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Resumen

El objetivo de esta investigacion es analizar el desempefio laboral de los
instructores en los cursos de induccién impartidos a los alumnos de nuevo ingreso
en una Universidad Publica en el municipio de Ensenada en el estado de Baja
California, México. La metodologia utilizada es mixta: 1) Observacion
participativa de 9 instructores, 2) Un Focus Group con 22 instructores y 3) Un
cuestionario de evaluacién aplicado a 2,378 alumnos durante 5 afios consecutivos
del 2012 al 2017, de los cuales el 56% era del turno matutino y el 30% del turno
vespertino y 14% de semiescolarizado, encontrando como resultados que la
puntualidad de la mayoria es buena, la mayoria considera adecuado el material,
que si promueven los instructores la reflexion y el trabajo grupal, que saben
escuchar la mayoria pacientemente, y resuelven dudas, que si conocen las
tematicas abordadas, que exponen de manera clara y que la mayoria de los temas
consideran gque son de utilidad. Donde se encontraron diferencias hay un factor
que se identifica que son los afios de experiencia. Se propone que no sea en
papel la aplicacion de la evaluacion sino digital, seleccionar mejor a los
instructores que no tienen experiencia o capacitarlos y revisar la pertinencia del

material para actualizarlo.

Palabras clave: Evaluacion del desempefio, instructores, curso de induccion.
Abstract

Evaluation of the performance of human capital (instructors) that teaches

induction courses in a Mexican Public University.
Table 1 Educational Management
Maria Concepcién Ramirez Bardn. Doctor in Education. cony@uabc.edu.mx

Universidad Autonoma de Baja California.



Blanca Rosa Garcia Rivera. Doctor in Administration. blanca_garcia@uabc.edu.mx
Universidad Auténoma de Baja California

Alejandra Beristain Galvan. Master of Administration. aberistaing@gmail.com
Universidad Auténoma de Baja California

Abstract

The objective of this research is to analyze the work performance of the instructors
in the induction courses taught to new students in a Public University in the
municipality of Ensenada in the state of Baja California, Mexico. The methodology
used is mixed: 1) Participatory observation of 9 instructors, 2) A Focus Group with
22 instructors and 3) An evaluation questionnaire applied to 2,378 students during
5 consecutive years from 2012 to 2017, of which 56% was of morning shift and
30% of the afternoon shift and 14% of semi-choreographed, finding as results that
the punctuality of the majority is good, most consider the material adequate, that if
the instructors promote reflection and group work, they know how to listen to the
most patiently, and resolve doubts, if they know the issues addressed, which are
clearly stated and that most of the issues consider useful. Where differences were
found there is a factor that is identified as years of experience. It is proposed that
the application be not on paper but digital, better select instructors who have no

experience or train them and review the relevance of the material to update it.
Key words: Performance evaluation, instructors, induction course.
Introduccién

El Talento Humano de una organizacion es el factor mas importante dentro
de la misma, es quién encausara los demas recursos al cumplimiento de metas u
objetivos en comun. Segun Afiez (2006), las instituciones publicas de educacion
superior cumplen un papel transcendental en la actual sociedad cambiante, en
este sentido, el sector educativo universitario debe dar respuestas adecuadas a
las exigencias del entorno, y en esa tarea, el recurso humano es un pilar

fundamental de soporte para el cumplimiento de estas exigencias mediante la



docencia e investigacion. En las instituciones de educacion superior se desarrollan
relaciones diversas entre los diferentes actores, docentes, personal administrativo

y alumnos.

En este caso el analisis del devenir académico de los alumnos a nivel
superior ha constituido en las tres ultimas décadas, un topico determinante en la
investigacion psicoeducativa, analizar el inicio de éste proceso académico es
pertinente, desde la acogida al centro universitario, como lo es el curso de
induccion (Astin, 1983; Bean, 1985; Crissman y Upcraft, 2004; Pascarella y
Terenzi, 1991, Tinto, 1993).

El proceso de induccién es fundamental para todas las organizaciones, es
un curso en donde se establecen los parametros de los procesos que se llevaran a
cabo dentro de las diferentes areas, en este caso el de la Universidad Autbnoma
de Baja California en adelante (UABC) representa el inicio formativo de los
estudiantes a nivel licenciatura no s6lo de manera estudiantii y de manera
personal. La UABC atiende 65,000 estudiantes cada semestre, la gran mayoria

asistio a el curso de induccidon desde hace 62 afos

Crissman & Upcraft (2005) comentan que la experiencia del primer afio en
los estudios superiores es determinante para la permanencia del estudiante; dicha
experiencia es mediada por la institucion educativa y, por ello, las expectativas
que la institucién tiene sobre los estudiantes, asi como el apoyo que les brinda,
son fundamentales (Tinto, 2012).

La transicion del alumno de nuevo ingreso del nivel Medio Superior al
grado Superior tiene una gran influencia con las caracteristicas personales y
socioecondmicas del estudiante y claro esta, con las particularidades de las
instituciones de educacion superior a la que se integre, como lo son los programas
gue ofrecen, y la manera en que se les dara la bienvenida o se les hara que la
transicion sea menos riesgosa e impactante, es aqui donde nuevamente se debe

mencionar la importancia del programa de induccion a la Universidad.



Esta investigacion tiene como objetivo general: Evaluar el desempefio
laboral del talento humano que imparte el curso de induccion a los alumnos de
primer ingreso de una universidad publica en el municipio de Ensenada Baja

California.
Metodologia

La investigacion tiene un enfoque mixto porque se busca explicar razones y
motivos del comportamiento, es por ello que se realizé un estudio con disefio
transversal, correlacional, no experimental. La investigacion se complementé al
realizar de manera simultanea un estudio cualitativo que permiti6 comprender la
estructura, procesos y las fuerzas que motivan al objeto de estudio. Para ello se
trabajo con diversas técnicas de investigacion que permitieron describir las
variables de estudio y determinar la posible existencia de asociacion entre ellas,
las herramientas utilizadas fueron la encuesta, el focus group y la observacion

directa.

Para el andlisis de resultados de la encuesta aplicada a los 2,378
estudiantes revisando desde el 2012 al 2017 integra 10 preguntas que evaluan al

instructor.

El foco grupal se llevo a cabo en las instalaciones de la Universidad
Autonoma de Baja California Unidad Sauzal, con 22 instructores del curso de
induccion, entre ellos tres coordinadores de ese curso de induccion en diferentes
licenciaturas, cada uno de ellos con diferentes formaciones académicas y con
diferentes puntos de vista sobre los resultados de las encuestas y las opiniones de

los alumnos.

Y la observacion directa a 9 instructores realizar la observacion patrticipativa

tomo6 una semana, diariamente de 8 de la mafiana a 1 de la tarde.
Resultados de la observacién

Desarrollo del tema



DOCENTE
1

DOCENTE
2

DOCENTE
3

DOCENTE
4

DOCENTE
5

DOCENTE
6

DOCENTE
7

DOCENTE
8

CUMPLIMIENTO
ESPECIFICO DEL
HORARIO

El horario entre

semana era de 8 a 1,
mismo llevd a cabo
puntualmente desde el
inicio al final

Llegé puntual al horario
del curso, sin embargo
en la mayoria de dias
culminé unos 30
minutos antes la clase

Lleg6 puntual al horario
del curso, sin embargo
en la mayoria de dias
culminé unos 15
minutos antes la clase.

Llego con un retraso de
10 minutos al aula, sin

embargo termind la
clase en el horario
establecido

Lleg6 con

aproximadamente 5
minutos de retraso al
aula y terminé su clase
antes de las 11 de la
manana, es decir, 2
horas antes del horario
fijado (todos los dias).

Su llegada fue con un
retraso de
aproximadamente 4
minutos, y culmino su
clase la mayoria de
veces 20 minutos antes

Su llegada fue muy
puntual, asi como el
término de su clase

Fue puntual en su

llegada, en dos
ocasiones, sali6 20
minutos

aproximadamente del
aula ya iniciado el
curso, y terminé la

mayoria de veces en el
horario estipulado.

CULMINO LAS
ACTIVIDADES DEL
CUADERNILLO

Hizo un recorrido total
de los temas en el
cuadernillo

Hizo un recorrido
total, sin embargo a
algunos puntos no les

dio la importancia
necesaria

Culmino todos los
temas en el
cuadernillo, dando un
recorrido  total vy
completo.

Realiz6 un recorrido
completo de los

temas, ademas de
profundizar en los
temas mas
importantes para ellos
Unicamente

mencioné algunos

puntos  (los mas
significativos) no hizo
un recorrido total.

Toco6 los puntos que

vienen en el
cuadernillo, sin
embargo no
profundizd6 en todos
los temas,
Unicamente en los
que los alumnos

tenian mas dudas
Realiz6 un recorrido
total de los temas,
profundizé
pertinentemente  en
todos ellos y brindd la
informacién necesaria

Si menciond todos los
temas, pero no
profundizd6 en todos
ellos, solo en aquellos

donde los alumnos
ponian mayor
atencion.

RESOLVIO
DUDAS

En su mayoria

En su mayoria

Totalmente

Totalmente

Insuficiente

Lo necesario

Totalmente

En su mayoria

GENERO UN BUEN
AMBIENTE EN EL AULA

Debido a la personalidad
tranquila del docente, los
alumnos no prestaban la
atenciébn necesaria a los
temas

Los alumnos se sintieron
indentificados con el
instructor, mismo que
siempre se mostré vivaz con
ellos y les dio confianza

El instructor les brindo mucha
cosnfianza desde el inicio del
curso, mismo que permitié
que los alumnos se sintieran
identificados con él, vy
pudieran exponer todas sus
dudas.

El instructor no brindo
confianza en la clase, su
postura fue reacia, los
alumnos se mantenian
callados hasta el momento de
exponer sus dudas.

Al haber sido muy poco el
tiempo de las clases, no tuve
un margen muy amplio para
determinar el ambiente, ya
gue los alumnos se sintieron
cémodos al haber terminado
tan rapido la clase.

La clase se desarroll6 en un
buen ambiente, donde los
alumnos siempre se
mostraron avidos de
conocimiento y el instructor
se dedic6 a resolver dudas.

El instructor, mostr6 una
postura estricta con ellos,
mismo que al principio genero
un ambiente cohibido para los
alumnos, pero que al pasar
de los dias generd confianza
basado en la disciplina.

El ambiente en el aula fue de
confianza, debido a que el
instructor siempre se mostrd
jovial 'y eso gener6 un
ambiente de compaferismo
en el aula.



DOCENTE Llegé antes del horario Realizo todo el Totalmente El ambiente fue el idéneo,

9 requerido, termind tres temario, profundizé siempre marcada la disciplina
minutos antes de lo en él, constantemente sin caer en la exigencia,
estipulado reforzaba los generando confianza hacia el

conocimientos con los instructor  permitiendo la
alumnos y cubrié las exposicion de dudas.
necesidades de los

alumnos.

Fuente: Elaboracion propia.

En la observacion realizada se destaca que cada docente lleva a cabo su
clase a su mejor pertinencia, mismo que genera que los alumnos de nuevo ingreso
tengan conocimientos oscilantes de la informacion del curso de induccién en su
totalidad, también se observa que a pesar de tener un horario estipulado, los
instructores no cumplen cabalmente con él, es necesario comentar en éste punto
que no necesariamente el cumplimiento de los horarios significa un trabajo bien
realizado, sino el trabajar por competencias y generar los resultados necesarios y
requeridos, sin embargo al tratarse de alumnos que acaban de ingresar a una vida
universitaria, misma que para su mayoria es un mundo completamente nuevo, los
horarios deberian de ser completamente cumplidos, demostrando asi desde el

inicio la disciplina requerida para la educacion superior.

Es también importante mencionar que en su mayoria el ambiente de trabajo
fue bueno, los alumnos se sentian identificados con ellos, pero algunos
instructores permitieron que los limites de conducta fueran rebasados al usar un
vocabulario mas jovial y mas urbano, mismo que generé que algunos alumnos
confundieran confianza y libertad de expresarse con libertinaje, tanto en sus

expresiones como en su ya mencionado vocabulario.

En el caso del Focus Group, los resultados fueron primeramente transcritos
textualmente en un archivo de la cual se llevaron a cabo las siguientes

conclusiones:

e Los instructores se sienten poco motivados con los resultados de las
encuestas ya que, ellos ponen el mayor empefio en sus clases y creen que

no se ve reflejado en la opinién de los alumnos.



* Algunos instructores estdn convencidos que las respuestas de las
encuestas, s6lo son selecciones al azar por la premura de los alumnos para

culminar el proceso.

« En su mayoria estan dispuestos a trabajar en conjunto con la UABC y
mejorar la dinamica de su clase, s6lo si, la Universidad les brinda la

motivacion extrinseca necesaria.

Participaron 2378 alumnos en la encuesta desde el afio 2012 al 2017 de los
cuales el 56% era del turno matutino y el 30% del turno vespertino y 14% de
semiescolarizado. Las carreras a las que pertenecian o pertenecen los alumnos
son variadas debido a que son las que competen a la Facultad de Ciencias
Sociales, los alumnos al inicio de la el nivel superior en la UABC pertenece al
tronco comuan, es asi que los cursos de induccion no estdn encaminados a ser
excluyentes sino al contrario, de todas las licenciaturas en todas las aulas donde

se imparte el curso de induccién.

Se examinaron dos hipotesis opuestas sobre una poblacion: la hipétesis nula
gue es un enunciado que declara que no hay diferencia entre las variables y la
hipotesis alternativa que es el enunciado que declara que no hay diferencia entre
las variables y la hipétesis alternativa que es el enunciado que se desea poder
concluir que es verdadero, disefiado en funcién de la hip6tesis de investigacién o

el planteamiento del problema que se plantearon en capitulos anteriores.
Resultados de las pruebas de hipdtesis: H1

Hal: Las variables de gestidén del talento humano y el desempefio laboral de los

docentes que imparten el curso de induccion tienen una relacion positiva.

HO1: Las variables de gestiéon del talento humano y el desempefio laboral de los

docentes que imparten el curso de induccién no tienen una relacién positiva.

Se aplico la prueba no paramétrica del coeficiente de asociacion de
Spearman, cuyos resultados (rs=.152, p=.030<.05) reflejan la existencia de

asociacion lineal positiva y baja, entre el desemperio laboral de los docentes y la



gestiobn del talento humano. Lo que permite rechazar la hipétesis nula. En
consecuencia, a medida que se incrementa la eficiencia en la gestion del talento

humano, se incrementa el nivel del desempefio laboral de los individuos.

Luego de analizar cada componente de la gestion del talento humano y su
relacion con el desempefio de los docentes, se encontré que existe una relacion
lineal estadisticamente significativa, baja y directamente proporcional, entre el
proceso de formacién y desarrollo y el desempefio docente (rs=.251,p=.000<.05),
lo que significa que a medida que incrementa el nivel de eficiencia en la gestion en

formacion y desarrollo del personal, se incrementa el desempefio docente.

Del mismo modo, se encontr6 la existencia de relacion lineal
estadisticamente significativa, baja y directamente proporcional, entre el proceso
de medicion del desempefio y el desempefio docente (rs=.188,p=.007<.05), lo que
significa que a medida que incrementa el nivel de eficiencia en la gestion en la

medicion del desempefio, se incrementa el nivel del desempefio docente.
Hipotesis 2:

Ha2: Existen componentes de las competencias en los docentes que

exhiban en un desempefio diferencial.

HO2: No existen componentes de las competencias en los docentes que

exhiban en un desempefio diferencial.

Con el fin de identificar si existen componentes de las competencias en los
docentes que expliguen un desempefio diferencial, se aplico la prueba no
paramétrica del coeficiente de asociacibn de Spearman, los resultados
(rs=.016,p=.825>.05) reflejan una significancia mayor a .05, lo que conduce a
aceptar la hipotesis nula. En otras palabras se acepta la hipotesis de que no hay
componentes en las competencias de los docentes que expliquen un desempefio

diferencial.

Hipotesis 3:



Ha3: Existen diferencias significativas entre la gestion del talento humano
de los docentes que imparten el curso de induccion a los alumnos de nuevo

ingreso respecto de los afios de experiencia en docencia.

HO3: No existen diferencias significativas entre la gestion del talento
humano de los docentes que imparten el curso de induccion a los alumnos de

nuevo ingreso respecto de los afios de experiencia en docencia.

Esta prueba de hipotesis corresponde a un problema de comparacion entre
la variable gestion del talento humano y los afios de experiencia impartiendo el
curso de induccion. Se acepta la hipotesis nula ya que no se observaron
diferencias en la gestion del talento humano respecto de los afios de experiencia

de los docentes que imparten el curso de induccion.

No obstante se observé que el grupo de docentes que exhibe el mayor
porcentaje de satisfaccion en los alumnos es el que tiene de 1.5 a 12 afios de
experiencia, seguido del grupo con un menor porcentaje que el grupo anterior, el
cual cuenta con 13 a 16 afios de experiencia y el grupo que refleja poseer el
menor porcentaje de satisfaccién corresponde al de los docentes que tienen de 17

a mas de 20 afos impartiendo el curso de induccion.

Se encontré que existe relacion significativa, baja y positiva, entre el factor
de la gestion del talento humano: formacién y desarrollo y el desempefio docente,
lo que significa que a medida que incrementa el nivel de eficiencia en la agestion

en formacion y desarrollo del personal, se incrementa el desempefio docente.

Asi mismo, se encontr la existencia de relacion lineal estadisticamente
significativa, baja y directamente proporcional, entre el factor de la gestion del
talento humano: medicién del desempefio y el desempefio docente, lo que
significa que a medida que incrementa el nivel de eficiencia en la gestién en la

medicion del desempeiio, se incrementa el desempefio docente.

De igual manera, al analizar el desempeio laboral de los docentes, se
encontré que si existe relacidon positiva entre la gestion del talento humano, se

incrementa el nivel del desempefio de los docentes. Al respecto es posible



introducir la observacion de que actualmente la gestion del talento humano se
ocupa de un sistema integrado de actividades que son fundamentales para el
desarrollo del personal, tales como: el reclutamiento y seleccion de personal, la
evaluacion del desempefio, los planes de formacion y de carrera, analisis del clima
organizacional, la motivacion, la ergonomia, el estudio de las condiciones de
trabajo, seguridad y salud, la optimizacion de plantillas, delinear los sistemas de
compensacion. Todas estas actividades tienen el proposito de asegurar el
desarrollo del talento humano, por ende, mejorar su desempefio y a la vez

alcanzar los objetivos estratégicos organizacionales.

Diversos autores consideran que la gestion del talento humano constituye
un conjunto de acciones que se llevan a cabo al interior de una organizacién con
el fin de contar con el personal mas calificado que con su trabajo contribuye en la
consecuciéon de los objetivos organizacionales (Castillo, 2006; Collings y Mellhali,
2009; Restrepo, 2009), en otras palabras, la gestién del talento humano es un
factor estratégico cuyas acciones repercuten en el desempefio de los docentes.
Para los autores, Castillo (2006), Collings y Mellhali (2009) y Restrepo (2009), la
gestion del talento humano se fundamenta en la existencia de politicas y practicas
necesarias para dirigir aguellos aspectos relacionados con las personas, como: el
reclutamiento, la seleccién, la capacitacion, las recompensas y la evaluacion del

desempeiio.

Al momento de analizar la existencia de relacion entre el desempefio
laboral de los docentes respecto de los afios de experiencia en la imparticion del
curso de induccion, se identificd que no existe relacion entre estas variables. Este
altimo resultado es razonable y refuerza las diferencias encontradas en las que se
identificd que el grupo con menor desempefio corresponde a los docentes con
mas afios de experiencia; en otras palabras, los docentes con mas antigiedad.
Estos resultados coinciden con el hallazgo del estudio realizado por Jaik, Tena-
Flores y Villanueva (2010), quienes reportan una correlacion significativa y
negativa entre la antigiiedad y el desempefo de los docentes, de manera que



conforme aumenta la antigiiedad de los docentes, éstos exhiben un menor

desempeiio.

De manera que del analisis de los resultados de este estudio, se identifica
gue en relacidon a la gestion del talento humano, la universidad participante en el
estudio tiene una cultura organizacional orientada hacia el desarrollo del personal.
Situacién que coincide con los autores Calderon-Hernandez, Murillo-Galvis vy
Torres-Narvaez (2003), quienes sefialan que la satisfaccién del trabajador esta

positivamente relacionada con culturas organizacionales orientadas al empleado.

La universidad participante en el estudio tiene una cultura organizacional
orientada hacia el desarrollo del personal. Esta politica coincide con el criterio de
los autores: Castillo (2006), Collings y Mellahi, Restrepo (2009), Dessler (2009),
Bjorkman y Smale (2010) e Ibafiez (2011), quienes sefialan que la gestion del
talento humano es un proceso administrativo que constituye un factor estratégico
de las organizaciones que tiene como propdésito reclutar el personal mas calificado
para que con su trabajo contribuya a conseguir los objetivos organizacionales,
mediante la aplicacion de las practicas y politicas requeridas para lograr el

desarrollo y conservacion del talento humano.

De lo que se deduce que las decisiones tomadas en el area de talento
humano influyen de manera directa en el desempefio de los individuos. Esta
situaciéon es ratificada por Hatch (1997) quien concibe a la cultura organizacional
como una Vvariable independiente y externa que tiene influencia en las
organizaciones y es llevada a la organizacion a través del personal que labora en
ella, individuos que a su vez han sido influidos por otras instituciones culturales,

como por ejemplo: la familia, la comunidad, la educacion, entre otras.

Se identifica que existe una estructura definida, en la institucion de
educacién superior participante del estudio, para la contratacion de personal
docente; el postulante pasard por el proceso de un concurso de meéritos y
oposicion, en el que demostrara que efectivamente cuenta con las competencias

requeridas para ser docente. De igual manera, existe un mecanismo de



comunicacién efectiva, en la institucion de educacién superior, que permite

socializar los requerimientos de personal.

Sin embargo, no existe un proceso de reinduccién del personal en la
institucion de educacion superior. Esta situacion no coincide con lo sefialado por
Alles (2008) quien presenta un subsistema de la gestién del talento humano,
conformado por: el analisis y descripcion de puestos, la atraccion, seleccion e
induccion de personal, la evaluacion del desemperio, el desarrollo del personal,
planes de sucesion y la capacitacion y formacion del personal; conjunto de
procesos que al ser realizados de manera sistematica, le permiten a las

organizaciones alcanzar su vision y objetivos estratégicos.

Por otro lado, se identific6 que existe un mecanismo de diagnosticar las
necesidades de capacitacion del personal docente en la institucion de educacion
superior, orientado hacia el cumplimiento de la normativa vigente. De manera que
la formacion de los docentes, segun Lépez y Chaparro (2006) debe adecuarse a
las necesidades de la sociedad actual. En este sentido, Ocampo, Castro, Becerra
y Herrera (2014) sefialan que los docentes deben exhibir un conjunto de
competencias base para desarrollar un buen ejercicio de la docencia; tales como:
uso de una comunicacion variada y fluida, uso de las tecnologias de la informacién
y comunicacion, realizar seguimiento al aprendizaje del estudiante, manejo del
grupo, que el disefio de la clase esté orientado hacia el desarrollo de
competencias profesionales no solo en el contenido, sino que ademas exhiban
respeto hacia los alumnos, que apliquen la escucha activa, que motiven a los

estudiantes y que tengan habilidades de comunicacion.

Prieto-Bejarano (2013) sefiala que uno de los aspectos que motiva mas a
los trabajadores, es la posibilidad de desarrollarse y hacer carrera dentro de una
misma organizacion, para lo cual, es preciso que desde el area de talento humano
se impulse la formacion del personal, ademas para, generar bienestar laboral se
requiere que se mantengan relaciones de trabajo satisfactorias, tanto con los

colegas de trabajo como con los superiores.



No existe un plan de mantenimiento del personal en la institucion de
educacion superior, en este sentido, Vaillant (2009) sefiala que las instituciones de
educacidon superior necesitan atraer, contratar y mantener docentes a quienes se
les debe suministrar una formacion tanto inicial como permanente, con el fin de
mejorar su desempefio. Respecto de la evaluacion del desempefio de los
docentes, en las instituciones de educacion superior existe un formato pre
establecido, que permite medir la utilidad de la capacitacion del personal a través
de la evaluacién del desempefio; ésta se realiza utilizando los mecanismos de

evaluacion requeridos por los organismos de control (auto, hetero y coevaluacion).

Una vez finalizada la discusion de los resultados, se discutiran los
resultados fruto de las hipétesis planteadas con las variables de la pregunta de

investigacion.

Se encontré que si existe una relacion lineal positiva, baja, entre la gestion
del talento humano y la inteligencia emocional, es decir, que cuando se
incrementa la eficiencia en la practica de la gestion del talento humano, aumenta
el nivel de competencias puestas en marcha de los docentes. La gestion del
talento humano constituye un conjunto de politicas y practicas necesarias para
dirigir los aspectos que atafien a las personas, tales como: el analisis y descripcién
de puestos, la atraccion, seleccién e incorporacion de personal, la evaluacion del
desemperfio, el desarrollo y planes de sucesion para finalmente llegar a la
capacitacion y entrenamiento del personal (Castillo, 2006), (Alles, 2008),
(Restrepo, 2009), lo que asegura el uso eficiente del talento humano y el logro de

los objetivos organizacionales.

Con referencia a la existencia de diferencias estadisticamente significativas
entre las competencias de los docentes y los afios de experiencia impartiendo los
cursos, no se observaron diferencias entre estas variables, sin embargo, se
observd que el grupo que exhibe mayor nivel de competencias corresponde al
grupo de docentes que tienen de 1.5 a 12 afos , le sigue el grupo de docentes que

cuenta con un rango de 13 a 16 afios, y el grupo que demostré un menor nivel de



competencias corresponde a los docentes que tienen mayor experiencia (17 a 20

0 mas afnos).
Conclusiones

El personal que imparte el curso de induccion si bien, se siente motivado y
se percibe con un alto nivel dentro del aula, los resultados que arrojan los
cuestionarios aplicados a los alumnos no muestra lo mismo, y en el caso de la
observacion directa, se pudo observar que solo el 70% de los instructores
realmente realizan dinamicas dentro del aula que no sélo estdn apegadas al
cuadernillo, es decir, que generan mas alla de lo establecido en el programa, el
otro 20% realiza Unicamente lo que pide el cuadernillo que es el que rige el curso
de induccién vy el 10% no cumple con el programa, con los horarios y los alumnos
lo perciben directamente, mismo que afecta en los procesos que los alumnos

necesitan realizar dentro de la Universidad.

Una vez realizado el analisis de la informacidon obtenida, la autora del
presente trabajo considera conveniente incluir en este apartado algunas
conclusiones derivadas del andlisis de los resultados en relacién a la teoria

presentada:

e La universidad participante en el estudio tiene una cultura organizacional
orientada hacia el desarrollo del personal.

e Existen indicadores en la institucion de educacion superior, que miden la
calidad del proceso de ensefianza-aprendizaje, los cuales estan regulados
a nivel general por los organismos de control del sistema de educacién
superior.

e En la educacién superior se trabaja con tres niveles de indicadores: macro,
meso y micro.

e Existe una cultura organizacional que influye en el desempefio de los
docentes de la institucion de educacion superior.

e Existe una estructura definida en la institucion de educacion superior para la

contratacion de personal docente, el postulante pasara por el proceso de un



concurso de méritos y oposicion, en el que demostrara que efectivamente
cuenta con las competencias requeridas para ser docente.

e No existe un proceso de reinduccion del personal en la institucion de
educacién superior.

e Existe un plan de incentivos disefiado con el fin de facilitar la formacion del
personal académico mediante la realizacion de cursos, seminarios vy
articulos cientificos.

e Existe relacion positiva, baja, entre la gestion del talento humano y el
constructo de las competencias, es decir, que al aumentar la eficiencia en la
gestion del talento humano, se incrementa el nivel de las competencias en
el aula de los docentes.

¢ No existen diferencias atribuibles a los afios de experiencia en docencia en

la variable gestidon del talento humano y su desempefio laboral.
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