El docente realimenta al estudiante y
marca las estrategias para complementar
las evidencias que presentara en la
evaluacion de segunda oportunidad.
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i. El docente evalualas evidencias en el
periodo de segunda oportunidad. Si el
estudiante logra “Competencia
alcanzada”en el 100% de las
competencias sigueinciso e, en caso
contrarioincisoj.

j- El docente asienta la calificacion NA
para la asignatura en el acta
correspondiente e informa al estudiante
de laNO ACREDITACION de la
asignatura.

k. Si el estudiante esta en curso
ordinario, reinicia este proceso en el
inciso a, para curso de repeticion; en
caso de estar en curso de repeticion,
tendra derecho solo un curso especial y
reinicia el proceso en el incisoa

l. El estudiante es dado de baja definitiva
de la Institucién.

m. Fin del proceso.

¢ Qué es el SlI?

TECNOLOGICO NACIONAL DEMEXICO

INSTITUTO TECK JOSILLO

-
]

4

Es el Sistema Integral de
Informacion, mejor conocido
como Q8, ( debido a que es el
nombre informal con el cual se le
etiquetd). Fue desarrollado en
gran parte por personal del
Tecnolégico de Queretaro, de
donde proviene la inicial "Q" y
debido a que una de las primeras
reuniones en donde se establecio
que seria un sistema par todos
los tecnologicos, fue celebrada el
dia 8 de marzo de 2007, se tomod
la inicial “8" nombrandose asi de
manera informal Q8.

Para acceder a él necesitas
ingresar a la direccion
http./Awww.g8.ith.mx una vez que
cuentes con nombre de usuatio y
contrasefia

¢Para qué sirve?

Tiene como funcion principal
controlar los datos que se
generan por la propia actividad
que se desarrolla en nuestra
institucion.

Como toda institucion al servicio
de la Educacion la fuente
principal son los alumnos, es por
eso que en el Sl se ven
reflejados los grupos asighados
a los prestadores de servicios
docentes vy los listados de los
estudiantes que conforman
dichos grupos, asi mismo
provee una interfaz de captura
de calificaciones parciales y
finales y la posibilidad de
imprimir listados y actas de
calificaciones.
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Actualmente se esta trabajando
en un apartado para la gestion
cdel curso del prestador de
servicios docentes y su
seguimiento.

¢Como hacer la Gestion
del Curso en el SII?

1. Selecciona la opcion “Personal del
Instituto”.

INSTITUTO TECNOLOGICO DE HERMOSILLO A\

4 PresonaL oeL InsTiiuTe

2. Agrega tu usuario y contrasena
proporcionado por el departamento de
RH

% PERSOMAL DEL INSTITUTO

B Acumno

B - -

3.Ira " Documentos de Certificacion",
seleccionar "Gestion del curso", da
clicka "Programa".

INSTITUTO TECNOLOGICO DE HERMOSILLO W2/

Docom

o Cmimicacin Gaueos Dnemsomss Uniieedas Comam Sessim
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4. Selecciona una de las materias
para que realices tu planeacidn del
curso. (Para ello te recomendamos
gue tengas a la mano las fechas

importantes de semestre y tengas

estimada la duracion de cada uno de

los subtemas que componen la

materia).

CMCI303
MATERIA L

SCC1010
MATERIA 2

BIF1704
MATERIA 3

Gl

G2

[

=~
= B0

5. Selecciona la unidad que deseas
empezar a capturar (te recomendamos
iniciar en orden ascendente).

6. Haz clic en Aceptar

Unroan Towimicn - Seiectione b Lnitid “ermica

7. En la columna “Fechas programadas
de periodo”, agrega la fecha de inicio
(6valo naranja) y la fecha final (6valo
verde) en las cuales consideras impartir
cada subtema. Haz clic en los tres
puntos suspensivos, (circulo amarillo),
para abrir el calendario.

8. Al final de cada unidad, se
encuentra el recuadro “Fechas de
evaluacionde unidad. Fecha
programada”, establece la fecha
tentativa en la que se planea aplicar la
evaluacion, (haz clic en los tres puntos
suspensivos para abrir el calendario).

e AT —
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9. En el recuadro correspondientea (_C(') mo capturar
“Criterios de Evaluacion”, deberas ida i 3
especificarlos de manera acordea la callflcacmnes en EI SII:

naturalezade los subtemasde la
unidad (6valo rojo).

E—— R
[ me [ wenms ] e e oo | B
EE— | _mau_ T | d

10. Haz clic en “Registrar datos” para
guardar la informacion capturada.

-4 n £
1. Selecciona la opcién “Personal del 3.Ir a la pestafia "Grupos
Instituto”.
4. Haz clic en "Periodo en curso"
INSTITUTO TECNOLOGICO DE HERMOSILLO %2

% PERSONAL DEL INSTITUTOD

NI A 1 BV LAINA LJE FICRIVILDILLASY L
DocussuTos o8 CERTIFICACHIN Gaoros Twemrstomts Uniemias Conma Sesiow

e e st e nternet pbees” vbigass

2. Agregatu usuario y contrasefa
proporcionado por el departamento de
RH

%  PERSOMAL DEL INSTITUTO
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5. Se abre una ventana con las
materias asignadas en el semestre.
Haz clic en el menude Opciones en
el primer icono que asemejaa un
formulario (évalorojo).

CHCL

303
AL

SCC1010
IMATERLA 2
BIF1704

IMATERIA3

6. En la columna “calificacion”
captura la calificacion obtenida por el
alumno (6valo rojo).

wamma

7.En la columna “tipo de
evaluacion”, selecciona el tipo de
oportunidaden el cual el alumno
obtuvo su calificacion (6valo rojo).

arm @

8. Haz clic en el boton “Registrar
calificaciones” para guardarla
informacion capturada.

P

9. Recuerda imprimir tus listas de
calificaciones para ser llevadas a
Servicios Escolares. Da clic en el
icono de la impresora para hacerlo.

CMC1303

ATERIA |
el o1l
LSALERIA L

“ SR
InscrITOS
@ = 8|
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Anexo 2. (Tutorial sobre la realizacion de la Gestion del Curso para PSDNI)
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Gestioén del
curso

Propdsito:

Asegurar el cumplimiento de los
Programas de las Asignaturas del Plan de
Estudios de cada programa educativo,
impartido en el Instituto Tecnologico

Es la planeacion del aprendizaje del
estudiante en funcién de las
actividades y distribucion del tiempo
realizado por el profesor durante el
desarrollo de la asignatura a impartir
durante el semestre.

¢Como hacer la
gestion del curse?
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TECRORLGCDNACIONAL DEMEXICOD £ : | TECNOI'OGICO NACIDNA
TOTOOOKDE MO | INSTITUTO TECNOLOGICO DE

b s m DopCpuni ek i CHmIBICRC1 Cowit  Jusug

| Tramas Fessasass m From

& aE Had M e Vi Rl D
8.« Al final s i wnidad rCLnlr &
fiscuisdio "Fachas e unidad!
Fecha programada®

® U g )
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Anexo 3. (Propuesta de cuestionario para evaluacion del desempeiio de PSDNI)
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TECNOLOGICO
NACIONAL DE MEXICO

Evaluacion del desempeiio 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 desempefio de los Prestadores de Servicios Docentes de la educacion superior tecnolégica en

cuanto al ambito de dominio en la realizacién de procesos administrativos. Ademads, este instrumento
permitird una retroalimentacion al Prestador de Servicios Docentes de lo que se recomienda para un
desempefio de excelencia.

Instrucciones:

Le agradeceriamos marcar con una (x) el valor que considere como opcidn correspondiente a cada
una de las afirmaciones, tomando como referencia los valores que se le muestran a continuacién:

5 4 3 2 1

Siempre Casi Siempre En ocasiones Casi Nunca Nunca

Para ser llenado por el Jefe de Departamento

Criterio 1. Gestion del Curso.

1. El prestador de servicios docentes elabord y entregd la Gestidn del Curso en el
tiempo establecido del cual se le dio aviso (minimo 3 dias habiles previos al inicio de
las clases).

2. Indic6 de manera autodgrafa sus avances y resultados por cada unidad de la
materia asignada

3. Cumplio con el seguimiento de la planeacién del curso en el periodo establecido
(durante la semana 8, considerando 16 semanas efectivas del calendario escolar).

4. Entregd Reporte de Inicio del Curso dentro del periodo de tiempo establecido

5. Entregd Reporte Final dentro del periodo de tiempo establecido

Criterio 2. Evaluacién del desarrollo de la asignatura.

6. El Prestador de Servicios Docentes capturd las calificaciones parciales en el 11
Sistema Q8.
7. El Prestador de Servicios Docentes capturd las calificaciones finales en el

o
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6. El Prestador de Servicios Docentes capturd las calificaciones parciales en el
Sistema Q8.

7. El Prestador de Servicios Docentes capturd las calificaciones finales en el
Sistema Q8.

8. El Prestador de Servicios Docentes entregd las actas de calificaciones
finales a Servicios Escolares.

9. El Prestador de Servicios Docentes cumplié con el objetivo de ensefanza
hacia el grupo (los indices de aprobacién son los aceptables).

10. El desempeiio del Prestador de Servicios Docentes fue aceptado por el

grupo durante el semestre en el que impartid la materia (Los alumnos no
presentaron quejas o inconformidades relacionadas con el lineamiento de acreditacion de
asignaturas o con los derechos de los alumnos).

Criterio 3. Actitud

11. El prestador de Servicios Docentes mostro disponibilidad en el lamado a
reuniones dentro de su horario de trabajo (si asi fuera el caso).

12. El trato con y hacia sus compafieros es respetuoso y cordial.

13. el trato con las autoridades de la institucion es respetuoso y cordial.

14. Muestra una actitud propositiva para contribuir con la practica docente.

IPara ser llenado por Recursos Humanos I

Criterio 4. Procesos Administrativos

12. El Prestador de Servicios Docentes realizd 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 presenté incidencia en cuanto a asistencia)

14. El Prestador de Servicios Docentes entregé la documentacién requerida
en tiempo y forma como lo establecido

Observaciones y/o comentarios:
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Anexo 4. (Proceso actual de implementacion del curso de induccion)
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Candidato Depto. Desarrollo Jefe de Departamento Recursos Humanos
académico
Revisa necesidades
de docentes para
cubrir vacantes 1
Notifica a RH las
necesidades
Solicitud l 3
» | Recluta candidatos para cubrir
4 vacantes
Programacion de
examen de P
oposicion J
5
Recibe Notifica al candidato
notificacion
de
programaci |,
on de
examen
7 8 9
6
Presenta S| S| Se le solicita
iSe :Es de i6
examen de —> é é documentacion
acepta? —> nuevo al candidato

oposicion

Recibe

notificacidon

12

w0

ingreso?

Asignacién
de materias

y horario

l 10

Dar de
alta en

sistema
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Candidato

Desarrollo académico

Jefe de departamento

Recursos
Humanos

Recibe

notificacion

Imparte

clases en el
grupo

A

v

14

Junto con RH
programa
curso de

induccion

15

Junto con RH

notifican a
candidato

sobre curso

de induccién

Recibe

notificacion

16

Asiste a curso
induccién
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Anexo 5. (Resultados de diagnéstico 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 atencion a
aquellos reactivos que no obtuvieron la maxima puntuacion, de tal manera que a través de
mejoras se logre alcanzarla. Tal es el caso del reactivo numero 2 (“Me explicaron la historia
del ITH”), el cual obtuvo una puntuacion 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 numero 3, (“Me explicaron lo que se espera de mi como empleado del ITH”), obtuvo
una puntuacion de 4.8 lo que representa que los PSDNI que asisten al curso de induccién, no
tienen claro qué es lo que la institucion espera de ellos al momento de iniciar sus funciones.
Otro de los reactivos que no obtuvieron la puntuacidon méxima es el nimero 7, (“Me
presentaron las normas de seguridad e higiene”), obteniendo una puntuacion 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 Tecnoldgico de Hermosillo con el
objetivo de prevenir accidentes. El reactivo numero 8 (“Me sefialaron la ubicacion de las areas
y departamentos del ITH”), obtuvo de igual manera una puntuacion de 4.8. Es indispensable
que los PSDNI conozcan la ubicacion de los diferentes departamentos que conforman la
institucion como parte de un programa de induccion completo ya que favorece a la rapida
adaptacion y disminucion de incertidumbre a la que se ven enfrentados al momento de
ingresar. Ligado a este reactivo se encuentra el numero 9 (“Me explicaron las funciones
generales de los departamentos™) el cual obtuvo una puntuacion de 4.6 lo cual, si bien es
importante conocer la ubicacion de los departamentos, mas importante es todavia saber qué
funciones se llevan a cabo en cada uno de ellos. Finalmente otro aspecto que no fue evaluado
con el puntaje maximo si no con 4.6, es el que pertenece al reactivo numero 11 (“Mi induccion
parecid estar bien planificada”). Habria que analizar especificamente qué partes del curso de

induccidn no estan cumpliendo con el objetivo previamente establecido.
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Resultados obtenidos en la encuesta de diagndstico de induccion en el semestre 2016-1.

REACTIVOS Docentes
1 2345353
1. Me hicieron sentir bienvenido Respuestas LT R
2. Me explicaron la historia del ITH 5 5 4 44
3. Me explicaron lo que se espera de mi como empleado del ITH 5 54505
4_Recibi una copia del manual de induccion L
5. Me explicaron el horario de trabajo LR S L
6. Me explicaron la forma y procedimiento de pago por mis honorarios L - R
7. Me presentaron las normas de seguridad e higiene 5 5455
8. Me sefialaron Ia ubicacion de las areas y departamentos del ITH LR
8. Me explicaron las funciones generales de los departamentos 5 5 4 &5
10. Me dieron oportunidad de expresarme y aclarar dudas L R e
11. Mi induccion parecio estar bien planificada 5 54 45
Total 4 55755052 54
Premedic 100 ## BD 93 98 4Bl.B1818
Promedio Total 96.4

Valores

5= Totalmente de acuerdo

4= Parcialmente de acuerdo

3= Indiferencia
2=Parcialmente en desacuerdo
1= Totalmente en desacuerdo

Fuente: Elaboraciéon propia con base a resultados obtenidos.

1.

Resultados obtenidos en la evaluacion del desempeiio del semestre 2016-
Evaluacion del desempeiio semestre 2016-1
Orden ascendente

1 84.7
2 86.1
3 88.9
4 86.0
5 85.5
Total 431.8
PROMEDIO 86.36
MEDIANA 86.1

Fuente: Elaboraciéon propia con base a resultados obtenidos.

Estos mismos valores se representan mediante la siguiente grafica

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 Evaluacion del desempefio de Prestadores de servicios Docentes que recibieron

induccion en el semestre 2016-1.

Evaluacion deldesempeiio Docentes que recibieron induccidn en
el semestre 2016-1

a0

B9

B8

B7

BE
M 3eries2
BS
B4
B3
B2
1 2 3 4 5

Fuente: Elaboracién propia con base a resultados obtenidos.

El siguiente semestre que también fue tomado para diagnostico preliminar,
corresponde al 2016-2 en donde el nimero de PSDNI que asistieron al curso de induccion y
que fueron encuestados, fue de 23.

Para este caso, se pone especial atencion 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 nimero 4 (“Fui
presentado personalmente con mis compaiferos de trabajo al momento de ingresar a la
institucion™) que obtuvo una puntuacioén de 3.34 lo que indica que no todos los PSNDI que
llevaron curso de induccion fueron presentados con sus compafieros de trabajo lo que impacta
en gran medida en su integracion como docentes de nuevo ingreso. Por otro lado, el reactivo
numero 9, (“Conozco perfectamente la ubicacion de los distintos departamentos que
conforman la institucion”), obtuvo un puntaje de 3.91, lo que significa, al igual que en el
periodo anterior, esto favoreceria a su rapida adaptacion y disminucion de incertidumbre al

momento de ingresar.
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Resultados obtenidos en la encuesta de diagnostico de induccion semestre 2016-2.

REACTIVOS DOCENTES
123456 7891011121314151617 1819202122123

1. Es de suma importancia, al ser de nuevo ingreso, recibir una induccién por parte de la institucién RESPUESTAS 545554 5555555585585 555855
2.Estoy satisfecho con que todos los nuevos miembros de la institucidn reciban induccidn 4 4 55505 555353555 5%3 3. 5858555
3.Fui presentado personalmente con mi jefe académico 2l momento de ingresar a 12 institucion 555555 55325555555 55535235
4. Fui presentade personalments con mis compafieros de trabajo al memento de ingresar a la institucion 323448 55444 54443 33233723
5. Estoy satisfecho con |z duracion del programa de induccidn proporcionado por 13 institucién b S i R O T e I e . T L O R
6. Conozco claramente mis funciones dentro de la institucion 4 2 @5 55 499980 4405 5 h0dn 5 5 S
7. Tengo claro los objetivos, visidn ywalores de la institucion 4 3 4455 5445554555455 054245
8. Conozco muy bien los procesos y procedimientos administrativos que debo llevar a cabo como docente 543455 5445443355525 0%544254
9. Conozco perfectamente 1a ubicacion de los diferentes departamentos que conforman la institucion 4 13255 55444445552 4522%57H5
10. Conozco mis derechos y obligaciones como docente de ests institucion 5343555 5555 5555555 555 3 K 4 4

Total 43 31 39 44 48 47 50 48 34 48 47 47 4] 47 49 48 44 47 47 41 40 40 46
5=Totalmente de acuerdo Promedio B6 62 78 BB 96 94 100 95 68 96 94 94 B4 94 93 96 88 94 94 B2 BO B0 92 2034
4= Parcialmente de acuerdo
3= Indiferencia Promedic 884
2=Parcialmente en desacuerdo General

1=Totalmente en desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia con base a resultados obtenidos.

En la evaluacion del desempefio de este mismo periodo, (semestre 2016-2), se obtuvo

un promedio general de 87.7.

Resultados de evaluacion del desempeiio Semestre 2016-2.

Evaluacidn del desempefio Semestre 2016-2
Orden ascendente
1 B46
2 91.45
3 2000
4 85.24
5 96.71
& 91.17
7 87.33
2 ]
2 B4R
10 B6.51
11 75.16
12 B7.36
13 8484
14 893.76
15 2399
16 9127
17 B9.17
18 B247
19 923
20 B4.83
21 81s1
22 B7.498
23 90.79
Total 20172
PROMEDIO B7.70
IWEDIANA B7.36

Fuente: Elaboraciéon propia con base a resultados obtenidos.

La grafica que representa estos resultados muestra cada uno de los promedios

obtenidos por los PSDNI en la evaluacion del desempefio.
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Promedios obtenidos en evaluacion del desempeiio por cada uno de los PSDNI que recibieron

induccion en semestre 2016-2.

Evaluacion del desempeiio a PSDNI
qgue recibieron induccioén en el
Semestre 2016-2

150
100

0_

1 3 5 7 9 11 13 15 17 19 21 23

Promedio

M Series2

Docentes

Fuente: Elaboraciéon propia con base a resultados obtenidos.
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Anexo 6. (Cuestionario de induccion)
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Encuesta induccion
Departamento:
Marque con una (x)

Nuevo ingreso: Reingreso:

Fecha de inicio de labores docentes:

Instrucciones: las siguientes afirmaciones estan relacionadas con su ingreso al Instituto

Tecnolégico de Hermosillo, Ia
confidencial. Gracias por colaborar en la mejora del proceso de induccién.

Le agradeceriamos marcar con

informacién que proporcione es totalmente de caracter

una (x) el valor que considere como opcién

correspondiente a cada una de las afirmaciones, tomando como referencia los valores que se le

muestran a continuacion:

5 4 3 2

Parcialmente en
desacuerdo

Parcialmente de Indiferencia

acuerdo

Totalmente de
acuerdo

Totalmente en
desacuerdo

Seccidn I. Integracidn y bienvenida

1. Se me proporciond una bienvenida por parte de alguna autoridad de la

institucion, al momento de ingresar ( fui recibido por mi jefe inmediato para acordar
aspectos en relacion a mis funciones como docente)

2. Fui presentado personalmente con mis compafieros de trabajo al

momento de ingresar a la institucidn (mi jefe inmediato me presenté con algunos de
mis compafieros de trabajo)

3. Se me proporciond un recorrido por las instalaciones de la institucidn
(durante mi ingreso me dieron a conocer alguna de las reas principales que conforman la
institucion)

4. Mis companeros de trabajo comparten conmigo informacidn que me ayuda
a realizar mi trabajo (cuando he tenido alguna duda en relacién con mi trabajo, he
podido contar con la ayuda de mis compaferos de drea o de cualquier otro departamento)

*Si usted asistio al curso de induccion proporcionado por la institucion, califique las siguientes

afirmaciones, si no, pase a la seccion Il
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Seccidn Il. Contenido del curso

5. Estoy satisfecho con el curso de induccién proporcionado por la institucién
(el curso cumple con las expectativas propias).

6. Estoy satisfecho con la duracién del curso de induccidn (el tiempo establecido
para la duracion del curso es el suficiente).

7. El material de apoyo que recibi es claro y util (el material recibido es
entendible y me ayudara en la realizacién de mis actividades)

8. Se me proporciond la informacion bdsica de la institucion (se me dio a conocer
la informacidn relacionada con la institucion como su mision, vision, valores, etc.).

Seccion lll. Puesto

9. Me proporcionaron mi horario de trabajo (Mi jefe inmediato me dio a conocer el
horario asignado para imparticion de materias).

10. Me informaron acerca de los dias y forma de pago (Recursos Humanos me
informo acerca de los dias de pago y como sera realizado).

11. Se me dieron a conocer claramente mis funciones como docente (Mi jefe
inmediato o Recursos Humanos me informé acerca de las actividades necesarias
para desempefiar mis funciones como docente de la institucién).

12. Se me dieron a conocer mis derechos y obligaciones como docente de
esta institucion

13. Se me proporcioné informacién acerca del reglamento interior de trabajo
(Recursos humanos o mi jefe inmediato me dio informacién en relacién al reglamento
interno de esta institucion).

Seccion IV. Administracion

14. Se me dieron a conocer los procesos y procedimientos que debo llevar a

cabo como docente (Recursos Humanos me informé acerca de procesos necesarios para
cumplir con mis actividades como docente: Gestion del curso, alta ante hacienda, firma de
base de colaboracion, etc.).

15. Se me informd acerca de la documentacién necesaria para tramitar mi

pago (Recursos Humanos me informé acerca de los documentos necesarios para el tramite
de pago).

16. Se me capacito en el uso de sistemas internos indispensables para llevar a
cabo mis actividades como docente (Recursos Humanos me capacité en el
manejo de sistemas internos: Q8, checador y paginas oficiales).

17. ¢Qué sugerencias pudiera hacer en relacidn al curso de induccién y
microensefianza?
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Anexo 7. (Cuestionario de seguimiento)
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CUESTIONARIO DE SEGUIMIENTO

NOMBRE DEL CURSO: FECHA DE IMPARTICION:

AREA DE ADSCRIPCION:

PUESTO: UNIDAD RESPONSABLE:

FECHA DE CUANDO INICIO A PRESTAR SUS SERVICIOS DOCENTES EN LA INSTITUCION:

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. S|
NO
1. Asisti al curso de induccion y micro-ensefianza impartido por I:I I:I
El departamento de Recursos Humanos y Desarrollo Académico.

2. Sirespondié NO en la pregunta anterior, explique el motivo:

I

s | L« ] L | 2 |

Totalmente de acuerdo Parcialmente de acuerdo Indiferente Parcialmente en desacuerdo Totalmente en desacuerdo

3. Considero que el curso de induccién y micro-ensefianza ha sido de
Ayuda en la realizacién de mis actividades en la institucion.

4. El haber participado en el programa de induccién me permitié tener
Conocimiento sobre la institucion y asi poder adaptarme mas rapidamente.

5. Los conocimientos tedricos adquiridos durante la capacitacién
(curso induccidn y microenseiianza), me permiten realizar mejor el trabajo
Encomendado.

6. Entregué oportunamente la planeacion de la(s) materia(s) que imparto en
Este semestre.

HmEpERE

7. La planeacion del curso se entrego 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 AUln 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 algin tramite en la institucion.

gl

9. Conozco la documentacion que debo entregar para realizar el tramite de pago.

10. Recomendaciones para mejorar el curso de induccion y el curso de seguimiento:
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