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INTRODUCCION

En este documento se hace un analisis retrospective de la vida
académica de la Facultad de Contaduria y Administracion con el
proposito de ubicar cronoldgicamente la existencia de la Facultad
como el eje central del proceso de este trabajo de investigacion para
conocer el impacto de la capacitacion en el desarrollo de la formacion
docente de la Licenciatura en Administracion Turistica.

Se argumentan como datos de su origen entre otras cosas, que
al fundarse la Universidad Autonoma de Chiapas en septiembre de
1974, la Escuela Superior de Comercio y Administraciéon de Chiapas

* fue absorbida, adoptando el nombre de Escuela de Contaduria y
Administraciéon y que en 1984 como consecuencia de la creacion del
posgrado en administracion, la Escuela de Contaduria vy
Administracion se convierte en la Facultad de Contaduria vy
Administracion.

Por otra parte, se realiza un analisis en relacion con la historia
de la actual Licenciatura en Administracion Turistica para identificar
fortalezas y debilidades de la carrera hasta llegar a su situacion
actual.

En El capitulo | se ejecuta una exposicion conceptual acerca de
la capacitacion y desarrollo como un modelo que proporcione una
vision general de la necesidad de capacitar de manera permanente
para el desarrollo organizacional, con tendencia hacia la superacion
académica de los docentes siguiendo los lineamientos de la
Universidad Autonoma de Chiapas en la busqueda de la superacion
académica con calidad. De la misma manera, se hace una descripcion
y evaluacion de las necesidades de capacitacioén e induccion, como
herramientas de utilidad en el sistema educativo.

Se describen contenidos de programas de capacitacion, los
meétodos de instruccion y evaluacion de los mismos para que como en
todos los sistemas administrativos se tenga disponible la posibilidad
de monitorear de manera permanente dichos programas, modificando
y adaptando lo que mejor convenga para el logro del objetivo.
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En el Capitulo Il se realiza una mediciéon del desempefio de los
docentes de la Licenciatura en Administracién Turistica para conocer
la pertinencia de su participacion en la formacién del profesionista en
esta carrera profesional y definir basado en ese diagnostico, los
programas de capacitacion que se deban poner en practica en base a
las debilidades que se detecten aunado a la perspectiva de la
Universidad Autonoma de Chiapas de cara al futuro.

En el capitulo Ill se efectua un analisis de la planta docente de la
Facultad de Contaduria y Administracién, considerando
fundamentalmente aspectos importantes de identificacion tales como :
su formacion profesional y académica, estudios de especializacién,
postgrados, experiencia profesional y generacion de productos
académicos entre otros, con la finalidad de identificar su grado de
preparacion y capacitacion profesional, tendente en primer lugar a
ubicar su posicion respecto del tema de investigacion y en segundo
lugar para definir y proponer diversos programas de capacitacion
academica y profesional.

Se realiza un analisis de la situacion que presenta el docente de
la Licenciatura en Administracion Turistica, para conocer cuales son
sus fortalezas y debilidades asi como las oporiunidades y amenazas
de frente a esta carrera profesional y frente al reto de preparar
mejores profesionales del turismo. Asi como una revision de la
Normatividad Universitaria relativa a la Ley Organica, Reglamento de
Docentes y del Contrato Colectivo de Trabajo para ubicar la posicion
de los docentes en el ambito laboral Universitario y conocer si esta
reglamentacion en algun momento es limitativa de la participacion del
docente o tal vez el docente no aprovecha las oportunidades que se le
ofrecen a través de esta normatividad.

En el Capitulo IV se realiza el esquema de investigacion en
donde se desarrolla la metodologia empleada, el problema de la
investigacion, los objetivos y la hipotesis planteada. En virtud de las
caracteristicas del trabajo que se realiza, el tipo de investigacion es
exploratoria, descriptiva y correlacional

En el Capitulo V se presentan los resultados y anaiisis de las
encuestas aplicadas a los docentes y se establecen los resultados. Se
procedio a la adecuacion de las técnicas y el disefio de los
instrumentos gue permitieron recolectar informacion valida y confiable
para probar la hipotesis, y obtener un conocimiento objetivo y
completo del fendmeno que se investiga.
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CAPITULO I
CAPACITACION Y DESARROLLO




! 4 .- Definiciones.

Uno de los temas de gran importancia en la actualidad en las
Instituciones Publicas o Privadas es la capacitacion.

La capacitacion da respuesta a una necesidad que impacta
fuertemente a los individuos y a las comunidades laborales
considerando que la capacidad del trabajador es la base de un mejor
desempeno y de progreso comunitario.

Aungue el término capacitacion es aparentemente sencillo, es
pertinente revisar algunas definiciones en virtud de que a veces
resulta confuso para muchos entender con claridad el concepto.

A continuacion se analizaran algunas acepciones del término
capacitacion, con el proposito de conocer su origen y su aplicacion, de
acuerdo al criterio de diferentes investigadores y con la finalidad de
entender bien este fenomeno.

De acuerdo con Rodriguez Estrada, Mauro y Ramirez Buendia
Patricia' Capacitacion se deriva del adjetivo capaz y este a su vez se
deriva del verbo latino capare que significa “dar cabida” y la define
como: ‘el conjunto de actividades encaminadas a proporcionar
conocimientos, desarrollar habilidades y modificar actitudes del
personal de todos los niveles para que desempefen mejor su trabajo”

El reconocido autor Arias Galicia, Fernando® en su libro
Administracion de Recursos Humanos sefiala que “capacitacion es la
adquisicion de conocimientos, principalmente de caracter técnico,
cientifico y administrativo”.

Rodriguez Estrada, Mauro y Ramirez Buendia, Patricia.- Administracion de la Capacitacion.- Mc
Graw Hill - 1890-pp.1,2
‘ Arias Galicia, Fernando.- Administracion de Recursos Humanos .- Editorial Trillas.- 5% Edicion
1998-p.319




De la misma manera, Magill, Samuel y Monaghan, Jhon®
proponen entender a la capacitacion como “un proceso universal que
sucede todo el tiempo y en todos los lugares, como parte de un
entrenamiento planeado y programado”.

Mendiola, Ma. De Lourdes® en su libro menciona que
“Capacitacion en el trabajo es el proceso de ensefianza-aprendizaje
que le permite 2 una persona adquirir un criterio general sobre una
dieciplina determinada, ayudandole a conocer a fondo lo que hace y
sus interrelaciones con otras actividades”.

Rodriguez Valencia® cita a otros autores que definen el concepto
de capacitacion dentro de los que se encuentran los siguientes;

Para Byarrs y Rue la capacitacion es un proceso que se
relaciona con el mejoramiento y crecimiento de las actitudes de los
individuos y de los grupos dentro de la organizacion.

Segun Reyes Ponce consiste en dar al empleado elegido la
preparacion teorica que requerird para lienar su puesto con toda
eficiencia.

El autor A. F. Sibila la define como el proceso educativo a corto
plazo, en que se utiliza un procedimiento sistematico por medio del
cual el personal obtiene aptitudes y conocimientos técnicos para un
proposito particular.

Para Amaro Guzman es el proceso mediante el cual la empresa
estimula al trabajador o empleado a incrementar sus conocimientos,
destreza y habilidad para aumentar la eficiencia en la ejecucion de sus
tareas.

Las diferentes definiciones hasta ahora mencionadas, sefialan
con claridad que el proceso de capacitacion al personal, va dirigido
hacia un solo sentido, el de ser mas productivo con la obtencion de
habilidades manuales, técnicas y conocimientos generales de su
entorno.

. Magill, Samuel B. y Monaghan, Jhon E - Instruccion en el trabajo - Editorial Diana.- 1987 .- p.133
4+ Mendiola, Maria de Lourdes- Criterios para la Seleccion de Cursos y Programas de
Capacitacién y Adiestramiento- Editorial Cenapro- 1980 p 32

* Rodriguez Valencia Joaguin- Administracion Moderna de Personal- Editorial Thompson - Sexta
edicion- 2002- pp 208- 212



En términos muy genéricos, ser mas productivo implica hacer
mas con menos o con los mismos recursos hasta ahora disponibles,
hacia un objetivo planeado y claramente definidos, sin embargo, todas
las definiciones sefialadas indican técnicas, métodos, planes y reglas
como los medios apropiados para lograr que el individuo se capacite.

Es conveniente considerar también el aspecto motivacional del
que habla Abraham Maslow en el sentido de Pertenencia que debe
tzner todo trabajador en su Organizacion.

1.2.- Capacitacion y Desarrollo

Rodriguez Valencia® comenta que los antecedentes de la
capacitacion surgen en las sociedades agricolas, las profesiones
solian ser hereditarias (el trabajo reconocido en la mayor parte de las
sociedades era el realizado por los hombres) y las habilidades propias
de cada una de ellas se transmitian de padres a hijos. Mas tarde, los
gremios que surgieron proporcionaron amplios contactos entre las
personas dedicadas al mismo tipo de profesion, estableciendo
distintos niveles de habilidades y utilizando también un sistema propio
de evaluacion tedrica y practica.

La capacitacion tiene su base historica en el Codice mas antiguo
reconocido por la sociedad actual (CODIGO DE HAMMURABI),
referente a que los artesanos deberian ensenar sus artes y oficios a
los jovenes, actividad de gran relevancia y organizacion que logra ser
una de las primeras actividades agremiadas

En el siglo XIX, con la llegada de la industrializacion, muchos
abandonaron los trabajos tradicionales para formar parte de la amplia
—y a veces no tan habil— fuerza de trabajo industrial. Dados los
bajos niveles de capacitacion exigibles en muchas empresas, la
formacion se desarrollaba en el propio lugar de trabajo, ya que las
nuevas exigencias requerian un periodo de aprendizaje. La gestion de
este aprendizaje la solian realizar los graduados que habian seguido
una educacion tradicional.

Durante todo este periodo, y quizas hasta finales de la década
de 1960, la Formaciéon Profesional en las escuelas europeas fue

® Ihidem - p 213




reducida a actividades como ‘corte y confeccién’ o ‘cocina’ para las
mujeres, y ‘carpinteria’ o ‘metalisteria’ para los hombres, ademas de
estar limitada a aquellos jovenes cuyos resultados académicos eran
mas bajos o que procedian de ambitos sociales inferiores, para de
esta forma mantener y reforzar los roles sociales y la categoria de
ciertas profesiones.

Werther, William Jr. Y Keith Davis’ Antes de iniciar cualquier
accion hacia el proceso de capacitacion en las organizaciones, es
muy importante identificar las necesidades reales de capacitacion, sin
lo anterior, todo sera un gasto y no una inversion y conlleva ademas a
no lograr los objetivos de la misma en forma integral.

Los directores, los gerentes o los administradores de cualquier
organizacion, deberan evaluar las necesidades, los objetivos, el
contenido y los principios de aprendizaje que se relacionan con la
capacitacion.

En primer lugar, se debe evaluar a conciencia las necesidades
del empleado y las de la organizacion, a fin de llegar a los objetivos de
su labor y que estos sean funcionales.

Una vez determinados los objetivos, se deben considerar los
contenidos especificos y los principios de aprendizaje. Lo anterior
permitird crear un programa efectivo de capacitacion que permita
coadyuvar a solucionar las deficiencias de la organizacion y cerrar la
brecha de la calidad.

Toda organizacion cuya vision sea obtener su desarrollo,
requiere de un programa de capacitacion que le permita aprovechar al
maximo el potencial y habilidades de sus colaboradores, para lograr la
eficiencia en sus procesos, lo cual le permitira alcanzar un buen nivel
en rentabilidad, imagen, costos de cperacion, posicionamiento en el
mercado, cohesiéon organizacional, calidad, cultura organizacional y
por consiguiente el desarrollo.

" Werther. William, Jr. ¥ Keith Davis.- Administracion de Personal y Recursos Humanos.- McGraw Hill.-
1996.- p.150



Ahora bien, para elaborar un programa de capacitacién primero
se deben detectar las necesidades tanto del colaborador como de la
organizacion, es decir realizar un diagnostico donde se detecten los
problemas actuales de la organizacion y los desafios a futuro que
debera enfrentar, esto con miras hacia los objetivos de la misma, para
Iagrar su desarrollo a largo plazo.

Es importante sefialar que el costo de la capacitacion y el
desarrollo es sumamente alto, por lo tanto para obtener un
rendimiento maximo de esta inversion, los esfuerzos deben
concentrarse en el personal y los campos de maximo atractivo y
rendimiento potencial, por ejemplo una empresa que realiza un
cambio en su estrategia crea la necesidad de capacitacion; al
expandirse en el mercado requerira de capacitaciéon para el personal
de nuevo ingreso; ante el uso de la nueva tecnologia se requiere
también de capacitacién, para optimizar recursos y evitar el
desperdicio de insumos en una empresa se necesita de un programa
de capacitacion enfocada al ahorro y optimizacion.

Uno de los enfoques de evaluacion de necesidades consiste en
la identificacion de tareas, esto se da a partir del analisis de la
descripcion de un puesto, ya que se desarrollan planes especificos
con objeto de proporcionar la capacitacion necesaria para llevar a
cabo esas tareas.

Otro de los enfoques consiste en realizar una encuesta entre los
candidatos a capacitacion para identificar las areas en que desean
perfeccionarse.

Una vez identificadas las necesidades de capacitacion se deben
establecer los objetivos de capacitacion y desarrollo, para que se
pueda evaluar el éxito obtenido. En base a ello se estructura el
contenido del programa.

Ahora bien, la capacitacion y desarrollo seran mas efectivos en
la medida en que el método seleccionado para impartir el curso sea
compatible con el estilo de aprendizaje de los participantes.




Existen principios de aprendizaje que nos permiten aprovechar
de manera mas efectiva el proceso de capacitacion, a los cuales se
les conoce como principios pedagogicos, tales como :

» Participacion: Cuando el aprendiz participa activamente en el
proceso de aprendizaje.

» Repeticién: Al repetir las ideas claves se logra mantener
permanentes en la memoria.
Relevancia: Destacar la importancia de cada tarea dentro de un
proceso para seguir el procedimiento correcto.

» Transferencia: Consiste en practicar lo aprendido en
simuladores para hacerlo mas real y aprenderlo mejor.

» Retroalimentacion. Esto es la evaluacion del progreso de cada
persona, sobre lo aprendido.

En cuanto al método a utilizar depende de la efectividad
respecto del costo, el contenido del programa, la idoneidad de las
instalaciones con que se cuenta, las preferencias y la capacidad de
las personas que recibiran el curso, las preferencias y la capacidad
del facilitador, los principios de aprendizaje a emplear.

Los meétodos de capacitacion y desarrollo son: Instruccion
directa sobre el puesto, rotacion de puestos, relacion experto-
aprendizaje (en este metodo existen claras ventajas en |la
retroalimentacion que se obtiene practicamente de inmediato),
conferencias y presentacion de videos, entrenamiento vesticular, Role
Playing y dramatizacion (interpretacion de un rol diferente al que se
tiene en la organizacion), estudio de caso (analisis en situaciones
problema), estudio individual y aprendizaje programado, capacitacion
en laboratorios, aprendizaje mediante la practica.

Para verificar el exito de un programa se deben evaluar los resultados
en base a:
» Las reacciones de los capacitados al contenido del programa y
al proceso en general.
» Los conocimientos que se hayan adquirido mediante el proceso
de capacitacion.
» Los cambios en el comportamiento que se deriven del curso de
capacitacion.
Los resultados o0 mejoras mensurables para cada miembro de la
organizacién como menor tasa de rotacion, de accidentes o de
ausentismo.
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El éxito de un programa de capacitacion y desarrollo se mide por
los cambios efectivos que induzca en el desempefio.

El desarrollo de los Recursos humanos es un método efectivo
para enfrentar varios de los desafios del area entre los cuales se
incluyen la obsolescencia de los conocimientos del personal, los
cambios sociales y técnicos y la tasa de rotacion de los empleados, lo
cual constituye uno de los retos del profesional del siglo XXI.

Rodriguez Valencia establece que con la llegada de las nuevas
tzcnologias, de los ordenadores o computadoras y de otras maquinas
programables, el nivel y el tipo de habilidad requerida por la mayoria
de las profesiones cambid de forma significativa. En especial, el
desarrollo de Internet y de otros medios de comunicaciéon ha permitido
facilitar el intercambio entre las diferentes culturas y pueblos, mas alla
de las fronteras.

Estas nuevas tecnologias estan provocando un profundo cambio
en los métodos de trabajo, en la estructura de las empresas, en la
naturaleza del trabajo y en la misma sociedad.

En lineas generales, los gobiernos y los centros educativos han
sido lentos en sus respuestas a estos rapidos cambios, en la
identificacion de las nuevas estructuras socioecondmicas y en las
formas de educacion y de formacion para atender a la sociedad
emergente. La mayor parte de los estudiantes de Europa y Ameérica, y
muchos de Asia, han reconocido la importancia de los ordenadores en
sus vidas y han tenido acceso, al menos, a alguna formacién basica.

Sin embargo, aun existe un cierto desfase entre la necesidad
cada vez mayor de los empresarios de tener empleados que sepan
resolver problemas técnicos y que posean otras habilidades
transferibles, y los estudiantes recién graduados que les ofrecen las
escuelas y las instituciones académicas superiores. Con el declive de
las profesiones u oficios tradicionales (como la carpinteria) y la
necesidad cada vez mayor de aprender nuevas habilidades, se esta
desarrollando una subclase con aguellos que no pueden ingresar en
el ambito de las profesiones actuales. Sin una formacién apropiada y
flexible, su numero aumentard con consecuencias sociales
considerables.




Los tradicionales planteamientos practicos en las escuelas han
intentado por si mismos satisfacer las necesidades del empleo, y
numerosos paises han desarrollado un curriculo educative en el que
los oficios tradicionales se integren en apartados donde predominen
aspectos como el disefo y la tecnologia.

Mas alla de la escuela, los estudios de Formacion Profesional se
desarrollan en instituciones especiales y en escuelas técnicas
~snecializadas en actividades concretas. En los ultimos afos, los
sistemas de formacion que combinan la teoria con la experiencia
practica, mediante acuerdos entre la administracion y las
organizaciones empresariales (publicas o privadas), han sido efectivos
en la mejora de los niveles de habilidad y en el tiempo exigido para
trabajar con nuevas clases de maquinaria.

También es frecuente que la Formacion Profesional esté
presente en las escuelas técnicas, una vez concluida la ensefanza
secundaria, y en institutos politécnicos, asi como en el lugar de
trabajo. Numerosas escuelas o politécnicos han pasado hoy a tener
rango universitario, proporcionando cursos profesionales vy
académicos en frecuente contacto con los colegios profesionales
locales, con otros centros de ensefanza superior y con
organizaciones empresariales.

Por otro lado, hoy se desarrollan nuevos métodos de
aprendizaje utilizando las ventajas de la moderna tecnologia, lo que
permite perfeccionar la educacion a distancia y estimular el estudio
individual.

De esta manera, esta desapareciendo la linea de separacion
entre la Formacion Profesional y la académica, que podria
considerarse como una ‘reliquia’ de las exigencias de la sociedad
industrial inicial, con sus necesidades laborales asociadas y una
estructura de clases resultante (cuya raiz establecia una linea
divisoria entre trabajo intelectual y manual).



La capacitacion se funda, principalmente, en la necesidad de las
empresas para ser competitivas y estar siempre a la vanguardia, lo
que logra unicamente si cuenta con personal calificado; de tal suerte
que surge la necesidad de contratar persona con conocimientos
nuevos y acordes a las exigencias modernas de los clientes, debido a
la gran oferta de productos y servicios, por lo que resultaba mas
comodo o practico cambiar al empleado “obsoleto” por uno con los
conocimientos actuales (despedir y contratar), caso contrario el
empleado tenia la necesidad de sufragar su propia capacitacion o
actualizacion, como tambien se conoce comunmente.

Los obietivose de la Gestion de Recursos Humanos son:

Crear, mantener y desarrollar un contingente de Recursos
Humanos, con habilidad y motivacion para realizar los objetivos de la
organizacion.

Crear, mantener y desarrollar condiciones organizacionales de
aplicacion, desarrollo y satisfaccion plena de Recursos Humanos y
alcance de objetivos individuales. Alcanzar eficiencia y eficacia con los
Recursos Humanos disponibles.

La concepcion moderna sobre la GRH se caracteriza por una
serie de rasgos, los fundamentales pueden expresarse asi:

Los RH constituiran a inicios del siglo XXI el recurso competitivo
mas importante.

Los RH, y en particular su formacion, son una inversién y no un
costo.

La GRH no se hace desde ningun departamento, area o parcela
de la organizacion, sino como funcion integral de la empresa y
ademas, de manera proactiva.

La GRH eficiente ha superado al Taylorismo y demanda el
enriquecimiento del trabajo (polivalencia) asi como la participacion o
implicacion de los empleados en todas sus actividades.

¥ www.monografias . com-



El soporte informéatico de la GRH es un imperativo para su
desarrollo efectivo en la gestion empresarial. Contribuir a la
sustentabilidad del desarrollo humano junto al crecimiento econémico
es imprescindible a las estrategias de GRH junto a la preservacién
ecologica. El desafio fundamental o numero uno de la GRH es lograr
cficiencia y eficacia en las organizaciones

Tabla 1 Proceso de la capacitacion

ENTRADA PROCESO DE SALIDA !
CONVERSION
| o NECESIDADES | o CONOCIMIENTOS,
% DE _ o PROGRAMAS | o HABILIDADES.
| CAPACITACION DE | o ACTITUDES.
‘ . CAPACITACIO | o EFICACIA.
o RECURSOS N. t ORGANIZACIONAL.
ORGANIZACION o TECNOLOGIA ‘
ALES. EDUCATIVA |
INFORMACION. o PROCESODE |
LINEAMIENTOS APRENDIZAJE |
1 NORMATIVOS. INDIVIDUAL.
| |

1 RETROALIMENTACION

La figura No.1 permite observar esguematicamente los pasos
preliminares para la preparacidon de un programa de capacitacion y
desarrollo.




Figura No. 1. Pasos de un Programa de Capacitacién vy
Desarrollo.
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Fuente: Adaptado de Werther, William Jr. Y Keith Davis.- Adminisiracion de Personal y Recursos Humanos

I.2.1. Evaluacion de las Necesidades

Bohlangeire establece gue en la mayor parte de las empresas en
Meéxico, los colaboradores llegan con un cumulo de experiencias
obtenidas algunas de forma teorica desde las aulas en los niveles
medio superior y universitaria, otras por capacitacion recibidas en
escuelas tecnicas o en otras empresas donde colaboraron.

" Boulanger / Snell * Shinn - Administracién de recursos humanos- 12° edicién — 2001 — pp 217-222
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Sin embargo hoy en dia es necesario contar con un
departamento de recursos humanos que impulse de manera
permanente estrategias de capacitacion para el mejoramiento de las
habilidades, técnicas y aptitud de cada uno de los colaboradores, toda
vez que el factor humano es lo mas importante en cada una de las
empresas para que logren un desempefo optimo en las diferentes
tareas que realizan.

En los Estados Unidos de América y otros paises desarrollados
gastan impresionantes cantidades en capacitacion, van desde los 60
mil millones de dolares al afio, con 1.7.mil millones de horas de
capacitacion formal. En promedio casi 50 millones de personas,
reciben algun tipo de capacitacion, con 30 horas de instruccién por
colaborador, al afio, de los cuales se imparte a vendedores,
profesionales, supervisores de primera linea, gerentes de niveles
medios, personal de servicio al cliente, trabajadores de produccion,
gerentes de niveles, ejecutivos, administrativos.

Pero ademas se da una inversion promedio de 180, 000
millones de dolares al ano en capacitacion informal, que van desde
habilidades basicas de computo, hasta de servicio al cliente, hoy en
dia la tercera parte de los recursos se basa en capacitacion de
tecnologia de vanguardia, principalmente informatica.

El autor expone algo basico y muy importante para la empresa:
gue exista la conexidn entre los objetivos estratégicos de la empresa y
los diferentes programas de capacitacion que se lleven a cabo, en
lugar de modas, caprichos o lo que realice la competencia, por lo que
gran parte de los recursos se desperdician, por estar mal dirigidos,
disefiados, evaluados en fin, situacion que afectan el desemperfio
organizacional, por lo que es muy importante utilizar un enfoque
sistematico en la capacitacion divido en cuatro fases;

1.- Evaluacién de necesidades
2 .- Disefio de programas

3.- Instrumentacion

4 - Evaluacion.

Detectar necesidades de capacitacion es muy importante ya que
de eso depende el éxito o fracaso en los resultados que finaimente se
reflejara en la eficiencia y eficacia del personal y del estado de
resultados en cuanto a productividad y rentabilidad de las empresas.



Por lo que se requiere de realizar un analisis de la organizacion
en cuanto al entorno, las estrategias y los recursos para determinar la
forma en que se llevara a cabo la capacitacion para una excelente
entrega de resultados.

También se requiere de un analisis de las tareas, de cada uno
de las areas o departamentos, de dicha empresa, para que de esa
forma se realice un correcto enfoque en cuanto a las capacidades,
conocimientos y habilidades, que se necesitan para el correcto
‘uncionamiento de los procesos en la busqueda de la eficiencia al

aximo para la obtencion de buenos resultados.

Y por ultimo realizar un analisis del factor humano, en especifico
en los conocimientos que tienen, la efectividad en las tareas que
realizan, para determinar los tipos de capacitacion y las diferentes
técnicas a utilizar.

Una vez detectadas las necesidades de capacitacion, nos
daremos a la tarea de realizar un estratégico disefno de capacitacion
integral, con fundamento a los datos obtenidos en base a encuestas,
entrevistas, cuestionarios, entre otros.

Especificando objetivos y metas, recursos a asignar, fechas
optimas para llevarlos a cabo, disposicion y motivacion de las
personas, principios de aprendizaje. significado de la presentacion,
modelado, diferencias individuales. practica activa y repeticion,
aprendizaje total o en partes, aprendizaje distribuido o en masa,
retroalimentacion y refuerzo.

El éxito de cualquier esfuerzo en este importante rubro depende
en mucho de las habilidades pedagogicas y de las caracteristicas
personales del instructor, como conocimiento del tema, adaptabilidad,
sinceridad, sentido del humor, interés, catedras muy claras, asistencia
individual, entusiasmo, pero ademas a los gerentes que demuestren
ser excelentes instructores se les tendra que recompensar para que
sensibilice a su equipo a la eficiencia de las operaciones.




Los autores Coldrick Arthur J. y Lyons Thomas P.'° describen a
la necesidad de capacitacion como “la diferencia entre el desempeno
real y el requerido en determinada area de actividad de la empresa,
en la que el mejoramiento de la formacion profesional constituye la
manera mas economica de eliminar esa diferencia”.

A partir de este criterio de enfocar la evaluacion de necesidades
de capacitaciébn en las organizaciones, es posible presentar el
roncepto de necesidades de capacitacion en dos niveles:

1.- Como la falta de conocimientos, habilidades manuales y actitudes
del trabajador relacionados con su puesto actual o futuro

2 - Como la diferencia entre los conocimientos, habilidades manuales
y actitudes que posee el trabajador y los que exigen su puesto actual
o futuro.

El primer concepto que es mas genérico, puede ser de mayor
utilidad para las empresas pequefias y medianas que comunmente
carecen de descripciones de puestos.

El segundo es mas complicado y supone la especificacion de
requerimientos del puesto para investigar la diferencia a la que se
hace mencion.

Sin embargo, Canonici Aldo'" sostiene que la identificacion de
necesidades de capacitacion no puede separarse de la determinacion
de estandares especificos de rendimiento. La empresa entonces
debera comenzar por tener muy clara la situacion de ;cuales son los
estandares a alcanzar y hasta gue punto se alcanzan?

De la misma manera, Stoner, James y Freeeman Edward'? por
su parte, sefalan que existen cuatro procedimientos para determinar
las necesidades de capacitacion en las organizaciones:

1.- Evaluacién del desempeno.- El trabajo del empleado se debera
medir comparandolo con las normas o estandares establecidos por la
organizacion.

'® Coldrick Arthur J. y Lyons Thomas P. .- Como ldentificar las Necesidades de Capacitacion.- Boletin
CINTERFOR. No. 40 julic-agosto 1975.p.9

! Canonici Aldo: Direccion y Organizacion. vol. 3 Bilbao. Deusto, 1973. p.112

"“Sioner. James v Freeeman, Edward.- Administracion.- Prentice Hall.- 1996..México.- p.429
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2.- Andlisis de los requisitos del trabajo.- Se estudiaran las
habilidades y los conocimientos que se especifican en la descripcion
del trabajo y se mediran contra las habilidades de los trabajadores
presentes o futuros.

3.- Analisis de la organizacion.- Se estudiara la eficacia de la
nroanizacion en el logro de sus metas para determinar las diferencias
posibles.

4.- Encuestas a los empleados.- Se aplicara una encuesta a los
~mpleados y a los gerentes para que describan a su juicio los
problemas que observan en su trabajo y las medidas que creen
necesarias para resolverlos. (figura No. 2)

Figura No. 2 Determinacion de las necesidades de capacitacion.

Necesidades
de
capacitacion

I_A-ﬁ

Evaluacion del desempefio

|
h 4

Analisis de los requisitos del
trabajo

I

Analisis de la organizacion

|

A

Encuestas a los empleados

Fuente: Adaptado de Stoner, James y Freeman, Edward .- Administracion.- Prentice Hall, 1996, Mexico

Cuando se han determinado las necesidades de capacitacion, el
area responsable debera iniciar el procedimiento que concluya con la
capacitacion, ta que podra ser en su caso, de la siguiente manera:

Capacitacion sobre la marcha
- Rotacion de empleados
- Internados (tutorias)
- Capacitacion supervisada

-5y



Capacitacion fuera del area de trabajo
- Capacitacion de vestibulo o equipos de trabajo.
- Capacitacion de experiencias conductuales.
- Actuacion de roles.

Considerando estos criterios que plantean la determinacion de
necesidades de capacitacién a un nivel mas sofisticado, es posible
considerar que se entiende por necesidades de capacitacion a “la
diferencia entre los estandares de ejecucion de un puesto y el
desempefno real del trabajador, siempre y cuando tal discrepancia
obedezca a la falta de conocimientos, habilidades manuales y
actitudes del trabajador”.

En estas condiciones la necesidad de capacitacion tendra las
siguientes consideraciones:

1.- Se presenta en terminos de puestos especificos y no referidos a la
carencia de conocimientos o informacién en abstracto, en cuyo caso
podria existir una necesidad de tipo educativo.

2.- Se vincula en los objetivos de la empresa y en los del propio
puesto al cobrar dimension a través de los estandares, con lo cual el
desempeno por debajo de los niveles esperados significa problemas
organizacionales.

3.- Se traduce en conocimientos, habilidades y actitudes que podran
proporcionarse via capacitacion, cuando esto sea lo mas economico
para la empresa.

|.2.2.- Objetivos de capacitacion y desarrollo.

La capacitacion no es en ninguna de sus etapas una actividad
mecanica o rigida, por el contraric, es un evento eminentemente
humano que exige cooperacion y compromiso de todos los
involucrados, dado que busca generar o modificar el comportamiento
del personal.

[3®)
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En este contexto de flexibilidad y adaptabilidad, la capacitacion
implica antes de la realizacion de cursos, seminarios, talleres o
elguna otra estrategia, actividades preliminares tales como la
determinacion de las necesidades y la elaboracion de la metodologia
y logistica de capacitacion. Posterior a este proceso de capacitacion,
d=hera llevarse a cabo un programa de evaluacién y seguimiento.

Para entender su importancia y lograr que cumpla su objetivo en
las organizaciones hacia el desarrollo, es conveniente conocer
aigunas consideraciones genéricas respecto de la capacitacion:

1- Dado que supone la estrecha interrelacion de las diferentes
actividades a desarrollar antes y después del proceso, constituye un
sistema con objetivos bien definidos.

2.- En virtud de que se enraiza en las metas y en la problematica
organizacional, se torna un sistema bastante complejo para que
cumpla su cometido.

3.- En tanto comprende una serie de actividades en secuencia cuya
parte central es la realizacion de los cursos o eventos, abarca un
periodo que puede ser de varios meses, durante el cual tanto la
empresa como las personas sufren cambios.

4.- Como esta relacionada con las expectativas, temores, valores y
esperanza de los trabajadores, directivos y personal de capacitacion,
las actitudes y las reacciones de los mismos pueden ejercer una
poderosa influencia sobre el proceso de capacitacion ya sea para
apoyarla o para obstaculizarla.

El objetivo central de la capacitacion es entonces, reducir al
maximo o eliminar la diferencia entre los estandares especificos de
rendimiento establecidos por la organizacion y el desempeno real del
trabajador, lo que permite el logro de las metas, el cumplimiento de los
objetivos, el cumplimiento de la mision y la perspectiva de la vision de
la empresa hacia el desarrollo.

Werther, William B. Jr. y Keith, Davis® afirman que estos
objetivos deberan estipular claramente los logros que se desean, asi
como los medios que se dispondran para este fin.

* Op Cit -Werther. William B. Jr. y Keith, Davis. p.153
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Como beneficia la capacitacion a las organizaciones:

.

Conduce a la rentabilidad mas alta y a actitudes mas positivas.
Mejora el conocimiento del puesto a todos los niveles.

Eleva la moral de la fuerza de trabajo.

Ayuda al personal a identificarse con los objetivos de Ia
organizacion.

Crea una mejor imagen.

Fomenta a la autenticidad, la apertura y la confianza.

Mejora las relaciones de los jefes — subordinados.

Ayuda a la preparacidn de guias de trabajo.

Proporciona informacion respecto a necesidades futuras.
Agiliza la toma de decisiones.

Promueve el desarrollo con vistas a la promocion.

Incrementa la productividad y la calidad en el trabajo.
Promueve la comunicacion en toda la organizacion.

Reduce la tensién y permite el manejo de conflictos.

Beneficios de la capacitacion para el Individuo.

Ayuda al individuo a tomar decisiones para la solucién de
problemas.

Alimenta la confianza, la posicion asertiva y el desarrollo.
Contribuye positivamente al manejo de conflicto.

Forja lideres y mejora las aptitudes comunicativas.

Incrementa el nivel de satisfaccion con el puesto.

Permite el logro de metas individuales.

Desarrolio de un sentido de progreso en muchos campos.
Elimina los temores a la incompetencia o a la ignorancia
individual.

Beneficios de la capacitacion en las relaciones humanas,

relaciones internas y externas, y adopcion de politicas.

Mejora la comunicacion entre grupos y entre individuos.

Ayuda en la orientacion de nuevos empleados.

Promociona informacion de las disposiciones oficiales en
muchos campos.

Hace viable las politicas de la organizacion.

Alienta a la cohesion de los grupos.

Convierte a la empresa en un entorno de mejor calidad para
trabajar y vivir en ella.

BIBLIOTECA UNACH
INFORMATICAY POSGRADO



1.2.3.- Contenido del programa de capacitacion.

El contenido del programa de capacitacion debe constituirse de
acuerdo con el resultado de la evaluacion de las necesidades y los
objetivos que se buscan en el proceso de capacitacion.

El contenido del programa debe registrar acciones que
satisfagan las necesidades y las expectativas de la organizacion, asi
como las de los participantes. Lo anterior, en virtud de que si los
objetivos de la empresa no se contemplan en el programa, no
redundara en beneficio de la organizacién y si los participantes no
perciben el programa como una actividad de interés y relevancia hacia
ellos, su nivel de aprendizaje quedara muy distante del nivel optimo
esperado.

En este contexto, los autores Rodriguez E. Mauro y Ramirez
Buendia Patricia'® afirman que los programas de capacitacion deben
estar integrados por programas didacticos con conocimiento optimo
de la tecnologia educativa, en un concepto amplio, ambicioso,

desglosado y bien definido para que dé respuesta a la problematica
observada en el diagnostico.

Sugieren también que el programa de capacitacion se elabore
con el siguiente contenido:

1.- Redaccion de objetivos.
2 - Estructuracion de contenidos tematicos.

3 - Disefo de actividades didacticas, técnicas de ensefnanza-
Aprendizaje.

4 - Determinacion exacta de materiales de apoyo.

5.- Elaboracion y determinacion de instrumentos de evaluacion.

H Op Cit - Rodriguez E. Mauro y Ramirez Buendia Patricia pp 81-87



Figura No. 3.- Contenido del programa de capacitacion.
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Fuente: Adaptado de Rodriguez Estrada Mauro y Ramirez Buendia Patricia.- Administracion de la Capacitacion

En relacion con la Redaccion de objetivos, se sefala que es
conveniente precisar las conductas que se pretenden alcanzar de las
diferentes personas que tomaran la capacitacion, en determinadas
condiciones o escenarios de la organizacion.

Con este fin, es conveniente determinar: Las areas de
aprendizaje en donde se precisen los niveles cognitivos, las
habilidades, las actitudes y la conducta externa. Determinar también
los niveles de desempefio, el ambito de actuacion; el ambito de accion
ya sea este general, particular o especifico; el tiempo o plazo
esperado y el caracter ya sea este Terminal o intermedio.

En la Estructuracion de Contenidos Tematicos, deberan
considerarse los conocimientos, habilidades y actitudes que el sujeto
debe adquirir para lograr los objetivos deseados. Es conveniente
llevar una secuencia adecuada y progresiva de los temas con un
guion logico y motivador.




En el Disefio de Actividades Didacticas y Teécnicas de
Encefianza-Aprendizaje segun las caracteristicas del grupo a
capacitar y al tema de capacitacion, deberan considerarse para cada
caso las técnicas que mas convengan de una amplia gama tales
~omo: la realizacion de mesas redondas, el manejo de un foro, la
realizacion de un simposium o un panel, la exposicion de eventos o
resultados, el estudio de casos especificos, la demostracion fisica de
~hietos reales, técnicas relacionadas con entrevistas, lluvia de ideas o
confrontacidn de ideas, visitas guiadas a lugares especificos de la
planta o plantas similares, realizar ejercicios de imaginacion y
s=nsibilizacion.

En relacion a la Determinacion de los Materiales de Apoyo
que se habran de utilizar en el programa de capacitacion, es
importante saber que estos permitiran explicar, demostrar e ilustrar;
dar realce y colorido a la informacion ayudaran a facilitar la
comunicacion del instructor con los participantes y entre los
participantes y permitiran acercar a los participantes en el programa
de capacitacion a la realidad de su entorno, haciendo mas agradable
el proceso de ensefianza-aprendizaje. En este sentido, es
conveniente determinar el tipo de material ya sea visual, auditivos o
audiovisuales.

Para la Elaboraciéon y Determinacién de los Instrumentos de
Evaluacion, habrad que tener cuidado en seleccionar al idoneo de
acuerdo a la naturaleza del evento. Estos instrumentos son reactivos
que llevan al participante a emplear informacion, habilidades vy
actitudes aprendidas para la solucion de determinados problemas. Es
conveniente observar que los reactivos correspondan a los objetivos
definidos en el programa de capacitacion, tales como: los principios a
evaluar, por ejemplo: conocimientos; habilidades o actitudes.

En este marco, para evaluar es conveniente definir el contenido
de la prueba, el tipo de evaluacion y el tipo de prueba.



Bohlanger’® determina que Implementar el programa de
capacitacion consiste en la eleccion del método de instruccion, para
determinar cuales son apropiados para los conocimientos, habilidades
y capacidades que se han de aprender, pero ademas dividir los que
se impartiran a los ejecutivos y los que se impartiran al staff ejecutivo.

Esto quiere decir que los primeros se realizan principalmente
para capacitacion en el puesto, capacitacion de aprendices,
capacitacion combinada, programa de internado, capacitacion en el
gobierno, instruccion escolarizada, instruccién programada, métodos
audiovisuales, capacitacion por computadora, método de simulacion,
juegos de negocios, representacion de papeles y elaboracion de
modelos de comportamiento.

Evans James R y Lindsay W." delimitan que para organizar el
anélisis de los diversos métodos de capacitacion, estos se dividen en
dos grupos primarios: los que se utilizan para los empleados no
ejecutivos y los que se usan para los ejecutivos.

Dentro de los Meétodos de capacitacion para empleados no
ejecutivos: existen varios métodos como son:

Capacitacion en el Puesto: es el método mas empleado para
capacitar a los empleados no administrativos, por el cual los
trabajadores reciben capacitacion por viva voz de su supervisor o de
otro capacitador; es uno de los métodos peor instrumentados,
presenta tres inconvenientes;

a). Carencia del entorno de capacitacion bien estructurado.
b). Gerentes con habilidades deficientes de capacitacion.
¢). Falta de un criterio bien definido de desempefo en el puesto.

Capacitacion de aprendices: sistema de entrenamiento en el cual un
empleado que ingresa a un trabajo calificado recibe instruccion
exhaustiva sobre el aspecto tedrico y practico del trabajo.

" Op. Cit Bolanger- p 139
'* Evans James R/ Lindasay William- Adistramiento y Control de la Calidad — Soluciones
Empresariales- 42 Edicion- 2001- pp 315-320




Capacitacion Combinada, Programas de Internado y Capacitacion
en el Gobierno: el termino capacitacion combinada, se utiliza por lo
general en relacion con los programas de secundaria, bachillerato y
universidad que incorporan experiencias laborales de medio tiempo o
tiempo completo (combina la experiencia, practica del trabajo con la
educacion formal en clase).

Los programas de internado, ofrecen a los estudiantes la
oportunidad de experimentar en el mundo real mientras descubren
como se desempenfarian en las organizaciones laborales, ofrece la
ventaja de contratar estudiantes-empleados con ideas nuevas,
energia y deseo de alcanzar sus metas.

1.2.4.- Métodos de Instruccion

Werther, William B. Jr./Keith, Davis' sefalan que es importante
considerar que cualquier metodo puede utilizarse para llevar a cabo
un proceso de capacitacion, sin embargo, cualquiera que éste sea, es
necesario seleccionar una técnica especial gue incluya diferentes
variables o factores que se adapten a la realidad y al entorno de la
organizacion. Estas variables a considerar son:

* El costo de utilizacion del método.

* El contenido deseado del programa.

* |doneidad de las instalaciones con que cuenta la organizacion
» Preferencias y capacidad de las personas gue reciben el curso.
* Preferencias y capacidad del capacitador.

= | os principios de aprendizaje que se van a emplear.

La importancia de estas variables depende de la situacion en la
que este la organizacion, misma que el capacitador debe conocer
para seleccionar la mas adecuada que lleve al logro de los objetivos.

En atencion a lo anterior, es conveniente considerar los
siguientes conceptos para poder determinar la mejor técnica posible
dentro del programa de capacitacion para adaptarlo a las necesidades
de cada organizacion.

" Op. Cit. Werther, William B. Jr./Keith, Davis 148- 153




+ Técnicas disponibles:

Instruccion directa sobre el puesto: esta técnica consiste en
impartir la instruccion durante las horas de trabajo y se emplea
basicamente para ensefiar a obreros y empleados a desempefar
su puesto actual.

Con este propdsito, se distinguen varias etapas:

1. Se brinda a la persona que va a recibir la capacitacién una
descripcion general del puesto, su objetivo y los resultados
que se esperan de él, destacando la importancia de la
capacitacion.

2. El capacitador efectua el trabajo a fin de proporcionar un
modelo que se pueda copiar.

3. Se pide al individuo en capacitaciéon que imite el ejemplo
provisto por el capacitador. Las demostraciones y las
practicas se repiten hasta que la persona domine la técnica.

Las continuas demostraciones proporcionan la ventaja de la
repeticion y la retroalimentacion. Finalmente se pide a la persona en
capacitacion que lieve a cabo el ejercicio o la labor sin supervision.
Aungue el supervisor puede efectuar verificaciones selectivas para
detectar fallas y aspectos que puedan mejorarse.

Rotacion de puestos: tiene el proposito de proporcionar a los
empleados experiencias en varios puestos. Cada movimiento de los
puestos normalmente debe ser precedido por una sesion de
instruccion directa. Esta técnica ayuda a la organizacion para cubrir
los periodos vacacionales, ausencias y renuncias.

Relacion experto- aprendiz: En las técnicas de capacitacion
que utilizan una relacién entre un ‘maestro” y un “aprendiz’ se
aprecian claras ventajas, en especial para el grupo de trabajadores
calificados por actividad. En esta relacion se observan niveles muy
altos de participacion y transferencia al trabajo, ademas lleva claras
ventajas de retroalimentacién que se obtienen practicamente de
inmediato.
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Conferencias, videos, peliculas, audiovisuales, y similares:
Esta técnica tienden a hacer depender mas de la comunicacion vy
menos de la imitacion y la participacion activa.

Lzs conferencias por su parte permiten economias de tiempo asi
como de recursos; los otros métodos pueden requerir lapsos de
preparacion mas amplia y presupuestos considerables. Los bajos
niveles de participacion, retroalimentacion, transferencia y repeticion
que estas tecnicas muestran, pueden mejorar mucho cuando se
organizan mesas redondas y sesiones de discusion al terminar la
exposicion.

Simulacién de condiciones reales: A fin de evitar que la
instruccion interfiera con las operaciones normales de la organizacién,
algunas empresas utilizan instalaciones que simulan condiciones de
operacion real. Cuando se emplean estas técnicas, se preparan areas
especiales dotadas de equipe similar al que utilizan en el trabajo.

Actuaciéon o sociodrama: La técnica de la actuaciéon o
sociodrama obliga al capacitando a desempefiar diversas identidades.
Uno de los frutos que suelen obtenerse es que cada participante
consigue verse en la forma en que lo perciben sus compareros de
trabajo. Esta experiencia puede crear mejores vinculos de amistad,
asi como tolerancia de las diferencias individuales, participan todos
los capacitados y reciben retroalimentacién de alta calidad.

Estudios de casos: Mediante el estudio de una situacion
especifica, real o simulada, la persona en capacitacién aprende sobre
las acciones que es deseable emprender en situaciones analogas.
Para ello cuenta con las sugerencias de otras personas y las propias.
Ademas de aprender puede desarrollar habilidades de toma de
decisiones.

Lecturas, estudios individuales, instruccion programada:
Los materiales de instruccion resultan de gran utilidad en
circunstancias de dispersion geograficas, y se utilizan cuando el
aprendizaje requiere de poca interaccion.
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Capacitacion en laboratorios: Es una modalidad de
capacitacion en grupo, se emplea para desarrollar habilidades
interpersonales, conocimientos, habilidades y conductas adecuadas
para futuras responsabilidades laborales. Esta técnica se propone
compartir  experiencias y analizar sentimientos, conductas,
percepciones y reacciones que provocan esas experiencias. Se utiliza
a un profesional de psicologia como moderador.

Mendoza, Nufez deduce '® que las técnicas se distinguen de los
métodos, por las siguientes caracteristicas:

a) Las tecnicas son formas especificas de organizacién de los
participantes, empleadas por los Instructores

b) Comunmente contemplan un grupo de personas que se
encuentran juntas y realizan actividades de aprendizaje
similares.

c) Son de corta duraciéon y se combinan con otras técnicas en
lapsos relativamente breves.

El ejemplo mas destacado y ampliamente conocido de esto se
refiere a los cursos en aula que hemos considerado como un método
por constituir en principio una forma general de organizacion de los
participantes.

En este tipo de cursos se observa como se emplean, en funcién
de los objetivos de aprendizaje, varias técnicas, como la exposicion,
los corrillos, el estudio de casos, y la dramatizacion, entre otros.

Cada una de estas técnicas configura una manera especifica de
organizacion de los participantes, incluye a un grupo, son
relativamente de corta duracidn y se combinan entre si en un periodo
breve.

'* Mendoza. Nufiez Alcjandro- la Capacitacion Practica en las Organizaciones- Métodos v Técnicas-Editorial
Trillas-1985- pp. 17-18
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Con todo lo anterior debe quedar bien claro que las técnicas
también retnen determinadas caracteristicas, las cuales permiten su
distincion y aplicacion. Asi, tanto por las etapas que comprenden
como por las actividades gue realizan el instructor y los participantes,
no existe problema alguno en diferenciar una discusiéon en grupos
pequefios, de una demostracion.

El estudio de metodos y técnicas puso de manifiesto que estas
ultimas usualmente quedan comprendidas en los cursos en aula.

Arias, Galicia comenta’™ que para que el entrenamiento sea
efectivo y obtenga los mejores resultados, deben tenerse en cuenta
las técnicas adecuadas que cumplan con los objetivos propuestos
para la solucidon de necesidades; para lo anterior menciona solamente
algunas de ellas: rotacion de personal entre diversos puestos, lecturas
dirigidas, redaccion de articulos, viajes de estudio, conferencias,
retiros; dramatizaciones, analisis de casos, discusiones dirigidas,
seminarios, mesas redondas, demostraciones, cursos ya sean
internos o externos, juegos de gerencia e instruccion programada:;
confirmando lo anteriormente expuesto.

La capacitacion es dirigida, atendiendo las necesidades de la
empresa, caracteristicas del trabajador y etapas en que este se
encuentre, por lo que no se puede tomar un plan predisefado y
aplicarlo sin antes adaptarlo a las necesidades de la empresa e
idiosincrasia de los trabajadores, mas sin embargo suena interesante
los tipos que considera Calderén Cordova, citado por Rodriguez
Valencia a decir:

A. Capacitacién para el trabajo:
a. De preingreso.
b. Induccién.
c. Promocional.

B. Capacitacion en el trabajo:
a. Adiestramiento.
b. Especifica y humana.

" Op. CiL. Arias. Galicia- pp. 324.323
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C. Desarrollo:
a. Educacion Formal para los adultos.
b. Integracion de la Personalidad.
c. Actividades recreativas y culturales.

En la capacitacion del personal no se puede cuantificar la
inversion, debido a los costos que estos puedan representar, esta es
una tarea gerencial enfocada a los resultados que se deseen obtener,
ya que efectivamente es una inversion que debe tener como objeto:

» Actualizar y perfeccionar los conocimientos y las habilidades del
trabajador.

» Proporcionar informacion sobre la aplicacion de la nueva
tecnologia en su actividad.

+« Preparar al trabajador para ocupar una vacante o puesto de
nueva creacion.

» Prevenir riesgo de trabajo.

» Manejar las aptitudes del trabajador.

Lo que implica que una inversion pueda redituar a corto,
mediano ¢ largo plazo, teniendo como principio obtener la lealtad del
trabajador para con la empresa y que sea esa camiseta la que
defienda y haga valer por sobre todas las cosas, ya que si bien es
cierto que él sirve a la empresa, también se sirve de ella.

L
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Tabla 2 Factores gue influyen en el comportamiento del
irabajador.

1 FACTORES <
EXPERIENCIALES Y |

1 AMBIENTALES !

| [

| | COMPORTAMIENTO

' DEL
TRABAJADOR l TRABAJADOR

| TECNOLOGIA.

SISTEMA DE
ORGANIZACION

Tabla 3 Factores que estimulan el nuevo comportamiento
del trabajador.

FACTORES
EXPERIENCIALES Y AMBIENTALES

CAPACITACION | TRABAJADOR | TECNOLOGIA | NUEVO
| | | COMPORTAMIENTO

SISTEMAS DE ORGANIZACION




|.2.5.- Evaluacion.

Werther, W. y Keith, Davis® indican que con el proposito de
verificar el éxito del programa de capacitacion se debe establecer un
=istema de evaluacion de las actividades, siguiendo los pasos gue se
indican.

En primer lugar y antes de que se inicie el proceso de
capacitacion, es necesario establecer las normas de evaluacion.

El examen anterior a la capacitacion aplicado a los participantes
es para determinar el nivel actual de conocimientos, mismos que son
comparados con el examen posterior, esa comparacion prueba los
resultados que arroja el programa.

Si la mejora es significativa puede considerarse que el programa
logro sus objetivos. Lo anterior se puede lograr totalmente si se
cumple con las normas de evaluacion y si existe la posible
transferencia al puesto de trabajo.

*® Ibidem pp. 161-162




Figura No. 4 Pasos para la Evaluacion de la Capacitacion y el
uaesarrollo

Normas de evaluacion

4

Examen anterior al curso
! L
hY
Capacitacion

4

Examen posterior al curso

|

Transferencia v reubicacion
de puestos

4

Seguimiento

Fuente. Adaptado de Werther, William Jr, y Keith Davis.- Administracion de Personal y Recursos Humanos

Existe ademas manera de medir la transferencia al puesto
si se da una mejora en el desempefio. Para lo anterior, es conveniente
establecer un proceso de seguimiento que puede realizarse en
periodos posteriores a la capacitacion y sirve para determinar el grado
de comprension y retencion del aprendizaje.

El éxito de un programa de capacitacion y desarrollo se mide por
los cambios efectivos y favorables que se dan en el desempefo del
trabajo.




Rodriguez Estrada y Ramirez Buendia®, afirman que la
evaluacion permite elaborar programas de capacitacion o de
adiestramiento cada vez mas adecuados para satisfacer las
necesidades, ademas que permitan saber cudles son los aspectos
mas importantes a evaluar y la metodologia que se debe utilizar.

La evaluacion permite medir el grado de cumplimiento de
objetives y da informacion acerca de:

eLa calidad del disefio de la organizacion y desarrollo de la
Capacitacion.

 El cumplimiento de expectativas de los participantes y su opinion
acerca de los eventos.

* El grado de conocimientos adquiridos, el incremento del nivel de
habilidades y la generacion de cambios de conducta y de
actitudes.

*Los resultados tangibles del programa de capacitacion en
relacion a costo y beneficio.

Esta informacion obtenida del proceso de evaluacion, permite
generar un sistema de retroalimentacion con el fin de realizar posibles
ajustes para el mejoramiento del programa de capacitacion vy
desarrollo.

El sistema de retroalimentacién de referencia debera contener
informacion sobre: calidad del curso, satisfaccion de los participantes,
grado de aprendizaje obtenido y cambios favorables en el desempefio
del trabajo.

Sin embargo, la relacién gue existe entre estas variables a
evaluar no es simétrica, es necesario realizar un analisis de cada una
de ellas por separado y su interrelacion a nivel de la organizacion o
empresa.

En cuanto a la evaluacion de la primera variable relativa a la
calidad del curso, es necesario considerarla desde el punto de vista
metodolégico y normativo, significa evaluar que elementos se
incluyeron contra el resultado obtenido para saber si fueron los
adecuados y suficientes; asi el evaluador compara lo que debid
hacerse contra lo que realmente se hizo y a esto se le da una
calificacion.

*' Op Cit - Rodriguez Estrada Mauro/ Ramirez Buendia Patricia.- p.102




Boulanger # establece como la fase cuatro la evaluacion del

programa de capacitacion:

Esto en realidad nos permite saber de manera mas clara y
especifica si se logra obtener los resultados esperados que finalmente
we reflejaran en la calidad y calidez del equipo de colaboradores que
realizan su trabajo y en el estado de resultados del sector empresarial
en el pais o de alguna empresa en particular.

Rodriguez Valencia Joaquin “determina que la Capacitacién
debe superar al desequilibrio entre el tipo de trabajadores que
requieren los empresarios y el tipo de trabajadores que buscan
trabajo. Estos desequilibrios pueden deberse a que la capacitacion, la
localizacion o las caracteristicas personales no sean las adecuadas.
Por ejemplo, los desarrollos tecnologicos necesitan nuevas
calificaciones en muchas industrias, y dejan sin empleo a aquellos
trabajadores cuya capacitacion no esta puesta al dia.

Una fabrica de una industria en declive puede cerrar o
desplazarse a otro lugar, despidiendo a aquellos trabajadores que no
pueden o no quieren desplazarse. Los trabajadores con una
educacion inadecuada, o los trabajadores jovenes y los aprendices
con poca © ninguna experiencia, pueden no encontrar trabajo porque
los empresarios creen que no produciran lo suficiente como para que
merezca la pena pagarles el salario minimo legal o el salario pactado
en el convenio colectivo con los sindicatos. Por otro lado, incluso los
trabajadores muy cualificados pueden estar desempleados si no
existe una demanda suficiente de sus calificaciones.

Si los empresarios discriminan a algun grupo en razén de su
sexo, raza, religion, edad o nacionalidad de origen, se puede dar una
alta tasa de desempleo entre estas personas aunque haya muchos
puestos de trabajo por cubrir,

El desempleo estructural es especialmente relevante en algunas
ciudades, profesiones o industrias, para aguellas personas con un
nivel educativo inferior a la media y para otros grupos de la fuerza
laboral, situacion que debe ser superparada si se cuenta con una
calificada capacitacion que rompa los tables de sexo, edad, y demas
condicionantes que representan actualmente situaciones diferentes

* Op cit Boulanger- 147
23 Op Cit Rodriguez Valencia Joaquin- p 258
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para determinados empleos, debido a que la capacitacién no solo
debe de ser trabajo e los propios empresarios para con sus
empleados, sino que debe de interesar a los entes gubernamentales o
las distintas camaras, ya que la globalizacion que vivimos asi lo exige.

Evans® establece que Existen cuatro criterios basicos para
evaluar la capacitacion;
a). Reacciones
b). Aprendizaje
c). Comportamiento
d). Resultados.

a). Reacciones: uno de los enfoques mas sencillo y comunes para
evaluar la capacitacion es basarse en las reacciones de los
participantes. Los participantes felices tienen mas probabilidad de
enfocarse en los principios de la capacitacion y utilizar la informacion
de su trabajo. Los métodos de evaluaciéon gue se basan en las
reacciones van mejorando demasiadas conclusiones sobre la
eficiencia de la capacitacion se basan aunque en medidas genéricas
de satisfaccion y carecen de retroalimentacion especifica.

b).Aprendizaje: probar el conocimiento y habilidades antes de un
programa de capacitacion proporciona un parametro basico sobre los
participantes, que puede medirse de nuevo despues de la
capacitacion para determinar la mejora. Los principios como
establecimiento de metas, el modelado, las diferencias individuales, la
practica y retroalimentacion, deben ser revisados de forma rutinaria,
como elemento de evaluacion.

c). Comportamiento: la transferencia de capacitacion se refiere a la
aplicacion efectiva de los principios aprendidos sobre los
requerimientos del puesto, para maximizar se puede optar por:
presentar elementos idénticos, enfocarse en los principios generales,
establecer un clima para la transferencia, proporcionar a los
empleados estrategias para transferir.

d). Resultados: algunos criterios basados en resultados que se
utilizaron para evaluar la capacitacion incluyen aumento de la
productividad, mencs quejas de los empleados, reduccion de costos,
desperdicio y rentabilidad.

* Op. Cit Evans pp 330- 335
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1.3.- Inducciodn y Orientacion.

Bleick Von Bleicken citado por Rodriguez Estrada® afirma que la
primera impresion de un empleado acerca de la empresa la crean las
circunstancias bajo las cuales se le instala en la misma, la labor en si,
co supervisores y sus companeros de trabajo. Esta primera impresion
tiene gran influencia sobre el grado de lealtad y cooperacion que
muestra después como empleado. La lealtad de un empleado se gana
o se pierde dentro de las primeras 48 horas.

La organizacion debera elaborar un programa de induccién con

croposito de ofrecer al trabajador recién contratado, informacion

sobre la empresa, del area en que se desempefara, asi como sobre
las responsabilidades y tareas que corresponden a su puesto.

1.3.1.- Descripcion y Propdsito

El objetivo concreto es proporcionar conocimientos de caracter
general relativos a la empresa, a las partes que integran la misma, a
las condiciones laborales y a los puestos de trabajo.

El programa de induccion podra ser segun el caso, a nivel
individual o de grupo dependiendo de las condiciones y caracteristicas
de la empresa.

La duracién del curso va desde dos horas hasta uno o dos dias,
segun la complejidad de la induccion.

En un programa de induccidn u orientacion como meétodo de
bienvenida al trabajador, es recomendable que se consideren cuatro
etapas de acuerdo con Mendoza Nufez, Alejandro.?®

1.- Presentacion del programa
2.- Desarrollo
3.- Sintesis y
4.- La incorporacion al trabajo.

En atencion a la presentacion del programa, se da la bienvenida
al nuevo trabajador y se le explica en que consiste el programa.

*0p Cit - Rodriguez Estrada- p.119
* Op Cit. Mendoza Nafez Alejandro.- p.30



En caso de ser un grupo de nuevos trabajadores es
recomendable realizar previamente actividades que permitan a los
trabajadores intercambiar impresiones, conocerse mutuamente con el
cropdsito de evitar tensiones y resistencia a la capacitacion.

En relacién con el desarrolic del programa, se describen en
crimer lugar las caracteristicas esenciales de la empresa, se informa
de la historia de la empresa, de los nombres de los directivos, de los
productos © servicios gue se ofrecen, se describe la estructura
administrativa, la situacién actual de la empresa y un panorama de la
perspectiva de la misma. Posteriormente, se debera conducir a una
visita por las instalaciones en donde conoceran las politicas basicas
sobre la produccion, ventas, personal gue ahi trabaja y sobre las
medidas de seguridad.

Posteriormente se dara a conocer cuales son los derechos y las
obligaciones del trabajador, tales como los servicios de cafeteria,
comedor, bafios, despensa, entre otros en su caso; asi como los
horarios de entrada y salida, limites de tiempo en ambos casos y la
productividad que se espera de cada uno de ellos o del trabajador en
particular.

La sintesis de referencia consiste en formular de manera
conjunta, cuando asi proceda, un resumen de los aspectos esenciales
que ha cubierto el programa, hasta ese momento. Se permite al
trabajador o trabajadores, el planteamiento de preguntas en relacion
con algun tema de su interés.

En relacion con la incorporacion al trabajo, se integra al
trabajador o trabajadores a cada una de las areas especificas de
trabajo, las ubica en el proceso y les sefala la forma en que su trabajo
contribuye a ese proceso; le da a conocer sus tareas especificas y
sefiala que el programa de induccién ha concluido, deseandole mucha
suerte y dedicacion a su trabajo.

1.3.2.- Impacto del Medio

Es muy importante considerar que el medio y las condiciones
existentes en el area destinada para el desarrollo del programa de
induccion sean las idoneas para que el trabajador o trabajadores se
sientan identificados con sus intereses y sus expectativas.
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Es conveniente realizar una visita de conocimiento por las
instalaciones para que el trabajador conozca y se sensibilice con su
area de trabajo real, que conozca a sus companieros de trabajo, a su
jefe inmediato y las herramientas o equipo con el que desarrollara su

zor diaria.

Rodriguez, V. Joaquin? establece que la Formacién Profesional o
Téznica, ensefianza de habilidades directamente relacionadas con la
preparacion para una profesion o actividad laboral concreta,
incorporando en el proceso educativo aspectos teoricos y practicos.

La naturaleza de la Formacidn Profesional o Técnica ha variado de
forma considerable a lo largo de los afnos, al estar en estrecha
relacion con el cambio social, con el papel del trabajo en la sociedad y
con la percepcion de los diferentes campos laborales. No es
sorprendente, por tanto, que la finalidad y el desarrollo de la
Formacion Profesional o Técnica haya sido algunas veces tema de
intensos debates.

Lo anterior, en virtud de que independientemente de la
educacion o experiencia que puedan ofrecer determinado
colaborador, siempre resulta necesario e incluso imprescindible ser
previamente capacitado para una actividad concreta que realizara en
un area determinada, situacion que repercute enormemente en dinero
y tiempo, mas sin embargo dicha actividad (capacitacion) es benéfica
para lograr los resultados de productividad planeados.

La capacitacion debe ser constante y abarcar a la totalidad de
los integrantes de la empresa (incluyendo a los que tienen mas tiempo
laborando, con lo cual se logra una mejor productividad y fomenta el
entusiasmo personal del colaborador, repercutiendo favorablemente
en el area de que se trate.

Otro factor a considerar en el proceso de evaluacion es el
medio. Las relaciones obrero patronales usualmente tienen una
implicacion directa n la evaluacion del desempefio de empleados
sindicalizados.

En general, la administracién tiende a favorecer el meérito como
base de incrementos de pago, transferencias, promociones y despidos
temporales.

*" Opecit Rodriguez Valencia Joaquin - p 159
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Los sindicatos tienden a favorecer la antigliedad como base y el
resultado usualmente es alguna clase de compromiso. Por supuesto,
conforme mas se insista en la antigiedad, menos importante se
vuelve cualquier sistema de evaluacion y la lectura cuidadosa de la
clausula de antigledad se convierte en el sistema basico para toma
de decisiones acerca del otorgamiento de recompensas.

Los sindicatos observan con especial suspicacia los puntos de
calificacion de méritos, tales como los de lealtad.

En la utilizaciéon de evaluaciones del desempefo para
empleados sindicalizados tambien influyen indirectamente las leyes
federales laborales y los reglamentos administrativos.

1.3.3.- Utilidad y validez de los sistemas de orientacion e
induccion.

El programa de induccion representa la oportunidad que tiene el
trabajador de conocer a la empresa en la que a partir de ese
momento, realizara su labor productiva. Mientras mas enterado esté
de las condiciones, politicas y estrategias de la organizacion, mejor
sera su rendimiento.

Las ventajas del programa de inducciéon se pueden resumir de la
siguiente manera:

a).-Facilita la integraciéon del personal a la organizacion

b).-Reduce el tiempo que normalmente tarda el trabajador en conocer
las caracteristicas de la empresa y de sus labores.

c).- Proporciona a los trabajadorss una vision general de los
productos o servicios de la compania y les permite conocer la forma
en que su labor encaja dentro de los fines de esta y finalmente

d).- Facilita la aplicacion de los métodos de capacitacion que se
pueden emplear después de la induccion.

-
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|.4.- Capacitacion Docente

En el medio de la docencia en general y de la docencia
“iversitaria en lo particular, es importante la existencia de un
programa permanente de capacitacion que responda a las
necesidades de la poblacién y fortalezca la politica educativa del pais.

Los docentes tienen la necesidad de una actualizacion
permanente y adecuada de sus conocimientos y de sus actitudes
rente a grupo, intentando en todo momento asesorar las inquietudes
de la juventud y resolviendo las dudas técnicas y cientificas que se
presentan.

En este apartado se realiza un analisis de la planta docente de
la Facultad de Contaduria y Administracion del Campus | |,
considerando  fundamentalmente  aspectos importantes de
identificacion tales como : su formacion profesional y académica,
estudios de especializacion, posgrados, experiencia profesional y
generacion de productos acadéemicos entre otros, con la finalidad de
identificar su grado de preparacion y capacitacion profesional,
tendente en primer lugar a ubicar su posicion respecto del tema de
investigacion y en segundo lugar para definir y proponer diversos
programas de capacitacion académica y profesional que contribuyan
al desarrollo profesional del docente.

Giroux Henry?® establece que “los profesores como intelectuales
han de contemplarse en funcion de los intereses ideologicos y
politicos que estructuran la naturaleza del discurso, las relaciones
sociales del aula y los valores que ellos mismos legitiman en su
ensefianza”

Con estas opiniones dio inicio el trabajo para la integracion de
un diagnostico gque permitié ccnocer la situacion actual de los
docentes frente al Plan de Estudios actual de la Licenciatura en
Administracion Turistica, frente a los retos del presente y la
perspectiva del egresado de esta carrera.

** Giroux Henry- Los profesores como intelectuales:Editorial Pardos- Madrid 1990- pp. 171-172
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Gimeno Sacristan®® menciona que “si el curriculo es una practica
desarrollada a través de multiples procesos en la que se entrecruzan
diversos subsistemas o practicas diferentes, es obvio que la actividad
nedagodgica relacionada con el curriculo, el profesor es un elemento
de primer orden en la concrecidn de los procesos”.

De tal forma que se aprovechara la opinion de los docentes en
la actividad y practica pedagogica.

El Plan de Estudios actual de la Licenciatura en Administracién
Turistica fue disefiado en respuesta a lo que la sociedad planted en su
momento, con la aportacion cientifica y académica de la Universidad
Autonoma de Chiapas.

Sin embargo en el pais y en el mundo se han presentado
cambios fundamentales en los ultimos afios tanto en lo econdmico,
politico, tecnologico y cientifico.

Lo anterior hace que las necesidades y las expectativas de la
sociedad y de las organizaciones se modifiquen. Esto plantea que la
Universidad debe fortalecer la preparacion académica de los
egresados para que respondan a esas exigencias y necesidades para
ser mas competitivos en el terreno laboral.

La situacion que presenta el docente de la Licenciatura en
Administracion Turistica, permite conocer cuales son sus fortalezas y
debilidades asi como las oportunidades y amenazas de frente a esta
carrera profesional y frente al reto de preparar mejores profesionales
del turismo.

Se realiza ademas, una revision de la Normatividad Universitaria
relativa a la Ley Organica, Reglamento de Docentes y del Contrato
Colectivo de Trabajo para ubicar la posicion de los docentes en el
ambito laboral Universitario y conocer si esta reglamentacion en algun
momento es limitativa de la participaciéon del docente o tal vez el
docente no aprovecha las oportunidades que se le ofrecen a traves de
esta normatividad.

* Gimeno Sacristan- EI Curriculo reflexion ante Ia practica- Editorial Morales- Madrid — 1989- p.
196




Giroux, H.* también establece que “La vision de los profesores
como intelectuales proporciona una fuerte critica tedrica de las
ideologias tecnocraticas e instrumentales subyacentes a una teoria
educativa que separa la conceptualizacion, la planificacion y el disefio
Je los curriculos de los procesos de aplicacion y ejecucion.Hay que
insistir en la idea de que los profesores deben ejercer activamente la
responsabilidad de plantear cuestiones serias de lo que ellos mismos
ensefian”.

Gimeno Sacristan *'cita a Skilberck. 1989, afirmando que
delimita “conviene acercarse al curriculo comun, ver su posibilidad,
ventajas e inconvenientes, no como si fuese la prescripcion que la
Administracion impone , sino como una idea o proyecto que, en caso
de aceptarse debera incluir a los docentes en este proceso”.

* Op cit Giroux - p 180

*' Gimeno Sacristan- Comprender y transformar Iz ensefanza- Editorial Morales- Madrid — 1892-
p. 177
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EVALUACION DEL DESEMPENO

El profesional de recursos humanos enfrenta diversos desafios
en el logro de su objetivo en las organizaciones. En términos
concretos el principal desafio es lograr el mejoramiento permanente.
Ser eficaz implica utilizar la cantidad minima de recursos necesarios
para la produccion de bienes o servicios que sean aceptados por la
sociedad, lo anterior conduce a mejores niveles de productividad.

La respuesta que Lioyd L. Byars y Rue Leslie W*? especialistas
en recursos humanos dan a ese desafio, es el mejoramiento del
desempefio y de las aportaciones del recurso humano a la
organizacion.

La evaluacion del desempefio es una sistematica apreciacion
del desempefio del potencial de desarrollo del individuo en el cargo.
Toda evaluacion es un proceso para estimular o juzgar el valor, la
excelencia y las cualidades de una persona.

Es un medio a través del cual es posible localizar problemas de
supervision personal, de integracidn del empleo a la organizacion o al
cargo que ocupa en la actualidad, de desacuerdos, de
desaprovechamiento de los empleados con potencial mas elevado
que el requerido por el cargo.

3

Herrera Sergio y Rodriguez Nuria®® lo describen como el
procedimiento para evaluar el recurso humano se denomina
comunmente, y generalmente se elabora a partir de programas
formales de evaluacion, basados en una razonable cantidad de
informaciones respecto de los empleados y de su desempefio en el
cargo.

La "Evaluacién del Desempefic" es un sistema de apreciacion
del desenvolmiento del individuo en el cargo y su potencial de
desarrollo. Toda evaluaciéon es un proceso para estimar o juzgar el
valor, la excelencia, las cualidades o el status de algin objeto o
persona.

 Lloyd L. Byars y Rue Leslie W. ; Gestién de Recursos Humanos - McGraw Hill- pp25,28 y 29
* Herrera Sergio y Rodriguez Nuria- Revista Académica de Centroamérica -
www .uaca.ac cr/acta/1999may/shernrod.htm
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La evaluacion de las personas que desempefan papeles dentro

de una organizacion puede hacerse mediante enfoques diferentes que
= ciben diferentes denominaciones, tales como:

"evaluacién del desempefio”, "evaluacion del mérito", "evaluacion de

los empleados”, "informe de progresa"”, "evaluacion de la eficiencia”.

I.1.- Estandares de Desempefio. *

Los estandares de desempeno de acuerdo con Wendell L.
French son aspectos importantes del disefio de puestos en cuanto
que hacen mas explicitas las expectativas del puesto del trabajador en
terminos de desempefio cuantitativo y cualitativo que se han de
lograr.

El proposito de la administracion al utilizar estandares de
desempefo es establecer las submetas que han de lograr los
individuos, puntos de referencia contra los cuales se puede medir el
desempefio. Otros propositos pueden ser, alentar mas autodireccion
en el desarrollo de metas personales congruentes con los objetivos
organizacionales generales y aumentar la creatividad y el compromisc
con el trabajo.

El concepto de Administracion por Objetivos o Administracion
por Resultados son sinonimos de la idea de estandares de
desempeno. Las descripciones de puestos indican que es lo que hay
gue hacer, esto es que tareas o que funciones se habran de
desempenar; los estandares de desempefo describen por su parte,
gue tanto o que tan bien se ha de realizar el trabajo.

3 Wendell L. French.- Administracion de Personal - Limusa.-1999.- pp.213-214




II.1.1.- Practicas y Problemas con los Estandares de
Desempeno

Desde el desarrollo de la investigacion cientifica y los estudios
de tiempos que surgieron a finales de la década de los 90's los
estandares de desempefio para puestos de produccién han sido ya
bastante comunes. Muchos de esos estdndares estan escritos en
términos de numero de unidades que se han de producir en cierto
periodo.

Por lo general, esos estandares de desempefo para trabajos
asalariados estan relacionados con sistemas de incentivos, segun los
cuales, se pagan bonos por produccion arriba de una tasa estandar de
produccion.

De la misma manera, se han desarrollado diversos estandares
para diferentes actividades, por ejemplo para incremento de ventas,
seguridad, reduccion de desperdicios, construccidn de nuevas
plantas, marcas a franquiciar, entre otras, lo que demuestra ahora la
universalidad del uso de los estandares de desempeno.

Sin embargo, el mayor error al disefiar estandares de
desempefio es que pueden ignorar el compromiso personal de los
subordinados. Si los estandares de desempefio se imponen a los
miembros de la organizacion en una forma autocratica y dictatorial, es
posible gue el proceso encuentre cierta resistencia.

Las relaciones entre Sindicaio y Empresa también pueden influir
en el establecimiento de los estandares de desempefio para puestos
sindicalizados, sino hay un buen acuerdo en relacion a promociones o
reconocimientos en general por el esfuerzo del trabajador.

La experiencia indica gue para el establecimiento de estandares
de desempeno, a pesar de que habrd de coordinarse y definirse
desde las altas autoridades de la organizacién, se recomienda
permear en toda la estructura organizacional la participacion, con el
propésito de fortalecerios con los conocimientos y experiencias del
trabajador y para familiarizarios con este fin, para su aceptacién como
reto o como perspectiva de compensacion o promocion laboral.
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I.2.- Mediciones del Desempefio.**

Dentro del proceso administrativo se fija un objetivo que debe
=~r cuantificado, el cual puede servir de norma, estandar o criterio.

En una etapa posterior se mide la ejecucion o la operacion de la
craanizacion y se compara con norma o estandar establecido para
medir la eficacia.

I1.2.1.- Requisitos de las Medidas de Ejecucion

El autor sefala la importancia de comprender y tomar en cuenta
tres requisitos fundamentales para medir el desempefioc en la
ejecucion de la operacion.

Objetividad

El criterio de desempefo debera ser independiente de los
gustos, prejuicios, intereses y preferencias del que juzga o mide.

Validez

Debe retratar lo mas fielmente posible la efectividad o
inefectividad de la actividad o persona que se evalua o mide.

Confiabilidad
La medida debe ser consistente, es decir, debe dar resultados

semejantes cada vez que se tomen, siempre que las condiciones del
trabajo y de la persona permanezcan iguales.

** Arigs Galicia, Fernando.- Administracion de recursos humanos.- Trillas - p. 329.
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11.2.2.- Medidas de Ejecuciéon mas Comunmente Empleadas.

Segun Werther William B. Jr y Keith Davis*® una organizacion no
puede ni debe adoptar de manera arbitraria cualquier sistema de
¢ valuacion del desempefio. El sistema debe ser valido y confiable,
efectivo y aceptado, ademas de que debe poseer caracteristicas que
se adapten a las necesidades especificas de la empresa.

El indicador de produccion es el mas empleado a pesar de los
variados problemas que encierra su evaluacion, en virtud de la
movilidad de los diversos factores gue inciden en el resultado. Asi se
mide por ejemplo:

Promedios de Produccion

Promedios por Grupos Seleccionados.

- Extrapolacion a partir de Tareas Semejantes
Estudios de Tiempos.

Al momento de evaluar siempre es conveniente considerar tanto
la cantidad como la calidad en la produccion ya que de no hacerlo asi,
estariamos observando solamente un angulo de la operacion de la
organizacion. En este sentido se evalla:

- La Productividad.

- El Tiempo de Servicio.

- La Cantidad Requerida de Entrenamiento
- La Calificacion de Méritos.

11.2.3.- Ventajas de la Evaluacion del Desempeno.

Establece el autor que ademas de utilizar esta informacion para
mejorar el desempefo, muchas compafias la emplean para
determinar las compensaciones que otorgaran a los trabajadores,
puede identificar también problemas en el sistema de informacion de
recursos humanos; evidencias de procesos equivocados o deficientes
o el mal disefio de puestos, es por eso gue se considera que tienen
las ventajas siguientes:

* Op. Cit Werther William B.Jr. y Keith Davis.- pp.

ra

97- 300
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- Mejora el Desempefio

- Politicas de Compensacion

- Decisiones de Ubicacion

- Necesidades de Capacitacion y Desarrollo

- Planeacion y Desarrollo de la Carrera Profesional
- Imprecision de la Informacion

- Errores en el Disefio de Puestos

- Desafios Externos

El objetivo de la Evaluacion del Desempefio es proporcionar una
descripcion exacta y confiable de la manera en que el empleado
realiza sus labores y cumple con sus responsabilidades. A fin de
Ingrar este objetivo, los sistemas de evaluacion deben estar
directamente relacionados con el puesto y ser practicos y confiables.

Es necesario que tengan niveles de medicion o estandares y
gue estos sean verificables. Por directamente relacionados con el
puesto, se entiende que el sistema solo califica elementos de
importancia vital para obtener éxito en la labor que corresponde al
individuo.

Si la evaluacidn no se relaciona con el puesto, carece de
validez. Se entiende que la evaluacion es practica cuando, tanto los
evaluadores como los empleados la comprenden con facilidad. Un
sistema complicado puede conducir a confusion o generar suspicacias
y conflictos.

Un sistema estandarizado para toda la organizacion es muy Uutil
porque permite practicas iguales y comparables.

I1.2.4.- Parametros de Desempefio

Establecen ademas que la evaluacion del desempefio requiere
parametros de desempefio que constituyen los estandares o
mediciones que permiten tomar decisiones mas objetivas. Para ser
efectivos, estos parametros deben guardar relacion estrecha con los
resultados que se desean en cada puesto. No pueden fijarse
arbitrariamente; por el contrario, se desprenden en forma directa del
analisis de puestos.

L
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Con base en las responsabilidades y labores listadas en la
descripcion del puesto, el analista puede decidir que elementos son
esenciales y debe evaluarse en todos los casos. Cuando se carece de
esta informacion o la misma no es procedente por haberse modificado
el puesto, los parametros pueden establecerse a partir de
observaciones directas sobre el puesto o de conversaciones con el
supervisor inmediato.

1i.2.5.- Medicion del Desempeno.

Segun aportan Werther William Jr. Y Keith Davis®’ La evaluacion
del desempefio requiere también de mediciones del desempefio, ya
que son los sistemas de calificacion de cada labor. Para este efecto
es necesario tener muy claro la diferencia entre parametros del
desempeno y medicion del desempefo.

Los parametros corresponden al conjunto de labores vy
resultados que se esperan de un trabajador especializado en esa
laber; y la medicion del desempefio se logra al comparar los
resultados del trabajo con los estandares establecidos para cada
actividad.

Las observaciones del desempefio pueden realizarse en forma
directa o indirecta. La observacion directa se da cuando quien califica
el desempeno lo ve en persona y la manera indirecta ocurre cuando el
evaluador debe basarse en otros elementos.

En general, las observaciones indirectas son menos confiables
porgue evaluan situaciones hipotéticas, sin embargo, en ocasiones
resultan indispensables cuando no hay otra manera de medir el
desempefio.

11.3.- Métodos de Evaluacion basados en el Desempefio durante el
Pasado.

Los métodos de evaluacion gue se basan en el desempefio
pasado, comparten la ventaja de versar sobre algo que ya ocurrié y
gue en consecuencia puede, hasta cierto punto, ser medido.

" Ibidem p.306




Su ventaja radica en la imposibilidad de cambiar lo que ya
ocurri6. Sin embargo cuando reciben retroalimentacién sobre su
desempefo, los empleados pueden saber si dirigen sus esfuerzos
hacia la meta adecuada y modificar su conducta si es necesario.

Los autores Werther William Jr. y Keith Davis®® afirman que las
tecnicas de evaluacion del desempefio de uso mas comun son las
sicuientes:

1. Escalas de Puntuacion

2. Listas de Verificacion

3. Método de Seleccion Forzada

4. Metodo de Registro de Acontecimientos y Asociaciones
5. Escalas de Calificacion Conductual

6. Método de Verificacion de Campo

7. Enfoques de Evaluacion Comparativa

8. Establecimiento de Categorias

9. Método de Distribucion Obligatoria

10.Metodo de Comparacion Contra el Total.

1.- Escalas de Puntuacion.

Tal vez el metodo mas antiguo y de uso mas comun en la
evaluacion del desempefic sea la utilizacidon de escalas de
puntuacion, metodo en el que el evaluador debe conceder una
evaluacion subjetiva del desenvolvimiento del empleado en una
escala que va de bajo a alto.

Entre las ventajas de este método se encuentra la facilidad de
su disefio, la sencillez de impartirlo, el hecho de que los evaluadores
requieren poca capacitacion para manejario y que se puede aplicar a
grupos grandes de empleados.

* ldem p. 307- 312



2.- Lista de Verificacion.

Este metodo requiere que la persona que otorga la calificacion
seleccione oraciones que describan el desempefo del trabajador y
U3 caracteristicas. Se asignan diferentes calificaciones de acuerdo a
la importancia de cada uno. El resultado recibe el nombre de lista de
verificacion con valores. Estos valores permiten la cuantificacion para
obtener puntuaciones totales.

5.- Método de Seleccion Forzada.

Este método obliga al evaluador a seleccionar la frase mas
descriptiva del desempefo del empleado en cada par de afirmaciones
que encuentra. Este método presenta la ventaja de reducir las
distorsiones introducidas por el evaluador, ademas de que resulta mas
facil de aplicar y de adaptarse a gran variedad de puestos.

4.- Método de Registro de Acontecimientos Notables.

Este método sugiere que el evaluador lleve un registro de
acontecimientos notables a traves de una bitacora diaria en la que se
registren todas las acciones positivas y negativas del trabajador
cuando desarrolla su trabajo. Es muy util para proporcionar
retroalimentacion al empleado y reduce el efecto de distorsion que
tienen en la memoria los acontecimientos recientes. Gran parte de su
efectividad depende de la precisién de los registros que lleve el
evaluador.

5.- Escalas de Calificacion Conductual.

Utilizan el sistema de comparacion del desempeno del empleado
con determinados parametros conductuales especificos. El objetivo de
este metodo es la reduccion de los elementos de distorsion vy
subjetividad.

A partir de descripciones de desempeno aceptable y desempeno
inaceptable obtenidas por los disefiadores de puestos, otros
empleados y el supervisor, se determinan parametros objetivos que
permiten medir el desempenfio.




6.- Método de Verificacion del Campo.

Con el objeto de permitir una mayor estandarizacion en las
evaluaciones, algunas companias utilizan el método de verificacion de
-ompo. En este método un representante calificado participa en la
puntuacion que conceden los supervisores a los empleados,
calificando en conjunto las observaciones del supervisor en conjunto
con la del representante del area de personal.

7.- Enfoques de Evaluacion Comparativa.

También se les llama de evaluacion en grupos, pueden dividirse
en varios métodos que tienen en comun la caracteristica de que se
basan en la comparacion entre el desempefno del empleado y el de
sus compafieros de trabajo.

Por lo general, estas evaluaciones las conduce el supervisor.
Son muy utiles para la toma de decisiones sobre incrementos de pago
con base en el mérito, las distinciones y las promociones.

8.- Método de Establecimiento de Categorias.

Lleva al evaluador a calificar al empleado en una escala del
mejor al peor. En general, se sabe que unos empleados superan a
otros, pero no es sencillo estipular por cuanto. Es posible que el
empleado que reciba un numero 2 sea casi igual al numero 1 o muy
inferior a él. Entre las ventajas se cuenta la facilidad de administrario y
de explicarlo.

9.- Distribucion Obligatoria.

Aqui se pide a cada evaluador, que ubique a sus empleados en
diferentes clasificaciones. Por norma general, cierta proporcion debe
colocarse en cada categoria. El parametro que se utiliza es el del
desempeno global, aunque alguncs empleados podrian haberse
clasificado también de acuerdo con indicadores como cifras de ventas,
control de costos, y otros.




10.- Método de Comparaciones Pareadas.

El evaluador debe comparar al trabajador con todos los que
estan evaluados en el mismo grupo. El nimero de veces que cada
empleado es considerado superior a otro puede sumarse para que
constituya un indice. El empleado que resulte preferido mayor numero
de veces es el mejor en el parametro elegido.

Tabla No. 4 Métodos de Evaluacion basados en el Desempeno
durante el Pasado

T

| Método | Caracteristica |
| Escalas de puntuacion ( Se utilizan escalas de puntuacion que ve de bajo a alto !
| Lista de verificacion [ se asignan diferentes calificaciones por importancia, con |
{ | valores que permiten obtener puntuaciones totales |
| Seleccion forzada Se selecciona la frase mas descriptiva del desempefio del |
| empleado en cada par de afirmaciones que se encuentran;
se usa cuando hay gran variedad de puestos.
Registro de | En una bitacora se registran todas las acciones positivas y
Acontecimientos negativas del trabajador. Retroalimenta al empleado y
| Notables reduce el efecto de distorsion. |
| Escalas de Calificagon | Compara el desempefio del empleado con determinados |
| Conductual | parametros conductuales especificos |
Verificacion de Campo | Un representante calificado, registra la puntuacion que
| conceden los supervisores a2 los empleados, calificando en
| conjunto con la puntuacién del rea de personal.
Evaluacion Comparativa | Comparz el desempefio del empleado contra el de sus

companeros. |
| Establecimiento de L Se califica al empleado en uneg escala del mejor al peor. |

| Categorias | Unos empleados superan a otros, pero es dificil en :
{ ocasiones saber por cuanto. |
| Distribucion Obligatoria El pardmetro utilizado es el de desempefio global. Se pide
l al evaluador ubicar a los empleados en diferentes
[ clasificaciones.

‘t Comparaciones Pareadas | Se compara al empleado con todos en el mismo grupo. El
1

1

numero de veces que es considerado superior a otro, debe

| sumarse para constituir un indice, el que resulte preferido
|

| mas veces es & mejor
Fuente.- Adaptado de Werther, William Jr. Y Keith Davis.- Administracion oe Personal y Recursos Humanos -

I.4.- Métodos de Evaluacién basados en el Desempefo Futuro™

Los meétodos de evaluacion con base en el desempenio futuro,
se centran en el desempefio venidero mediante la evaluacion del
potencial del empleado o el establecimiento de objetivos de
desempeno.

* |bidem p. 314
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Con este propdsito se consideran cuatro técnicas basicas

* Auto evaluaciones.

» Administracion por objetivos.
= Evaluaciones psicologicas.
* Centros de evaluacion.

1 .-Auto evaluaciones:

Llevar a los empleados a efectuar una auto evaluacion puede
ynetituir una técnica de evaluaciéon muy Util si el objetivo es adelantar
ei desarrollo individual. Cuando los empleados se autoevaluan, es
mucho menos probable que se presenten actitudes defensivas, factor
gue alienta el desarrollo individual.

Si las auto evaluaciones se emplean para determinar las areas
gue necesitan mejorarse, pueden resultar de gran utilidad para la
determinacion de objetivos personales a futuro.

2.-Administracion por Objetivos:

La técnica de la Administracion por Objetivos consiste en que el
supervisor y el empleado establezcan conjuntamente los objetivos de
desempeno deseables. Lo ideal es que estos objetivos se establezcan
por acuerdo mutuo y que sean mensurables de manera objetiva. Si se
cumplen ambas condiciones, los empleados estaran motivados para
lograr los objetivos porque participaron en su formulacion.

Los programas de Administracion por Objetivos enfrentan
dificultades en la practica. A veces son excesivamente ambiciosos y
en otras se quedan cortos. Es probable que los objetivos se centren
solo en la cantidad ya que la calidad es mas dificil de medir.

3.-Evaluaciones Psicolodgicas.

Cuando se emplean psicélogos para las evaluaciones, su
funcion esencial consiste en la evaluacion del potencial del individuo y
no en la determinacion de su desempeno anterior. La evaluacion
suele constar de entrevistas en profundidad, examenes psicologicos,
platicas con los supervisores y una verificacion de otras evaluaciones.
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El psicologo prepara a continuacion una evaluacion de las
caracteristicas intelectuales, emocionales, de motivacion y otras mas,
gue pueden permitir la prediccion del futuro desempefio.

4.-Centros de Evaluacion

La utilizacion de Centros de Evaluacion constituye otro método
para la evaluacion del potencial a futuro, pero no se basa en las
conclusiones de un psicologo. Representan una forma estandarizada
para la evaluacion de los empleados que se basan en mdltiples tipos
de evaluacion y multiples evaluadores.

Esta técnica se utiliza para grupos gerenciales de nivel
intermedio que muestren gran potencial de desarrollo futuro.

Se utilizan mesas redondas, paneles y simulacros de accion
para la toma de decisiones; las experiencias de simulacion de
condiciones de las labores de la vida real incluyen ejercicios de juegos
de negocios en computadoras, toma de decisiones y otras actividades
que permiten medir el desempefio potencial en forma real.

Implicaciones del Proceso de Evaluacion.

El enfoque especifico que se seleccione sera influido por los
procedimientos anteriores y por los objetivos del nuevo enfoque. Si el
objetivo consiste en la evaluacién del desempefio durante el pasado y
en la concesion de reconocimientos, es probable que se prefieran
enfoques de caracter comparativo. Pueden utilizarse otros métodos
para la evaluacion del desempefio pasado en caso de que la funcion
esencial del sistema de evaluacion consiste en el suministro de
retroalimentacion.

Los metodos de evaluacion orientados al futuro, como el sistema
de administracion por objetivos, pueden centrarse en metas
especificas. La auto evaluacion o los centros de evaluacion pueden
proponerse la identificacion de aspectos especificos que se puedan
mejorar o servir como instrumentos para la promocion interna.




Los sistemas de evaluacion que implican la participacion de
gerentes y supervisores tienen mayor aceptacién. La participacion
incrementa el interés y la comprension. Sin embargo, para hacer
Jl=namente operativo un sistema de evaluacion es muy probable que
deba recurrirse a la capacitacion de los evaluadores.

La evaluacion del desempefio es un indicador de la calidad de |a
labor del departamento de personal. Si el proceso de evaluacion
ser'lala que el desempefio de bajo nivel es frecuente en la

izacion, seran muchos los empleados excluidos de los planes de
promocnones y transferencias; habra un alto porcentaje de problemas
de personal y asimismo, un bajo nivel de dinamismo en toda la
empresa.
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Figura No.5 Retroalimentacion para la Funcion de Recursos Humanos.
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implicaciones del proceso de evaluacion.

Tanto el disefio del sistema de evaluacibn como sus
procedimientos suelen ser responsabilidad del departamento de
personal. Si el objetivo consiste en la evaluacion del desempefo
durante el pasado y en la concesion de reconocimientos, es probable
que se prefieran los enfoques de caracter comparativo.

Se pueden utilizar otros métodos para la evaluacion del
desempefo pasado, en caso de que la funcion esencial del sistema
consista en el suministro de retroalimentacion.

Los meétodos de evaluacion orientados a futuro pueden
centrarse en metas especificas. La auto evaluacion o los centros de
evaluacidbn pueden proponerse la identificacibn de aspectos
especificos que se pueden mejorar ¢ servir como instrumentos de la
promocion interna. Es necesario que el enfoque adoptado sea
utilizado por los gerentes de linea.

Los sistemas de evaluacion que implican la participacion de los
gerentes y supervisores tienen mayor aceptacion. La participacion
incrementa el interés y la comprension.

Capacitacion de los evaluadores:

Independientemente de que se opte por cualquiera de los
métodos, los evaluadores necesitan conocimientos sobre el sistema y
el objetivo que se plantea.

Dos problemas esenciales son la comprension del evaluador del
proceso que se lleva a cabo y su congruencia con el sistema
adoptado. Algunos departamentos de personal proporcionan a los
evaluadores un manual que describe en detalle los meétodos y
politicas en vigor.

Muchas compaiiias revisan sus niveles de compensacion dos
veces al afo, antes de conceder los aumentos semestrales.

Otras practican una sola evaluacion anual, que puede coincidir
con la fecha del aniversario del ingreso del empleado a la
organizacion.




Entrevistas de evaluacion:

Son sesiones de verificacion del desempefio que proporcionan a
los empleados retroalimentacion sobre su actuacion en el pasado y su
notencial a futuro.

El evaluador puede proporcionar esa retroalimentacion mediante
varias técnicas: la de convencimiento (utilizada con los empleados de
poca antigliedad, se pasa revista al desempefo reciente y se procura
convencer al empleado para que actie de determinada manera), la de
dialogo (se insta al empleado para que manifieste sus reacciones
defensivas, excusas, quejas, se propone superar estas reacciones
mediante asesoria sobre formas de lograr un desempefio mejor) y la
de solucion de problemas (identifica las dificultades que puedan estar
interfiriendo en el desempefo del empleado, a partir de alli se
solucionan esos problemas mediante capacitacion, asesoria ©
reubicacion).

Mediante el hincapié en los aspectos deseables del desempefio
por parte del empleado, el evaluador se encuentra en posicion de
brindar nueva y renovada confianza en su habilidad para lograr sus
metas. Este enfoque positivo tambien capacita al empleado para
hacerse una idea global de los aspectcs fuertes y débiles de su
desempeno.

La sesion de evaluacion del desempefio concluye centrandose
en las acciones que el empleado puede emprender a fin de mejorar
areas en las que su desempeno no es satisfactorio. La entrevista de
evaluacion  proporciona a los empleados retroalimentacion
directamente relacionada con su desempeno.

Retroalimentacion sobre la administracion de los recursos
humanos vy la funcion de personal.

El proceso de evaluaciones del desempefio proporciona
informacién vital respecto a la forma en que se administran los
recursos humanos de una organizacion.

La evaluacion del desempefio sirve como indicador de la calidad
de la labor del departamento de personal.
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Si el proceso de evaluacion indica que el desempefio de bajo
nivel es frecuente en la organizacion, seran muchos los empleados
excluidos de los planes de promociones y transferencias, sera alto el
porcentaje de problemas de personal y bajo en general el nivel de
dinamismo de toda la empresa.

Los niveles altos de empleades que no se desempefan bien
pueden indicar la presencia de errores en varias facetas de la
administracion de personal.

Pontifes Arturo®® Profesor de la Universidad Auténoma
Metropolitana, establece que la evaluacion del desempefio es uno de
los mecanismos para dar seguimiento al trabajo de las personas
dentro de una organizacion.

Por desempefio se entienden diversas acepciones: el nivel de
rendimiento laboral, aportacion personal al trabajo asignado,
productividad individual, observancia precisa de las normas laborales
vigentes, asi como dedicacion, empefo, laboriosidad y demas
atributos de wun trabajo individual dedicado y escrupuloso de
conformidad con los estandares y cometidos definidos para la persona
0 su puesto.

De acuerdo con el puestc gue se ocupe, una persona puede ser
evaluada en cuanto al desempefio que obtuvo con relacién a objetivos
y programas de trabajo, pero también en cuanto a metas de
productividad, la precisién con la cue cumple sus actividades, el
acierto de sus decisiones operativas, el rendimiento que se traduce en
aportaciones 0 ganancias para la organizacién, o en cuanto al
cumplimiento de normas o estandares aplicables al método con el que
desempefia su trabajo.

¢ Cuales son los factores de evaluacién gue pueden reconocerse
en el desempefo de un trabajador?

*U Lic. Arturo Pontifes.° Profesor de la Universidad Autonoma Metropolitana- Notas técnicas de la
exposicion preparada para la Tercer reunion del Forc Nacional de Profesionalizacion y Servicio
Publico de Carrera. Santiago de Querétaro, Querétaro, 17 de mayo de 2002
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Una alternativa considera que se pueden listar factores con
dimensiones cuantificables por la naturaleza de sus resultados: Por
ejemplo, es el caso de la productividad medida bajo criterios de cuotas
i= produccién, ventas logradas, recursos economicos generados,
metas cumplidas, productos terminados, etcétera.

El enfoque de la calidad verifica las cualidades de los
resultados: precision, acabados, oportunidad y puntualidad,
cumplimiento de estandares, limpieza y orden, etcétera.

La verificacién de la eficiencia analiza el grado en que el
esfuerzo y recursos disponibles lograron una adecuada conjuncién
para el logro de resultados esperados: economia en el consumo de
materiales, aprovechamiento maximo de recursos disponibles, nulidad
de dispendios, coordinacion y oportunidad en cadenas de montaje,
reduccion de errores y fallos por incidencias del factor humano,
etcétera.

La valoracion del desempefio por la eficacia de los resultados
consideraria la puntualidad, contundencia, aportacion real, continuidad
de aciertos, aportacion economica ¢ beneficio logrado para la
organizacion, asi como la solucion palpable de problemas reales o
potenciales para la propia organizacion, sus programas 0 sus areas
de trabajo.

En un plano organizativo el desempefo puede valorarse por el
grado o nivel de observancia y cumplimiento de los métodos, sistemas
y procedimientos de trabajo o del marco legal que regula la gestion de
los trabajadores, asi como por el apego a las funciones o actividades
que estan consignados para el puesto que ostenta la persona que es
evaluada, de acuerdo con los perfiles ocupacionales vigentes.

En un enfoque de apreciacion del mérito se valorarian las
aportaciones adicionales a las metas o estandares definidos, asi como
a innovaciones y el empefio continuo para lograr los mejores
resultados, los mejores esfuerzos y las mejores capacidades en el
trabajo, se trataria de vincular capacidad y potencial de las personas
con compromiso y procuracion de los mejores resultados posibles.
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En todas las dimensiones anteriores, el desempefio puede
verificarse con indicadores o datos observables, comparables vy
medibles en escalas o estandares preestablecidos o reconocidos
©omo maximos de desempefio conseguidos o definidos como meta.

El desempefio logrado puede tener un sinnimero de variables
nsicologicas y sociales que influyen en el rendimiento de una persona,
sin embargo, la evaluacion del desempefio, desde el punto de vista
clasico, trata de identificar atributos del trabajo o de los resultados, por
In que no es su cometido u objeto de atencion juzgar a la persona o a
su perfil de personalidad o motivacion que la lieva a conseguir un
resultado.

A continuacion se hace referencia a distintos meétodos de
evaluacion que consideran factores mixtos de valoracion del
rendimiento de un trabajador:

1. Método de graduacion de méritos o rendimiento destacable del
trabajador, que consiste en fijar una escala cualitativa que califica al
trabajo en funcidon de adjetivos que realzan ©o minimizan un
determinado rasgo del trabajo, por ejemplo: calidad de los resultados,
con una escala de minima hasta destacada, Cooperacion con el
equipo y compaferos de trabajo: con una gama de posibilidades
desde el aislamiento hasta la de amplia colaboracion, etcetera.

2. Métodos de apreciacion del desempeno desde la optica de un
supervisor profesional. En los cuales el trabajador se califica y
clasifica segun el rendimiento y resultados de su gestion bajo el
escrutinio de un supervisor, quien define en forma sumaria el
rendimiento logrado. La suposicion central de este método consiste en
hacer del supervisor un experto critico del trabajo por estar calificado
en el conocimiento del mismo.

3. Métodos de jerarquizacion de resultados de los trabajadores
desde la optica del jefe o superior inmediato, mismo que se
caracteriza por su alto grado de subjetividad pero por su precision
cuando se involucran resultados y estandares concretos
prevalecientes en el area de trabajo.
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4. Método de asignacion de estidndares de rendimiento y metas
de desempefo, que consiste en trazar minimos, promedios vy
maximos de desempefo para calificar el rendimiento de los
‘rahajadores. Se trata de un sistema que enfatiza las cuotas de
productividad y no deja opcién al trabajador sino para sostenerse en
los niveles calificados por parte de la directiva.

5. Métodos de competitividad o comparacion de rendimiento
entre los resultados logrados por trabajadores que ocupan puestos

‘valentes o equiparables, gue consisten en la formacion de escalas
de desempeno y rangos logrados por los propios trabajadores, de los
cuales se selecciona los de mayor regularidad, mismos que se
convierten en la norma o estandar de rendimiento para dichos
puestos.

6. Métodos de identificacion de errores o fallas en la gestion de los
trabajadores, mismos que se orientan a localizar, calificar y otorgar un
nivel de trascendencia o afectacion de los errores cometidos durante
el desempefio de un trabajador, asimismo, en este sistema se
adicionan las quejas u observaciones que son imputables al propio
trabajador y que fueron presentadas por los usuarios o clientes de u
trabajo o gestién.

7. Métodos de asignacion de puntuaciones, donde los factores de
desempefo que se califica deberan tener necesariamente un puntaje
que es asignado por el evaluador, de tal forma que el trabajador tenga
una calificacion que permita comparar sus resultados con el resto de
los trabajadores de su propio puesto.

8. Métodos de verificacion del cumplimiento de objetivos y metas
del puesto, que se basan en la calificacion de resultados, valoracion
del esfuerzo realizado y constatacion de avances reales que son
coadyuvantes a los objetivos y metas, que el propio trabajador
establecio de manera previa con el evaluador y su jefe inmediato o el
titular de su area de adscripcion, éstos métodos se basan en la
identificacion de cometidos y la formacion de compromisos en el corto
y mediano plazos, sobre los cuales se realizara la evaluacion
correspondiente.
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9. Métodos de calificacion de aptitudes, de conformidad con el
desempefio del trabajador, el puesto que ocupa y los cometidos del
mismo, los trabajadores son sometidos a examenes de aptitud de
mznera paralela a la valoracion de su rendimiento.

10. Métodos de evaluaciéon del desempefio por indicadores; de
conformidad con los objetivos, resultados esperados, rendimiento
estandarizado y metas comprometidas, asi como por el nivel de
responsabilidad asumido por el trabajador desde su puesto, se
determinan parametros e indicadores de gestion, por ejemplo:

Para el cumplimiento de objetivos se designa un porcentaje
minimo del 80% como norma de eficiencia Terminal, cualquier
calificacion a la baja es motivo de una sefal de alerta o indicador que
compromete al trabajador y a sus supervisores a mejorar el
desempefo. En éste sentido el indicador mas comun es el tiempo
programado y el tiempo real de ejecucién con relacion al avance
programado y el avance real del objetivo establecido.

11. Métodos de evaluacion que involucran distintos puntos de
vista a los que se somete el desempefo del trabajador, tambien
conocidos como meétodos de 360 grados, en una analogia de una
evaluacion que mira el trabajo desde sus resultados, sus entornos y
los agentes que tienen que ver con el mismo, tanto como jefes,
supervisores, el propio empleado, sus colaterales y subalternos, asi
como los usuarios, clientes o beneficiarios reales y potenciales de los
resultados del mismo trabajador que se evalua.

12. Métodos de evaluacion por comités de especialidad o
sinodos. En este sistema la evaluacion del desempeno adquiere su
maximo nivel de analisis y verificacion de distintos factores del
desempefio, rendimiento, resultados, calidad del trabajo, aportaciones
y consistencia y aplicabilidad de los mismos y que son atribuibles a un
trabajador.

En éste sistema el evaluador es un experto y al mismo tiempo
un critico del trabajo que se evalta, asi como de sus metodos para
realizarlo. Este mecanismo es de aplicacidon comun en instituciones
académicas, en la comunidad de investigadores y en jurados de
méritos para el otorgamiento de distinciones y premios especiales.



En la mayor parte de los métodos enunciados, se parte del
supuesto de haber constituido un conjunto de criterios y dimensiones
cuantificables del desempefioc que parten del puesto, de sus
reczyltados u objetivos y del rendimiento del trabajador, la calidad, la
ailigencia, las aportaciones meritorias y otros atributos que se esperan
del trabajo adquieren rasgos de ponderacion que permiten elevar la
~alificacion de los trabajadores sobre un minimo y hasta el nivel de un
desempefio destacado.

Cuando un trabajador se encuentra en los minimos de la
evaluacion quiere decir que tanto el cumplimiento con las funciones
del puesto, el objetivo del mismo y el rendimiento del trabajo para
gjecutarlas se han logrado en forma suficiente aunque sin mayor
merito.

De no tomarse en consideracion este requisito metodologico, la
evaluacidon del desempefio desbordaria los rasgos medibles de su
principal referente que es el puesto y distorsionaria el trabajo mismo al
proponer otras dimensiones que son deseables pero que no
constituyen la esencia del desempefo.

Dimensiones tales como el talento, la creatividad, el equilibrio
emocional, la motivacion, el compromiso institucional o la lealtad son
deseables pero requieren medirse por otros medios, @ veces poco
objetivos y poco reproducibles como criterios para evaluar el
desempefio de un trabajador.

El proceso de la evaluacion del desempeno.

De manera correlativa al método que se apliqgue en un sistema
de evaluacion del desempefio, son fundamentales las reglas de
ejecucion del mismo, a este conjunto ordenado y sistematico de
aplicacion se le conoce como proceso de evaluacion del desempefo,
ya gue esta ligado a fines diversos en las politicas de gestion de
recursos humanos de las organizaciones, es iterativo y continuo a la
vez que permite coadyuvar a una transformacién gradual y dirigida del
capital humano de la organizacion.




En un sentido critico la evaluacion del desempefio podria
~aracterizarse como un medio de aprovechamiento o explotacion
maxima del potencial y rendimiento de los trabajadores, sin embargo,
en el terreno de la transaccion laboral, ningun trabajador esta obligado
'2nalmente a desempefarse mas alla de lo que prescribe su contrato
de trabajo. En todo caso, el constituir sistemas laborales de maximos
rendimientos y pago a destajo todavia no estan establecidos en la
legislacion laboral de nuestro pais.

Dessler, Gary*' determina que La definicién del desempefo se
describe como calificar a un empleado comparando su actuacion
presente o pasada, con las normas establecidas para su desempefio.
Asi pues, el proceso de evaluacion implica:

1.- Establecer normas del trabajo.

2.- Evaluar el desemperio real del empleado con relacién a
dichas normas

3.-Volver a presentar la informacion al empleado con el
proposito de motivarlo para que elimine las deficiencias de su
desempefio o para que siga desempenandose por arriba de la media.

Se cuestiona sobre ;Porque evaluamos el desempefio?
Fundamentalmente por cuatro razones:

Primera: las evaluaciones proporcionan informaciéon para tomar
decisiones en relacion con los ascensos y los sueldos.

Segunda: ofrecen la posibilidad de que usted y su subordinado
repasen la conducta laboral del subordinado. Esto a su vez, permite
que los dos elaboren un plan para corregir las deficiencias que hayan
descubierto en la evaluacién y para reforzarlo que se esta haciendo
bien.

Tercera: la evaluacion forma parte del proceso de la empresa
para planificar las carreras, porque ofrece la posibilidad de repasar los
planes para la carrera de la persona, a la luz de las virtudes y defectos
gue ha exhibido.

*! Dessier Gary- Administracion del personal -Pearson; prentice Hall- 2001- p. 321
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Cuarta: las evaluaciones le pueden ayudar a administrar mejor
el desempefio de su organizacion y mejorarlo.

Ademas delimita Los pasos para evaluar el desempefio
considerando que La evaluacion del desempefio es un procesc de
tres pasos:

1.- Definir el trabajo
2.- Evaluar el desempeno
3.- Presentar esta informacién al empleado.

Definir el trabajo es cerciorarse de que usted y su subordinado
estan de acuerdo en cuanto a las obligaciones de éste y las normas
del trabajo y evaluar el desempefio significa comparar el desempefio
real de su subordinado con las normas establecidas. Lo anterior suele
implicar alguna especie de forma para calificar.

La evaluacion del desempefo, por lo general, requiere de una o
varias sesiones para presentar retroalimentacion al empleado y en
ellas, se analiza el desempefo y el avance del subordinado y se
hacen planes para el desarrollo que pudiera necesitar.

Comenta ademas que Métodos de evaluacién®

La evaluaciébn se realiza usando un meétodo formal vy
predeterminado, como uno o varios de los que a continuacion se
describen:

@ Método de la escala grafica de calificaciones:

La escala grafica de calificaciones es la técnica mas simple y
popular para evaluar el desempefio. Enumera las caracteristicas y un
rango de valores para el desempefio de cada caracteristica.

El supervisor califica a cada uno de los subordinados sefialando
con una marca o circulo la calificacion que describe mejor su
desempefio en cada caracteristica y después se suman los valores
asignados a las caracteristicas para obtener un total.

* |bidem p.323
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En lugar de evaluar caracteristicas o factores genéricos como
calidad y cantidad muchas empresas especifican las obligaciones que
evaluaran. En este caso, se toman conjuntos principales de
obligaciones de la plaza tomados de la descripcion de puestos y
~lasificados por orden de prioridad.

Por consiguiente, las calificaciones del grado de importancia se
sefialan como porcentajes en la parte superior de cada una de los
conjuntos de obligaciones.

Se agregan también comentarios tales como puntualidad en la
hora de entrada y observancia de las reglas del trabajo.

©® Método de clasificacion alterna

Consiste en clasificar a los empleados desde el mejor hasta el
peor en cuanto a una o varias caracteristicas. Dado que por lo general
es mas facil distinguir a los empleados buenos de los malos, en lugar
de clasificarlos solo por orden simple, se desarrolla el siguiente
proceso:

Primerc hacer una lista de todos los subordinados que piensa
calificar, después, elimine los nombres de aquellos que no conoce o
bastante bien como para poder clasificarlos por orden.

A continuacion, indicar cual es el empleado que ocuparia el
lugar mas alto en la caracteristica que esta midiendo y también cual
seria el empleado en el lugar mas bajo.

Elegir al que iria después del mas alto y del mas bajo,
alternando entre el mas alto y el mas bajo hasta que hayan quedado
ordenados todos los empleados que seran calificados.

& Método de distribucion forzada

El método de distribucién forzada es como clasificar usando una
curva. Con este método se establecen porcentajes determinados de
empleados calificados para diversas categorias del desempefio. Por
ejemplo: podria optar por distribuir a los empleados de la siguiente
manera.




15% para desempefo sobresaliente

20% para desempefio superior al promedio
30% para desempefio promedio

~0% para desempefio inferior al promedio
15% para desemperfio deficiente

La distribucion forzada significa, como ocurre en la escuela, que
no todo el mundo puede obtener un 10

© Meétodo de incidente critico

En el caso del método del incidente critico, el supervisor lleva
una bitacora de incidentes; es decir, de conductas laborales,
deseables e indeseables de cada subordinado.

Después, cada 6 meses aproximadamente, el supervisor y el
subordinado se reunen para discutir el desempefio del segundo,
usando los incidentes especificos ocurridos en el periodo.

Este metodo ofrece varias ventajas ya que les proporciona
gjemplos concretos de buen y mal desempefio para explicar la
evaluacion. Le hace pensar en la evaluacion del subordinado a lo
largo de todo el afno, porgue tiene que ir acumulando los incidentes y
por consiguiente, la calificacion no solo refiejara el desempefio mas
reciente del empleado.

© Escalas de estimaciones ancladas a conductas

Método de evaluacion que pretende combinar los beneficios de
la narracién de los incidentes criticos y las calificaciones cuantificadas,
anclando una escala cuantificada con ejemplo narrativos especificos
de desempeno bueno y deficiente.

Una escala de estimacion anclada en conductas combina las
narraciones de incidentes criticos y las estimaciones cuantificadas,
anclando una escala cuantificada con ejemplos conductuales
especificos de desempefio bueno y deficiente.
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En este método por lo general se usan cinco pasos:

1.- Generar incidentes criticos

2.- Elaborar las dimensiones del desempefio
3.- Reasignar incidentes

~ - Hacer una escala con los incidentes

5.- Elaborar el instrumento final.

% El método de la administraciéon por objetivos. APO

La administracion por objetivos requiere que el gerente
establezca metas medibles especificas en cada empleado y despues
discuta en forma periodica su avance hacia la consecucidon de las
metas.

No obstante, puede armar un programa modesto de APO con
sus subordinados con solo establecer metas conjuntas vy
proporcionarles retroalimentacion en forma periodica.

El término APO casi siempre se refiere a un programa general,
para toda la organizacion para establecer metas y evaluarlas, que
sigue seis pasos basicos:

1.- Establecer las metas de |la organizacion

2 - Establecer las metas para los departamentos
3.- Discutir las metas departamentales

4 - Definir los resultados esperados

5 - Revision de os resultados: medir los resultados
6.- Proporcionar retroalimentacion.

El autor* establece ademas consideraciones relativas a la
Evaluacion del desempenio: problemas y soluciones.

Pocas cosas de las que realiza el gerente estan mas llenas de
peligro que evaluar el desempefio de los subordinados. Los
empleados en general tienden a ser optimistas en exceso en cuanto a
las calificaciones que recibiran y también saben que sus aumentos
salariales, avance en la carrera y tranquilidad mental bien podrian
depender de la calificacion que reciban.

** Ibidem p.337
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Este hecho por si solo provocaria que resultara un tanto dificil
estimar el desempefio; sin embargo, es aun mas problematica la
infinidad de dificultades técnicas que puede arrojar una seria duda en
cuanto a la equidad del proceso de evaluacion.

En concreto, cinco son los problemas basicos gue pueden
socavar los instrumentos de evaluacion como las escalas graficas de
estimacion: normas poco claras, el efecto del halo, la tendencia
central, la indulgencia o rigor y el sesgo.

Sugiere que para evitar los problemas de la evaluacion existen
cuando menos cuatro vias para disminuir los efectos de los problemas
de la evaluacion, como el sesgo vy la tendencia central.

Primero; asegurarse de entender los problemas tales como han
sido explicados en lineas anteriores.

Segundo; elegir el instrumento correcto para la evaluacion.
Cada instrumente, como la escala grafica de estimacion o el método
del incidente critico, tienen sus ventajas y desventajas. Por ejemplo; el
método de clasificacion evita la tendencia central, pero puede
despertar resentimiento cuando de hecho el desempeno de todos los
empleados es alto y los métodos de clasificacion vy distribucion
forzada producen estimaciones relativas, en lugar de absolutas.

Tercero; ensefar a los supervisores a eliminar errores a la hora
de calificar, tales como el halo, la indulgencia y la tendencia central.

En un programa tipico de capacitacion, los estimadores ven una
videocinta de la forma en que se desempefian varios trabajos y se les
pide que califigue al trabajador.

Y finalmente se propone una cuarta solucion; llevar un diario con
los incidentes criticos de cada trabajador para evitar o disminuir las
inconformidades que pudieran surgir cuando se califican en relacion
con todos los demas trabajadores.

Keith, Davis y John* determinan que En las evaluaciones del
rendimiento e incentivos, se califica a los empleados segun su
rendimiento y se recompensan sus aportaciones.

* Keith Davis y John- Comportamiento humano en el trabajo- McGraw Hill- 2003- pag.158
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En forma conjunta, estos tres sistemas: sueldo base,
remuneraciones por rendimiento y reparto de utilidades, constituyen
los cimientos de un programa de remuneracion completo.

Los tres sistemas son complementarios ya que cada uno refleja
in conjunto distinto de factores para determinada situacion. El sueldo
base y la remuneracion segun el rendimiento motiva a los empleados
para que aspiren a puestos que requieren mayores habilidades y
~ntrafian mayores responsabilidades.

El sueldo segun rendimiento es un incentivo para mejorar
precisamente el rendimiento en el trabajo.

El reparto de utilidades motiva a los empleados para que
trabajen en equipo y mejoren los logros de la organizacion.

Otras formas de pago. que en lo primordial no son incentivos, se
afiaden al sistema de incentivos. Las compensaciones por antigliedad
tienen como fin recompensar a los trabajadores por sus servicios en el
largo plazo y alentarlos para que contintien en la empresa. Si el patron
pide a sus trabajadores que se sacrifiquen trabajando tiempo
adicional, en su dia de descanso o en un horario inconveniente, es
usual que les pague mas por hacerio.

Otros pagos se realizan por periodos en que el empleado no
trabaja, por ejemplo: vacaciones, dias feriados, cuando sirven como
miembros de jurado o en caso de despido sujeto a un pago
garantizado.

Las adiciones al cimiento de incentivos en la piramide de
remuneraciones tienen escaso valor como incentivos, ya que no
aumentan conforme mejora el rendimiento en el trabajo.

Algunas de ellas son remuneraciones o incentivos indirectos,
que mejoran la actitud del empleado. Otras, como los aumentos de
sueldo por antigiedad, en realidad desempefarian una funcion
contraria a la de incentivos.

Esta claro que no es un solo factor, sino muchos los que
componen el calculo del pago a un trabajador. Algunos se relacionan
mucho menos con la incentivacion que con objetivos amplios, como
seguridad, equidad y justicia social.
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Los autores® establecen la importancia del Comportamiento
organizacional y evaluacién del rendimiento debido a que las
organizaciones requieren niveles constantes de rendimiento alto de
sus empleados para sobrevivir en un ambiente muy competitivo.

Comentan que muchas empresas buscan alguna forma de
sistemas de control y planeacion orientados a resultados. La
administracion por objetivos es un proceso ciclico que suele consistir
on cuatro pasos para lograr el rendimiento buscado:

1.- Definiciéon de objetivos.- Que consiste en la determinacion
conjunta, por parte del administrador y del empleado, de los niveles
apropiados de rendimiento futuro de este Ultimo en el contexto de los
objetivos y recursos globales de su unidad de trabajo. Es frecuente
gue se definan estos objetivos en relacion con el afo calendario
siguiente.

2.- Planeacion de acciones.- determinada por una planeacion
participativa o incluso independiente por parte del empleado en
cuanto a como alcanzar los objetivos que se establezcan. Brindar
cierta autonomia a los trabajadores, es invaluable, ya que aumenta las
probabilidades de que empleen su ingenio y de que se sientan mas
comprometidos con el éxito del plan.

3.- Revisiones periodicas.- Relativa a una evaluacion conjunta
del proceso hacia los objetivos que emprenden de manera informal y
en ocasiones espontaneas el administrador y el empleado.

4 .- Evaluacion anual.- Es una evaluacion mas formal del éxito
en el logro de los objetivos anuales del empleado, que se contempla
con la renovacion del ciclo de planeacion. En algunos sistemas de
administracién por objetivos, también se usa la evaluacion del
rendimiento para vincular las recompensas a los empleados con el
nivel de resultados alcanzados.

Por lo que establecen que la evaluacion del rendimiento
desempefia una funcion clave en los sistemas de recompensa. Es el
proceso de valorar sus resultados, compartir informacion con ellos y
buscar formas de mejorar el rendimiento.

Por lo que la evaluacion es necesaria para:

** |bidem p 165
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1.- Asignar recursos en un ambiente dinamico.

2.- Motivar y recompensar a los empleados.

3.- Retroalimentarlos acerca de su trabajo.

4 .- Mantener relaciones justas en los grupos.

5.- Emprender el entrenamiento y desarrolio de los empleados.
6.- Acatar reglamentos.

Tambien es una oportunidad formal para llevar a cabo lo que
deberia hacerse con mayor frecuencia en las empresas; agradecer las
contribuciones de los trabajadores. Por consiguiente, los sistemas de
evaluacion son necesarios para la administracion apropiada y para el
desarrollo de los empleados.

El ambiente social que rodea a las compaiiias se ha modificado
considerablemente en afos recientes. La complejidad y dificultad de
los planes de evaluacion han aumentado con la promulgacion de
Leyes Federales y Estatales.

Filosofia de la evaluacién®

En la filosofia de la evaluacion moderna se pone de relieve el
rendimiento actual y los objetivos futuros. Asimismo, la filosofia
moderna resalta la participacion de los empleados en la definicion
conjunta de objetivos con el supervisor y el conocimiento de los
resultados alcanzados, asi pues, los aspectos importantes de la
filosofia de evaluacion moderna son los siguientes:

1.- Orientacion al rendimiento.- es insuficiente gue los
empleados se esfuercen; su esfuerzo debe originar que se logren
resultados, productos o servicios.

2.- Enfoque en objetivos.- los empleados deben tener una idea
clara de que se supone que deben hacer y la jerarquia de prioridades
de sus tareas.

“* lbidem p 166
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3.- Definicion conjunta de objetivos por parte del supervisor y
del empleado.- este aspecto se basa en la creencia de que las
personas trabajan mas intensamente para lograr objetivos en cuya
definicion han participado. Entre sus deseos, se encuentran realizar
tareas valiosas, participar en un esfuerzo de grupo, ser incluidos e la
definicidén de sus objetivos.

4.- Aclaracion de expectativas de comportamiento.- es
habitual que se realice mediante una escala de calificacion basada en
el comportamiento, la cual brinda tanto al empleado como al gerente
ejemplos concretos de diversos niveles de comportamiento.

5- Sistemas de retroalimentacion extensa.- los empleados
pueden ajustar mejor su rendimiento si saben lo bien que estan
trabajando en opinion de la organizacion.

Programas de retroalimentacién de 360 grados®’

Todos los sistemas de evaluacion se basan en el supuesto de
que los empleados necesitan retroalimentacion acerca de su
rendimiento. La retroalimentacion les ayudara a saber que hacer y lo
bien que estan en el logro de los objetivos. Les muestra que otras
personas estan interesadas en lo que hacen.

En el supuesto de que su rendimiento sea satisfactorio, la
retroalimentacion mejora la imagen que el empleado tiene de si
mismo y su sentimiento de competencia.

Por lo general, la retroalimentacion del rendimiento logra que
mejoren el rendimiento mismo y las actitudes, si el gerente la maneja
apropiadamente.

Otra posible razén, puede superarse con la practica creciente de
la retroalimentacion de 360 grados. Se trata de un proceso de
recopilacion sistematica de datos acerca de las habilidades,
capacidades y comportamientos de una persona en diversas fuentes:
superiores, colegas, subordinados e incluso clientes. Estas
perspectivas se examinan para saber donde existen problemas a los
0jos de uno 0 mas grupos.

" Ibidem p 168




El sistema de retroalimentacion de 360 grados funciona
optimamente cuando la auto evaluacion que hace el individuo guarda
correspondencia con los datos recopilados, ya que ello alienta la
confrontacion sincera de la necesidad personal de cambio.

El producto de este enfoque de evaluacion multidireccional es
una retroalimentacion abundante cuyo uso adecuado puede facilitar
que el rendimiento mejore.

Raffone, Jorge*® comenta que la evaluacion del desempefic es

un sistema de apreciacion del desempefio del individuo en el cargo y

= su potencial desarrollo. Es un proceso dinamico de evaluacion

formal o informal, practicado con cierta continuidad por las
organizaciones.

La evaluacion del desempefo constituye una técnica de
direccion imprescindible en la actividad administrativa. Es un medio a
traves del cual se pueden encontrar problemas de supervision de
personal, de integracion del empleado a la empresa o al cargo que
ocupa actualmente; del no aprovechamiento de empleados con un
potencial mas elevado que aguel que es exigido para el cargo; de
motivacion y otras cosas.

De acuerdo con los tipos de problemas identificados, la
evaluacion de desempefo colabora en la determinacién y en el
desarrollo de politicas adecuadas a las necesidades de la empresa.

Quien debe evaluar al personal es su propio jefe, pues reune las
condiciones para hacer el seguimiento y verificar el desempefo de
cada subordinado, diagnosticando cuales son sus puntos fuertes o
cuales sus puntos debiles.

Sin embargo, es conveniente y a la vez una sana practica
gerencial que para proyectar, mantener y desarrollar un plan
sistematico de evaluacion se recurra al asesoramiento de
especialistas en la administracion de recursos humanos, sean estos
internos o externos a la organizacion.

Por lo tante, la responsabilidad deberia ser de linea, con
asistencia profesional del departamento o persona responsable del as
politicas de administraciéon de los recursos humanos de la empresa.

45 Raffone, Jorge- Evaluacion del desempefic humano en las empresas- Capacitaciéon y

publicaciones- web www staffcapacitacion com.ar/recursos _humanes/rrhh htm- 2004
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La evaluacion de desempefo no es un fin en si mismo, sino un
instrumento, un medio, una herramienta para mejorar los resultados
del personal, siendo utilizada en la administracion de recursos
humanos para:

* La vinculacién del individuo al cargo

= Entrenamiento

» Promociones

= Incentivo salarial

* Mejoramiento de las relaciones humanas entre el jefe vy
empleados

= Auto perfeccionamiento del empleado

= Informaciones basicas para laz investigacion de los recursos
humanos

» Estimacion del potencial de desarrollo de los empleados

* Estimulo a la mayor productividad

* Oportunidad de conocimiento sobre patrones de desempefio
empresarial

» Feedback de informacion al propie individuo evaluado

» Otras decisiones de personal como transferencias, gastos.

En resumen, los objetivos fundamentales de la evaluacién del
desempeno pueden ser enunciados de la siguiente manera:

1.- Permitir la elaboracion e implantacion de acciones que logren
medir el potencial humano en el sentido de determinar su plena
aplicacion.

2.- Permitir el tratamiento de los recursos humanos como un
recurso basico de la organizacion y cuya productividad puede ser
desarrollada indefinidamente, dependiendo por supuesto de la forma
de administracion

3.- Proporcionar oportunidades de crecimiento y condiciones de
efectiva participacion a todos los miembros de la organizacion,
teniendo presente por una parte los objetivos organizacionales y por
otra, los objetivos individuales.

Un programa de evaluacion del desempefio bien planeado,

coordinado y desarrollado normalmente trae beneficios a corto,
mediano y largo plazo para empleado, el jefe y la empresa.
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Beneficios para el jefe:

Evaluar mejor el desempefioc y el comportamiento de los
subordinados, teniendo como base variables y factores de
evaluacién 'y principalmente, contando con un sistema de
medida capaz de neutralizar la subjetividad.

Proponer medidas con el fin de mejorar el patron de
comportamiento de sus subordinados.

Comunicarse con sus subordinados para hacer comprender la
mecanica de evaluacion del desempefio como un sistema
objetivo.

Beneficios para el empleado:

Conoce las reglas del juego, los aspectos de comportamiento y
de desempenfio que la empresa mas valoriza de su personal.
Conoce cuales son las expectativas de su jefe respecto de su
desempenfo y asimismo segun sus puntos fuertes y débiles.
Conoce cuales son las medidas que el jefe va a tomar para
mejorar su desempefio y las que el subordinado debera tomar
por iniciativa propia

Tiene bases para hacer auto evaluaciones y autocriticas para su
desarrollo y autocontrol.

Beneficios para la empresa:

Dispone de informacién para evaluar el potencial humano a
corto, mediano y largo plazo y definir la contribucion de cada
empleado.

Puede identificar a los empleados que necesitan
perfeccionamiento o seleccionar aquellos que tienen
condiciones de promocion o transferencias.

Puede dinamizar su politica de recursos humanos, ofreciendo
oportunidades a sus empleados, estimular la productividad vy
mejorar las relaciones humanas en el trabajo.



Wendell L. French® tambien analiza a la evaluaciéon de
desempefio en lo relativo a afirmar que para llevar a cabo una
evaluacion del desempefio del personal que labora en una empresa,
se comienza con un estudio de los méritos, en seguida se pasa a un
analisis de las entrevistas de evaluacion y orientacion, seguido de un
analisis de la administracién por objetivos y su efecto en la
administracion de personal.

Comenta ademas que existen numerosas técnicas gue se
utilizan en la calificacion de méritos tradicional. El método grafico
de escala de calificacion, también denominado “método de
diagrama” es el que con mas frecuencia se emplea. Con este
método, quien califica coloca una marca en una forma junto a la
palabra o frase que describe el grado de mérito para cada uno de los
diversos rangos diferentes, como “calidad del trabajo”, “cantidad de
trabajo”, “cooperacion” y otros.

Los grados de méritos pueden variar desde inadecuado hasta
superior, de “debajo del promedio” a “por encima del promedio”

Otro dispositivo en la calificacion tradicional de meéritos es el
método de rango-orden, en el cual un superior jerarquiza a los
empleados desde el mejor hasta el peor en uno o mas rangos. Si los
grupos difieren en tamafio se deben hacer correcciones estadisticas
para comparar la posicién relativa del individuo en un grupo con el de
individuos en otro grupo.

Otra dificultad con los metodos de jerarquizacidn, como el
método de rango-orden o el método de la comparacion aparejada,
es que tiende a oscurecerse la distancia en desempeno entre dos
personas.

Otra técnica de calificacion es el método de distribucion forzada

y el método de comparacion aparejada en los que se manejan rangos
gue se comparan con los de otros subordinados.

Problemas con la calificacién de méritos®®

* Wendell L. French- Administracién de personal, direccion de recursos humanos- Editorial
Limusa- Pag.337
** Ibidem p 342
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En ocasiones los jefes de departamento, califican a sus
subordinados tan severamente que todos son calificados por debajo
de las peores calificaciones, aunque algunos evaluadores son
grandes diferenciadores.

Este tipo de problemas se pueden solucionar en parte por medio
de la capacitacion, con distribuciones forzadas o correcciones
ectadisticas.

Otros problemas que pueden ocurrir en el uso de cualquier
sistema o dispositivo de personal son:

a).- tendencias de algunos administradores a confiar demasiado
en el sistema mas que en ejercitar el juicio apropiado.

b).- distorsiones que pueden ocurrir si las reglas de
administracion requieren un curso de accion especifico para una
calificacion especifica.

Aungue la mayoria de los sistemas de calificaciones requiere
que los superiores intervengan para calificar a los subordinados vy la
mayoria de las personas talvez prefieran este arreglo, las
evaluaciones de companeros es decir calificaciones hechas por
quienes tienen el mismo rango y las calificaciones por subordinados,
hechas por quienes tienen rangos inferiores se han utilizado con
efectividad en pocos casos.

Las evaluaciones de supervisores por sus subordinados se han
utilizado en la industria para ayudar a los administradores a mejorar
su propio desempefio. Las calificaciones de estudiantes se utilizan
también en las universidades para ayudar a los profesores a mejorar
sus exposiciones y e contenido de los cursos.

Un problema importante en el uso de la evaluacion de
companeros y subordinados talvez sea el peligro potencial de que las
evaluaciones se puedan hacer con base en el desempefio que es Uutil
para quien califica pero no necesariamente para la empresa.
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Tan bien se debe reflexionar en los propositos de las
calificaciones de companeros y subordinados. Es menos probable que
ocurra distorsion de juicios verdaderos cuando las evaluaciones se
hacen con propositos de investigacion. Ademas estas distorsiones
probablemente sean mayores cuando tales calificaciones se utilizan
para decisiones acerca de incremento salarial y/o promociones dado
que tales decisiones pueden tener efecto en quien califica.

Aunque la mayoria de las evaluaciones se hacen
independientemente, ya sea que impliquen a uno o mas supervisores,
en las evaluaciones algunas veces las realiza un grupo o comité.

Este procedimiento ha sido apoyado sobre la base de que varias
personas que conocen a quien evaluad pueden proporcionar mas
datos que unicamente el supervisor. Sin embargo, sin datos objetivos
para hacer evaluacion un comité simplemente puede estar
compartiendo su ignorancia colectiva.

Efecto en la satisfaccion de necesidades®’

En la mayoria de las organizaciones sindicalizadas los miembros
sindicalizados han reducido sus sentimientos de inseguridad acerca
de los pedidos temporales con bass en la evaluacion al mérito al
insistir en un criterio de tiempo de servicios, en vez del primero. Se
considera a la antigledad como proteccidon mucho mas segura para el
puesto y para los salarios.

Un problema particularmente serio con las técnicas de
evaluacion, como los métodos de rango-orden, distribucion forzada, y
de comparacion aparejada es que crean en la organizacion una clase
de clima de “suma cero”.

En este ambiente los administradores y los subordinados se
sienten atrapados en un mundo en el que la mitad de las personas
son inferiores al promedio y si una persona se eleva a la categoria de
por encima del promedio es a costa de alguien cuya jerarquia se debe
disminuir, asi el resultado neto siempre serd cero. Se recomienda
evitar la jerarquizacion de las clases en comparacion.

*! Ibidem p 345
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Confiabilidad

Una medida de la confiabiidad de las evaluaciones del
reempefio es la consistencia con que un supervisor evalua a un
utordinado en evaluaciones sucesivas, suponiendo que no existe
cambio en el desempefio del subordinado ni en la forma de
evaluacion.

Un estudio de la Lockheed Aircraft Corporation descubrid que

las evaluaciones de supervisores basadas en escalas graficas de

uacion subieron significativamente cuando los supervisores

descubrieron que tenian gue analizar sus evaluaciones con los
subordinados.

Validez

La validez de cualquier sistema de evaluacion del desempefio
se juzga por la medida en que las calificaciones reflejan diferencias
reales en el grado en que quienes estan siendo calificados estan
contribuyendo a los objetivos de la empresa.

Como se ha indicado la logica sugiere que conforme mas utilice
el supervisor datos del desempefno real en las calificaciones mas
validas se volveran éstas. Asi, las conclusiones basadas en una
comparacion del desempefio real con los estandares de desempefo
deben ser las mas validas.

La investigacion sugiere que la evaluacién conducida por
supervisores mas efectivos es mas valida que aquellas que fueron
hechas por supervisores menos eficientes.

Administracién por objetivos (APO)
Un programa de administracion por objetivos es una forma
especializada de uso de estandares de desempefno. aungue en un

sentido mas amplio puede ser un sistema penetrante de
administracion.
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Debido a que la APO ha recibido tanta publicidad y atencion
desde que Peter Drucker articuld el proceso en 1954, y dado que sus
caracteristicas son tan diferentes en los sistemas que confian
~mpliamente en procedimientos tradicionales de calificacidn de
méritos y entrevistas de evaluacion, conviene examinario con mas
detalle.

Por lo regular la administracién por objetivos es un sistema que

se caracteriza por un acuerdo periddico entre un subordinado y un

perior en cuanto a los objetivos de aquel para un periodo especifico

y una revision periodica de que tan bien logra esos objetivos el
subordinado.

Usualmente se hace un intento de describir los objetivos en
términos cuantitativos, aunque algunos autores argumentan que
algunos objetivos o metas se pueden o se deben establecer en
términos cualitativos.

Ademas, el proceso mas amplio incluye un énfasis en metas
generales de la organizacion, con las que los objetivos de diferentes
unidades, administradores y empleados se relacionan.

La investigacion a demostrado que la fijacion de objetivos
mejora el desempeno ya sea en escenarios organizacionales o en
laborataorio, o en los niveles administrativos, o de no supervision. Esto
parece seguir siendo cierto cuando los supervisores asignan los
objetivos o cuando estos se establecen en una forma participativa.

Asi, los resultados de la investigacion indican claramente que la
fijacion de objetivos aumenta el desempefio y la investigacion se
inclina en la direccion en que los métodos participativos son
usualmente mas ventajosos que los enfoques unilaterales.

La evaluacion del desempefio ayuda a los administradores a
tomar decisiones acerca del tratamiento diferencial que se ha de
conceder a empleados individuales en capacitacion, orientacion, pago,
promocién, transferencias, disciplina y otros asuntos. Este tratamiento
diferencial esta disefiado para aumentar el logro de los objetivos
organizacionales.
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Si la evaluacion carece de validez en el sentido de no estar
relacionada con propoésitos organizacionales, el trato diferencial
resultante probablemente sera disfuncional en muchas formas.
Ademas, si la evaluacion se basa en medidas de la contribucion del
empleado a las metas organizacionales se pueden otorgar
rscompensas para alentar la congruencia entre la conducta y las
metas y se puede emprender accion correctiva para intentar que se
alinie la conducta mas cercanamente con los objetivos de la empresa.

Las escalas de evaluacion basadas en la conducta tienen la
ventaja de estar, de manera demostrable, relacionadas con el puesto.
Aunque las evaluaciones de subordinados por parte de supervisores
se usan con la mayor frecuencia, ha habido algunos informes de que
las evaluaciones por comparferos y las evaluaciones de superiores
por parte de subordinados tienen alguna utilidad.

Los programas de administracién por objetivos tienen una alta
validez a la vista y tienen un apoyo considerable a partir de
investigaciones experimentales en la fijacion de objetivos. La
investigacién muestra de manera constante que la fijacion de objetivos
mejora el desempefio,

El uso de la administracion por objetivos o la fijacion de metas
no eliminan la necesidad de una clase de evaluacion tradicional. Se
debe analizar alguna forma tradicional de calificacion de méritos para
hacer comparaciones entre empleados con propositos de incremento
de méritos y promociones. Es decir, se deben obtener conclusiones
acerca de las implicaciones de las discrepancias o congruencias entre
metas y logros.

I.5.- Medicion del Desempefio Docente®?,

Flores Ochoa, Rafael afirma que la investigacion evaluativa es
un tipo de investigacion aplicada al diagnostico y pronostico de un
programa educativo en marcha, a fin de mejorar su desempenio.

Se trata de producir un concepto valorativo acerca del
funcionamiento y calidad de los resultados de una institucion
educativa, comparando sus condiciones iniciales y sus objetivos con
los logros alcanzados.

* Flores O. Rafael y Tobon Restrepo, Alonso: Investigacion Educativa y Pedagégica; McGraw Hill:
2004. pags.149-150




No busca generar conocimientos universales, sino estrategias y
modelos de intervencion para resolver problemas reales de
desempefo.

Generalmente la investigacion evaluativa no solo describe
condiciones, procesos y resultados, sino que realiza comparaciones
entre el estado actual y el estado propuesto de un mismo programa o
institucion, o entre dos programas educativos que buscan objetivos
semejantes, o entre dos sistemas educativos diferentes.

En este contexto, se debe evaluar lo que ocurre en las aulas en
relacion con el aprendizaje del alumno, y no tanto los aspectos
contextuales o funcionales internos, ni la estructura de poder de la
Institucion asi como su cobertura e impacto socioeconémico.

I.5.1.-La Investigacion Evaluativa como Analisis de Sistemas.®

La investigacion evaluativa es una indagacién aplicada que se
propone determinar el grado en que una organizacién o programa
educativo, logra satisfacer las necesidades y alcanzar sus objetivos: o
determinar cuan efectiva es una Institucion en la aplicacion de los
conocimientos cientificos para lograr conocimientos objetivos, validos
y confiables.

La evaluacion implicara tanto un diagnostico de la Institucion tal
como funciona actualmente, frente al modelo ideal de lo que “deberia
ser’ como la formulacién de cursos alternativos de accion que
permitan elevar su nivel de actuacion en aquellos aspectos en que
hayan diferencias significativas con el “deber ser”.

I1.5.2.-La Investigacion Evaluativa como manejo de Informacion.

Si un sistema es entendido como un sistema de informacion, la
solucion del problema es un procesamiento de informacion; pero no
cualquier informacién, sino de la que se necesita para reducir
diferencias entre lo real y lo deseado o propuesto.

** Ibidem p 160




Dentro de este enfoque de evaluacidon como manejo objetivo de
informacion, es necesario cumplir con las etapas siguientes para
desarrollar sistematicamente la labor de investigador evaluativo de
cada uno de los parametros: contexto, insumos, proceso y producto.
cn donde habra que revisar las condiciones actuales favorables o no
que rodean el programa de evaluaciéon; Revisar cuales son los
recursos economicos, de personal asi como reglamentos, planes,
politicas y apoyos técnicos disponibles; y definir operacionalmente los
objetivos y sus criterios y niveles de logros prefijados a fin de
~ompararios con la medicion del logro real e interpretar las
aiferencias.

En esta perspectiva que pretende la evaluacion del docente en
su labor de ensefanza, es conveniente considerar gue existen
muchas variables que inciden en el desempefio de su trabajo.

Ya en parrafos anteriores se hacia referencia a la institucion la
gue con sus lineamientos, reglamentos, politicas y disposiciones
generales, marca una linea al docente independientemente de su
formacién profesional.

Otra variable que merece atencion para su analisis es el
curriculo. Si por curriculo entendiéramos las experiencias del
estudiante durante su jornada escolar, podriamos preguntarnos si
tales experiencias son auténticas, interesantes, apropiadas para la
edad, saludables, seguras; si abren nuevos horizontes cognitivos a los
alumnos, si comprometen su actividad presente y futura.

O si el curriculo se definiera por los objetivos de aprendizaje, la
evaluacion curricular deberia centrarse en los logros y resultados
reales de desemperfio alcanzados a la luz de los objetivos.

Habria que preguntarse que tanto se logran los objetivos en
cada programa, cada curso, cada grupo de estudiantes y que tan
comprables son sus resultados con los que se alcanzan en otros
programas, cursos o grupos de estudiantes. Lo que aprenden, ;para
que sirve y como se puede mejorar su logro?

D
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En términos generales, un curriculo es la manera de aplicar en
el aula la teoria pedagodgica a la ensefianza real. Un curriculo es la
medicion entre la teoria y la realidad de la ensefianza; es el plan de
accion que desarrolla el profesor con sus alumnos en el aula; es una
pauta ordenadora del proceso de ensefianza.

El curriculo a su vez, implica lineamientos macrocurriculares
mas globales y abarcadores de identificacion y seleccion de objetivos,
contenidos y estrategias de ensefanza a la luz de las metas
=ducativas; pero también implica el microcurriculo, disefiado mas a
detalle como plan de ensefianza gue puede ser implementado y
ensayado en el aula de clase.

Por ejemplo, una meta educativa para formar maestros puede
ser que estos sean capaces de incorporar las nuevas tecnologias a la
ensefanza; desde esa meta se puede disefiar ciertos objetivos vy
seleccionar ciertos contenidos relacionados con el dominio del
software educativo disponible en el mercado y que se adapta a la
ciencia que el futuro maestro va a ensefar; incluso se pueden prever
las estrategias didacticas mediante las cuales él se apropiaré mejor
de los conceptos, procedimientos y las aplicaciones técnicas a su
respectiva area de ensefianza.

Se presenta la secuencia del Modelo Sistémico de consecucion
de metas en la figura 6 para su mejor comprension.



Figura No. 6  Modelo Sistémico de Consecucion de Metas a través de la
Implementacion del Curriculo
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Fuente: Adaptado de Fiores Ochoa, Rafael; Investigacion Educative y Pedagogica
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DIAGNOSTICO DE LOS DOCENTES DE LA LICENCIATURA EN
ADMINISTRACION TURISTICA

El propésito fundamental de este apartado es realizar un
ciagnostico del personal docente que presta sus servicios en la
Facultad de Contaduria y Administracion del Campus |,
concretamente de aquellos que laboran con alumnos de la
iicenciatura en Administracién Turistica, para determinar su
desempenio en atencion a los objetivos de la Institucion.

Con este fin, se disefio un cuestionario con veinte reactivos para
aplicarlo a través de una encuesta a 29 docentes que representan el
18% de los 160 maestros de la Facultad y el 56% de los profesores de
la especialidad. La mayoria tiene maestrias acordes con el perfil de la
carrera y en el ultimo afio han estudiado diplomados que fortalecen
su calidad académica frente a grupo.

El resultado de la investigacion, arrojo ciertos resultados que de
manera sistematica se iran describiendo a lo largo del desarrollo de
este capitulo, para finalmente determinar el grado de cumplimiento de
los estandares tradicionales de la Facultad, teniendo como referencia
la capacidad y habilidad docente, asi como el conocimiento o no de
esos estandares por parte de los docentes.

I11.1.- Normatividad.

El marco juridico que contempla la relaciéon laboral y de
desarrollo acadéemico del personal docente al servicio de la
Universidad Autonoma de Chiapas, esta integrado por la Ley
Organica; el Estatuto General: el Estatuto del Personal Académico y
por el Contrato Colectivo de Trabajo que la Institucion tiene
identificado con el Sindicato del Personal Académico.

Esta relacion juridica se considera una variable dependiente del
desarrollo profesional del docente en virtud de que como se describira
adelante, puede incidir como factor limitante del desenvolvimiento
academico, fundado en el desaprovechamiento de capacidades vy
habilidades pedagogicas y en la falta de un programa permanente,
dirigido y especializado de capacitacion para el desarrollo,




I1l.1.1.- Ley Organica®.

La Ley Organica de la Universidad Auténoma de Chiapas en el
Capitulo Xl Articulo 34 define al personal academico de la
Universidad como Profesores de carrera o por asignatura y a
Investigadores titulares o asociados. Y menciona que el personal
academico podra prestar servicios a la Universidad mediante
nombramiento definitivo o interino, o por contrato de prestacion de servicios
profesionales de obra determinada.

En los Articulos 35 al 41, identifica y clasifica a los profesores e
investigadores a los que hace referencia en el Articulo 34.

En el Articulo 42 del mismo Capitulo, indica que la Universidad
por conducto del organo correspondiente convocara semestralmente a
los examines de oposicion de las plazas académicas que tengan el
caracter de definitivas y que estén vacantes.

Lo anterior establece en primera instancia, el reconocimiento de
las personalidades juridicas entre la Universidad como Institucion
Educativa y el personal académico que labora en ella.

II1.1.2.- Estatuto General®®.

El Estatuto General en el Articulo 119 del Titulo Sexto, Capitulo
| sefala que el personal académico de la Universidad se integra en los
términos establecidos en el Articulo 34 de la Ley Organica,
identificando a los Docentes como los que desempefan actividades
relacionadas al proceso ensefanza-aprendizaje, conforme a los
planes y programas aprobados por la Universidad y a los
Investigadores como aquellos que se dedican principalmente a las
labores de crear, renovar, comprobar o incrementar el conocimiento
cientifico, conforme a los planes, programas y lineas de investigacion
aprobadas por la Universidad.

En el Articulo 120 del mismo Capitulo, el Estatuto General abre
el esquema de relaciones laborales mencionando que; los miembros
del personal académico tendran derechos y obligaciones previstos en
la Constitucion General de la Republica, la Ley Federal del Trabajo, la
Ley Organica, el Estatuto General, el Estatuto para el Personal

5: Ley Organica- Universidad Autdnoma de Chiapas- www.unach mx
% Estatuto General - Ley Organica — Universidad Autonoma de Chiapas
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Academico, el Contrato Colectivo de Trabajo y la Legislacion
Universitaria.

En el Articulo 122 se menciona algo relativo a ingreso,
promocién y permanencia del personal académico diciendo; El
cistema y requisito para ingreso, promocion y permanencia del
personal academico corresponde de forma exclusiva a la Universidad,
quien ejercera ese derecho conforme a lo sefialado en el Estatuto de
nersonal Académico y demas disposiciones universitarias.

Lo anterior podria ser un indicador del resultado que se obtendria
al evaluar el desempefio en funcién de los estandares establecidos,
sin embargo, no se menciona con esa precision.

111.1.3.- Estatuto del Personal Académico.

En el Titulo Segundo relativo al personal académico; Capitulo |,
Articulo 5 se clasifica al personal conforme a la asignacién de tiempo
de contrato o nombramiento en: de asignatura; de medio tiempo y de
tiempo completo. Conforme a las actividades que desempefan en:
profesores; investigadores; extensionistas y técnicos académicos.
Conforme a su contratacion seran: interino; temporal; definitivo y por
contrato de prestacion de servicios profesionales. Y segun las
categorias y niveles en:

1).- profesor de asignatura con dos categorias Ay B

2).- academicos de carrera con dos categorias: titular en tres niveles
A ByC

3).- asociado con tres niveles A, By C

y finalmente, técnico académico con dos categorias:

Titular en tres niveles A, By C
y asociado con tres niveles: A, By C.

En el capitulo Il articulo 68 se mencionan los requisitos que
deberan ser cubiertos para cada caso.

Hasta aqui solamente se tiene una descripcion de |la
clasificacion que la Universidad hace del personal académico en
atencion a la actividad que desarrollan, sin comparar con el
cumplimiento de los estandares establecidos.
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Mas adelante, en el Titulo Tercero, Capitulo | se refiere a la
seleccidn, ingreso y promocion del personal académico no definitivo
(seccion primera) y personal académico definitivo (seccion segunda)
indicando los mecanismos de seleccién, ingreso y promocién en
atencion a la preparacion académica y profesional, habilidades.

De la misma manera, en la seccion tercera relativa a requisitos
de ingreso y promocion del personal académico, se mencionan cuales
gon los requisitos que deberan cumplir los académicos que podran
ser promovidos a niveles mas altos, considerando su preparacion
profecional, su  antigliedad, investigaciones realizadas, libros o
articulos escritos y publicados, bajo el criterio de una comisién
evaluadora que se integrara seglin se dispone en este mismo
Estatuto.

I11.1.4.- Contrato Colectivo de Trabajo®.

El Contrato Colectivo de Trabajo establecido entre la
Universidad Auténoma de Chiapas y el Sindicato del Personal
Academico de la Universidad, establece las relaciones laborales que
prevaleceran entre ambos por un periodo determinado en el contenido
del mismo.

En relacién a los estimulos al personal docente con tendencia al
incremento de su capacidad profesional para lograr avances en su
posicion curricular y de promocion a niveles superiores de estancia,
buscando siempre la superacion académica en beneficio de los
alumnos, estipula en el Capitulo V relativo a Obligaciones de la
Universidad, Clausula 39 que: la Universidad, en cumplimiento de la
Ley Federal del Trabajo y sus reglamentos respectivos, se obliga a
actualizar y superar el nivel académico de su personal, para lo cual
elaborara conjuntamente con los miembros de la Comision Mixta de
Asuntos Laborales, un programa para la superacion del Personal
Academico.

Posteriormente, en la medida que se establecen otras
relaciones laborales, se insiste en la superacion académica de la
siguiente manera:

% Contrato Colectivo de Trabajo- SPAUNACH
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Clausula 52 - El personal académico recibira constancia de su
participacién en los cursos de superacion académica, una vez
concluida su evaluacion,

Clausula 57.- Cuando los posgrados, diplomados o cursos de
~ctunlizacion sean autofinanciables, se concedera exencién de pago
de cuotas de inscripcion y colegiaturas a los miembros del personal
académico que lo soliciten. Se exentara del pago de todos

Los derechos por tramites de titulacion, hasta la obtencion del
grado, a los académicos que hayan estudiado el posgrado en la
Universidad Auténoma de Chiapas.

Clausula 65.- La Universidad se compromete a entregar al
personal académico, los nombramientos de personal definitivo, asi
como los de tiempo completo y medio tiempo cuando adquieran este
derecho en los términos de la Legislacion Universitaria.

Clausula 70.- Todo miembro del personal académico, tendra
derecho a solicitar becas para estudios de posgrado, las que
autorizara la Universidad de acuerdo al Manual de Procedimientos
aprobado para tal efecto. Cuando la beca sea autorizada, la
Universidad se obliga al pago del 100% del salario del académico, por
concepto de la misma, independientemente de los demas apoyos que
el becario pueda obtener de otras instituciones.

Clausula 71.- La Universidad se obliga a realizar la impresion de
25 ejemplares de la tesis cuando algin miembro del cuerpo
académico obtenga el grado de Licenciatura, Maestria, Doctorado,
dentro o fuera de la Universidad en los términos del Manual de
Procedimientos.

En relacion a los Investigadores, la condicion se establece en el
Capitulo IX, Clausula 100.- que dice: el investigador o docente-
investigador conservara derechos de autor sobre la obra publicada y
resultados parciales de su investigacion; la Universidad se
compromete a publicar los resultados de dicha investigacion, cuando
sea aprobado por el Consejo Consultivo para la Investigacién y el
Posgrado; la Universidad para este efecto, firmara un convenio con el
academico.
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Como se observa hasta aqui, la normatividad universitaria contempla
en cada documento aspectos importantes de estimulo al personal
academico en materia de capacitacion y desarrollo; y a partir de este
momento, podremos observar en la medida que se avanza en la
investigacion, la manera de cdémo esta fortalecido el cuerpo
académico para el desempefio de su trabajo y de que manera impacta
la capacitacion para el desarollo de la formacion docente
concretamente en la Licenciatura en Administracion Turistica.

II1.2.- Poblacién Docente®’.

La Facultad de Contaduria y Administracién del Campus | ofrece
cuatro carreras profesionales: Licenciatura en Contaduria,
Licenciatura en Administracion de Empresas, Licenciatura en
Administracion Turistica y Licenciatura en Sistemas Computacionales.

La planta académica para impartir los programas educativos de
las licenciaturas se constituye por 160 docentes, de los cuales el 47%
son de asignatura; 44% son los profesores de tiempo completo vy los
de medio tiempo representan el 9%.

Los profesores de la Facultad de Contaduria y Administracion
se distribuyen de acuerdo a su tiempo de dedicacion segun se
observa en la Tabla No. 5:

Tabla No. 5§ Distribucidén de la planta docente por Asignacion de tiempo

'Tiempo | % del |Medio |% del |*™= o del | Total
 completo total | tiempo total | total '
[ | [ [
| ‘ ! :
| 70 44% |15 9% |75 |47% |160

Fuente: Adaptade del documento PIFI 3.0

Una de las principales fortalezas de la Facultad en los ultimos
afos se refiere al incremento en el nimero de plazas de académicos
de tiempo completo ya que en el afo 2001 del total de docentes
unicamente el 37% era de tiempo completo, actualmente el
porcentaje es del 44% de toda la planta docente; aun cuando este

7 Pifi 3.0- Facultad de Contaduria y Administracion- Universidad Auténoma de Chiapas
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incremento no es proporcional a los perfiles de las cuatro licenciaturas
en donde el mayor nimero de tiempos completos se concentran en
Contaduria Publica y Administracién de Empresas y un menor
numero en Administracion Turistica y Sistemas Computacionales.

En lo que se refiere al grado académico del total de la planta
docente, en la actualidad el 0.6% cuenta con el grado de doctor; el
64.4% tiene estudios de maestria; el 5.6% cuenta con alguna
especialidad y el 29.4% estudios de licenciatura. La Tabla No. 6
liustra el comportamiento estadistico correspondiente.

Tobla No. 6 Distribucion de la planta docente por grado Académico

| Doctorado | % Maestria | % : Especialidad | % | Licenciatura \ % Total |

o 06% | 103 | 64.4% | 5 3% @ D% 160 |

Fuente Adaptado del documento PIF] 3.0

De manera especifica, en lo relacionado a los 70 profesores de
tiempo completo; el 1.4% tiene el grado de doctor, el 4.3% es
candidatos a obtener el grado de doctor, el 47.2% tiene el grado de
maestro; el 40% es candidato a obtener el grado de maestro, y el
7.1% tiene estudios de licenciatura, actuaimente realizan sus estudios
de maestria.

Por otro lado se cuenta con un docente certificado por la
ANFECA, y con 10 docentes adscritos a las diferentes licenciaturas
certificados por el Instituto Mexicano de Contadores Publicos.

Otra fortaleza se refiere a la mayor participacion de docentes en
el programa de estimulos al desempefioc que demuestra un creciente
interés por los profesores para participar en los procesos de
evaluacion, circunstancia que ha venido a enriquecer a la planta
docente y ha incidido a incrementar los niveles obtenidos, lo que se
observa en la Tabla No. 7;

Tabla No. 7 Programa_ de Estimulos al Desempeno del Personal

Docente.

PERIODO EVALUADO 2002 PERIODO EVALUADO 2003
Docentes Nivel Asignado Docentes Nivel Asignado
32 1 14 I
15 1 19 I
7 Il 12 1l

IV v
v

Vil

—_— L) s

Fuente: Adaptado del documento PIFI 3.0



En este cuadro comparativo puede apreciarse una mejoria en
cuanto a incremento en el nimero de docentes ubicados en los
niveles II, 1ll, IV y participacion en niveles superiores V y VIl a los
obtenidos en el ejercicio anterior.

l11.3.- Formacioén Profesional y Académica.®

Al efectuar el analisis de la evolucion de los indicadores
academicos de la Facultad, se puede afirmar que los que han
mejorado son: el numero de profesores de tiempo completo que
participan en las licenciaturas; el numero de profesores que han
realizado estudios de posgrado; el nimero de docentes que han
alcanzado el perfil deseable del PROMEP.

Se espera que al facilitar la obtencién de los grados académicos
por parte de los docentes y promover la participacion de éstos en los
estudios de posgrado, se incremente el numero de candidatos a
obtener los perfiles deseables del PROMEP.

Con la operacion de los proyectos adjuntos se espera redefinir
las lineas de  investigacion de la Facultad y realizar trabajos de
investigacion que permitan a los docentes de tiempo completo
acceder al registro en el Sistema Nacional de Investigadores del
CONACYT.

Respecto a los docentes que participaran en el programa de
tutorias, los 22 programados, ya tomaron el curso de capacitacion
impartido por la ANUIES y se instrumentara el programa institucional
de tutorias, al operar este programa se espera cumplir la meta de
incorporacion del 4% de la comunidad estudiantil, lo que permitira
cumplir con la meta establecida.

La operacion del programa institucional de tutorias y el curso de
capacitacion, permitird contar con docentes capacitados, que podran
participar en dicho programa.

** Ibidem
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En relacién con la evolucion del grado de habilitacién del
profesorado de carrera que participa en la imparticién de materias en
cada licenciatura de la Facultad, a la fecha, se ha dado una evolucion
favorable respecto al perfil de los docentes que integran la planta
academica, situacion que puede apreciarse en la tabla No. 8

Tabla No.8 Evolucion histérica del grado de habilitaciéon docente

B Tiempo Medio Asignatura  Total
Ano completo tiempo
* 2000 54 7 95 156
* 2001 58 8 90 156
* 2002 71 15 72 158
**2004 70 15 75 160

Fuente: * Anuario estadistico UNACH 2000-2003
** Informe Direccion de la Facuitad 2003-2004

Por otra parte, el nivel de estudios de |a planta docente de la Facultad, también ha
evolucionado de manera favorable, segun se aprecia en la tabla No. ¢

Tabla No. 9.- Nivel de Estudios

Téen  Pasante Licencia Especialidad Maestria Doctora  Total

ANO ico tura do

*2000 0 0 130 9 17 0 156
*2001 0 0 129 9 18 0 156
*2002 1 0 124 6 27 0 158
**2004 (] 0 47 9 103 1 160

Fuente: * Anuario Estadistico UNACH. 2000-2002.
** Informe Direccion de I Facultad 2003-2004

Respecto al perfil PROMEP, el comportamiento de los ultimos
afos es el que aparece en la tabla No.10

Tabla No. 10 Analisis cronoldgico del perfii PROMEP de la Planta

docente.

no. obtenido refrendo total
Ao
2000 1 . ]
2001 - "
2002
2003
2004

L) Lh —
——
Ul U —

Fuente: Adaptado del documento PIFI 3,0



Los elementos principales que deben de atenderse estan
relacionados con la capacitacion de docentes, el desarrollo de
proyectos de investigacion; la difusion de los resultados de éstos, e
incrementar la cobertura de las actividades de tutorias.

Analisis de la capacidad y competitividad académicas

La evolucion de la capacidad y competitividad académica de los
docentes, ha sido un proceso gradual que ha enfrentado obstaculos
no solo para alcanzar las metas compromiso, sino también con la
modificacion de conductas poco participativas arraigadas durante

ichos afos.

Actualmente la capacidad y competitividad académica muestra
una leve mejoria en virtud de que se modificaron los indicadores
incluidos en el analisis de la capacidad, ya que se tomaron en
consideracion los niveles obtenidos en el programa de estimulos al
desempefio docente, el numero de docentes de tiempo completo que
cuentan con el perfil PROMEP y el numero de docentes certificados
por organismos reconocidos.

Respecto a la competitividad la situacion permanece constante
toda vez que aun no se cuenta con planes educativos acreditados y
los programas de posgrado no estan registrados en el Programa
Nacional de Posgrado.

Basandose en la metodologia de analisis sugerida por la SESIC
y tomando en cuenta los indicadores apropiados para determinar la
correlacion entre ellos, se ha determinado que la capacidad
académica de la Facultad es baja, debido a que de los 70 profesores
de tiempo completo, unicamente 1 cuenta con el grado de doctor, 3
son candidatos a doctor, 33 tienen el grado de maestro, 28 son
candidatos al grado de maestro y 6 estudian maestria; sin embargo,
unicamente siete docentes tienen perfil PROMEP, ninguno pertenece
al SIN. Por esta razon, la prioridad debera ser la formacion de los
profesores de tiempo completo para incrementar su nivel .de
habilitacion.
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111.3.1.- Grado Académico.

El panorama que presenta la plantilla de personal docente que
labora en la Licenciatura en Administracién Turistica de la Facultad de
Contaduria y Administracién del Campus | en relacion a su
preparacion academica y profesional, es el siguiente:

76% de los docentes tiene maestria, de las cuales el 59% son
rmaestrias  en  administracién; las otras maestrias son en la
especialidad de derecho constitucional, contabilidad, ciencias de la
educacion, mercadotecnia, y comercio internacional.

El 7% de los docentes ha estudiado doctorado, dos de ellos con
el grado de doctor y el 3% restante, seis docentes, estudia
actualmente un doctorado relativo a derecho publico y administracion.

111.3.2.- Estudios de Especializacién.

Del total de docentes encuestados, el 24% posee
especialidades relativas a finanzas, direccion, derecho constitucional.
impuestos, planeacién, administracion de recursos humanos,
programador e investigacién social.

Es conveniente resaltar que el 62% de la planta docente de la
licenciatura en administracion turistica, ha estudiado un diplomado
relativo a: finanzas, administracion publica, mercadotecnia, docencia
universitaria ciencias politicas, educacion, docencia universitaria,
penal, politica institucional, software educativo, herramientas
computacionales, recursos humanos, derecho fiscal, y administracion
de restaurantes.

El 24% ha participado en talleres relativos a: recuperacion del
aprendizaje, boletaje nacional e internacional, elaboracién de
reactivos, tutorias, administracion, matematicas y sobre el programa
integral de fortalecimiento institucional (PIFI).

De igual manera, el 27% de los docentes han tenido cursos de

formacion sobre: competencias laborales, hipertextos y cultura
gastrondmica internacional.
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El 7% posee otros estudios relativos al idioma ingles y estudios
sobre la Union Europea realizado en Belgica.

Y finalmente, durante el afo 2004, el 24% de los docentes ha
tenido cursos de actualizacién disciplinaria en: reformas fiscales,
dzsarrollo regional, gestion del talento humano, estadisticas y
protocolo para ejecutivos.

111.3.3.- Experiencia Profesional.

Del total de docentes encuestados, la mayoria; el 70% se
dedica fundamentalmente a la docencia: a la investigacion relacionada
con el fortalecimiento de sus asignaturas y a la direccion de tesis
profesionales. El resto realiza ademas de la docencia, actividades
administrativas, de gestion y extension dentro de la Facultad.

Entre otras actividades extracurriculares, el 38% de los docentes
encuestados, imparten clases en un nivel de posgrado en diversas
instituciones educativas.

En relacion a la ubicacion laboral de esta plantilla de docentes
de la Licenciatura en Administracion Turistica, el 54% tiene
nombramiento como profesor de tiempo completo: el 7% como
profesor de medio tiempo y el 39% como profesor por asignatura tal
como se presenta en la tabla No. 11

Tabla No. 11 Ubicacién laboral docente LAT

Tiempo | Medio | Asignatura Total \
completo Tiempo ’
28 4 ! 20 r 52 |
54% 7% r 39% | 100%

Fuemet encuesta directa al personal docente de la LAT. (2004)

La mayoria de los docentes con nombramiento de asignatura,
algunos de medio tiempo y tiempo completo, trabajan en otra
institucion sumando estos, el 46% de la planta docente de la
Licenciatura en Administracion Turistica.
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I1.3.4.- Generacién de productos académicos.

En relacion a la generaciéon de productos académicos con la
tendencia a fortalecer la labor académica del profesorado de la
Facultad de Contaduria y Administracién del Campus | de la
Universidad Auténoma de Chiapas, especificamente para la
Licenciatura en Administracion Turistica, los docentes han participado
de manera directa y personalizada a la generacion de documentos,
'us cuales para efectos de este analisis se dividen en cuatro grandes
rubros: Docencia, Investigacion, Difusion y Vinculacion.

Docencia

En materia de docencia se han escrito libros, especificamente
sobre Contabilidad de costos e introduccion al turismo: Se han
elaborado diversas notas de clase como apoyo a la imparticion de las
diferentes materias del curriculo y se han editado materiales
didacticos, fundamentalmente antologias de las diferentes materias
gue se imparten en la Licenciatura.

Investigacion

Se han escrito articulos publicados en revistas con
reconocimiento oficial. Los docentes de esta Licenciatura han
participado en diversos Congresos, con  ponencias relativas a la
actividad turistica de Chiapas, turismo internacional y perspectivas del
turismo.

Difusion

En materia de difusién se han escrito articulos relativos al
turismo en Chiapas y se ha participado en 8 foros nacionales e
internacionales con temas de turismo alternativo.

Vinculacion.

Finalmente en materia de vinculacion se ha participado en
servicios a la comunidad con diferentes actividades tales como
limpieza fisica del cafidn del sumidero, imparticion del idioma ingles,
desarrollo humano y en 6 proyectos institucionales relativos al
fortalecimiento de la Licenciatura en Administracion Turistica.
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Sin embargo, como se aprecia, el material descrito en estos
cuatro rubros representa una activicad todavia pequefa en relacion
con las necesidades académicas a desarrollar. Pero es el inicié muy
sustancioso que impulsa a continuar trabajando en el desempefic
académico.

111.3.5.- Participacion en cuerpos colegiados.

La participacion en cuerpos colegiados del personal docente se
resume fundamentaimente en la actividad de las diferentes
academias del Colegio de Academias de la Facultad, asi como en los

lerpos academicos que estan estructurados con poca participacion
hasta ahora.

El cuerpo académico del area se denomina * Disefio y desarrollo
de proyectos turisticos”, los que han realizado diversas
investigaciones y organizado diferentes eventos académicos .

I1.3.6.- Participacion en asociaciones profesionales.

Los docentes de la Licenciatura en Administracion Turistica
participan en diversas Asociaciones Profesionales, entre las que
destacan: el Colegio Chiapaneco de Profesionales en Turismo:
Asociacion Nacional de Contadores Publicos delegacion en Chiapas;
Academia Mexicana de Derecho del Trabajo; Colegio Nacional de
Economistas y el Instituto Nacional de Administracion Publica.

Como se observa, existe una vinculacion permanente con
profesionistas a nivel nacional agrupados en estas organizaciones
colegiadas para el fortalecimiento y retroalimentacion de los
conocimientos para la actividad académica.

111.3.7.- Antigliedad.

Los docentes encuestados para este trabajo de investigacion
diagnostica, reportan una antigiedad promedio de 14 afios;
destacando gue el 38% de los docentes tiene una antigiiedad de 20
afios 0 mas de experiencia académica.
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111.3.8.- Categorias.®®

En el Estatuto del Personal Académico de la Universidad
Auténoma de Chiapas, Titulo II; Capitulo II; Articulos 5 Y 6 relativo a
clasificaciones del Personal Académico se menciona que el personal
académico se clasifica, segun el tiempo de permanencia en Ia
Universidad, de la siguiente manera:

* Es de asignatura, el personal académico que presta sus
servicios por hora para la imparticion de materias especificas.

» Es de medio tiempo, el personal académico que dedique veinte
horas semanales a la Universidad, con excepcién del profesor
contratado por asignatura.

¢ Es de tiempo completo, el personal académico gue dedique
cuarenta horas semanales a la Universidad.

A su vez, en relacion a los niveles que se obtienen en cada
categoria se menciona que:

* Los Académicos de asignatura pueden tener niveles Ay B

» Los Académicos de carrera pueden tener dos categorias:
1.- Titular con tres niveles A, By C
2.- Asociado con tres niveles A, By C

En este contexto, de los docentes encuestados con
nombramientos de tiempo completo, el 27% tiene categoria de titular y
el resto categoria de asociados. Del total de maestros con categoria
titular solamente el 18% son de nivel A, 11% de nivel B, y el 18% de
nivel C. Los docentes con categoria de asociados, tienen los
siguientes niveles: 4% tiene nivel A; 7% nivel B y 18% nivel C.

En atencion al tipo de contrato. el 59% de los docentes tiene
contrato con definitividad, el 33% tiene contrato temporal y el 8% tiene
contrato cubriendo interinato.

* Estatuto del Personal Académico - UNACH
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I.4.- Perfil profesiografico del docente.

La evaluacion del desempefio docente se ha convertido en un
tema prioritario de las politicas referidas a docentes en muchos
naises, particularmente en aquellos del mundo desarrollado. Esto se
explica por varias razones, algunas de las cuales se relacionan
directamente con el objetivo de mejorar los resultados de aprendizaje
del sistema educativo y en el supuesto de que los maestros tienen un
rol decisivo en el logro de estos resultados.

Sin embargo se ha aceptado por mucho tiempo que los
profesores sean autéonomos en su gestidon en el aula. situacion que
talvez seria conveniente comenzar a cambiar, en cuanto a "rendir
cuentas” respecto a la calidad de sus actividades y que la evaluacion
de su desempefio es una forma de asegurar que ese objetivo se
cumpla.

El campo especifico de accion de la profesion docente es la
ensenanza, que tiene como fin contribuir a la formacion integral de
nifios jovenes. Para actuar en este campo, los docentes poseen un
cuerpo de conocimientos teéricos y casuisticos que responde a una
formulacion culturalmente aceptable del mundo practico de la
educacion. Este conocimiento les permite reconocer los problemas de
la ensefanza, razonar o inferir a partir de ellos y actuar en
conformidad.

Sin embargo, para tener credibilidad como profesion es
necesario demostrar que se tiene estos conocimientos y capacidades
que permiten resolver los problemas propios del area de manera
efectiva. Por tanto, para que su ejercicio sea reconocido, la profesion
docente debe establecer un control sobre la calidad de ese ejercicio.

Esto lo hace estableciendo estandares para la formacién y para
el ejercicio profesional, ademas de acordar codigos éticos y practicos.
Estos estandares y codigos forman la base de los sistemas de control
de su calidad que acuerda poner en operacion.

A pesar que el propésito de asegurar una practica de calidad vy
el de establecer jurisdiccion o credibilidad no son independientes el
uno del otro, es importante separarlos y afirmar que la
profesionalizacion implica reconocer tanto la creacién o desarrollo de
una practica efectiva como la creacion de una jurisdiccion reconocida.




La evaluacion del desempefio docente, desde esta perspectiva,
le compete a la profesién y para ello, le compete, también, disponer
de estandares que regulen su ejercicio.

ll.4.1.- Formacion disciplinaria.

En el contexto de la propuesta de evaluacién del desempefio, es
indispensable contar con un conjunto de criterios que sirvan para
emitir los juicios requeridos de quienes evalien. Dada la anterior
fundamentacion, es también esencial que estos criterios sean aquellos
criterios que la profesién docente acepta como Suyos.

A continuacion se sefalan los criterios que deberia presentar el
sistema de estandares que se acuerde para el proceso y que marque
ias caracteristicas de la formacién disciplinaria de los docentes:

Primero; estar centrados en un concepto muy simple y directo:
¢que necesita saber y poder ejecutar un docente en diversas etapas
de su carrera profesional?

Segundo; Inicialmente estandarizarse de manera genérica. Esto
significa disponer de estandares que sean aplicables a las tareas
docentes en cualquiera de los niveles en que se desempefe el
docente. En una segunda etapa, esos estandares pueden precisarse
de manera que sean aplicables en forma diferente a los niveles y
edades de los alumnos y alumnas o a las especialidades docentes.

Tercero; si bien pueden establecer el piso minimo requerido de
todo profesor, es conveniente que se formulen en lenguaje que
sugiera el desarrollo, desde la etapa de profesor principiante a las
distintas etapas de crecimiento profesional.

Cuarto; tener un contenido reconocible por los docentes en
gjercicio, sus metas no pueden ser ajenas a lo que son las tareas
cotidianas docentes, aun cuando permitan y valoren las innovaciones
en esas tareas.

Quinto; Permitir evaluacién sin forzar en nada el modo de
ejercer la docencia; Esto supone el uso de variados instrumentos de
evaluacion, desde la observacion a los auto informes del propio
docente.




Disponer de estandares consensuados por la profesién docente
y el sistema educacional, es crucial para la instauracién de un
sisttma de evaluacién del desempefio que les da a todos la
oportunidad de mejorar.

Esto, porque muestran los niveles de desempefio a los que se
puede aspirar y porque sugieren los procedimientos de evaluacion
due son apropiados y el tipo de preparacién que deben tener
quienes realizan la labor docente y quienes realizan la evaluacion. Los
estandares formulados de esta manera tienen el potencial de preparar
evaluadores que pueden reconocer la calidad en la diversidad del
desempefio docente.

I11.4.2.- Conocimiento del idioma Ingles.

En atencion a lo que se afirmoé al principio de este apartado,
relativo a que la labor docente y la evaluacién del desemperio de esa
labor docente es materia prioritaria en varios paises, sobre todo en
los del mundo desarrollado cientifica tecnolégicamente con el
proposito de mejorar los resultados del aprendizaje del sistema
educativo, en la época actual donde existe entre los paises mayor
participacion comercial, financiera, de servicios, de educacion y de
ciencia, el perfil ideal del docente debera cubrir la perspectiva de
conocimiento de otros idiomas, sobre todo del idioma ingles como
lengua que homogeniza casi, la relacion humana de intercambio de
ideas y de comunicacion en general.

El docente como eje del accionar del proceso evolutivo de la
ensefianza, deberd tener siempre disponible el conocimiento del
entorno universal para que el alumno vea el horizonte en angulo de
360 grados; gque le permita la toma de decisiones con mayor
certidumbre, en virtud de que lo estamos formando con criterio de
exitc y de competitividad profesional.

El manejo del idioma ingles le permitira al maestro, entre otras
cosas, el acceso a bibliografia de mayor actualidad de cualquier parte
del mundo, que hara suya como la herramienta de trabajo hacia el
conocimiento fortaleciendo el proceso de ensefianza-aprendizaje.
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I11.4.3.- Conocimiento de sistemas de cémputo.

De igual manera, conocer sistemas de computo con software
especifico y actualizado, permite a los docentes el dominio de
conocimientos nuevos, de estrategias diferentes y de herramientas de
trabajo para el desarrollo de su labor.

El Internet por ejemplo, es ahora una herramienta electronica
que permite la consulta de temas diversos constituidos como material
1z investigacién, a la vez que sirva para mantener contacto
permanente maestro-alumno para el envio de trabajos, avances de
trabajos y consulta.

lll.4.4.- Experiencia en la docencia.

La propuesta sobre carrera docente contempla un sistema gue
considere la logica tradicional de progresién segun antigiiedad y una
forma de progresion complementada abierta a quienes deseen
demostrar niveles mas altos de calidad sobre la base también, de
evaluaciones diferentes. Articular el proceso de evaluacion del
desempefio docente a una carrera docente que considere no sélo
antigledad sino también mejoramiento progresivo de calidad; lo
anterior contiene al menos, dos beneficios:

1.- Por una parte, estimula el buen desempefo profesional, lo que
faverece el desarrollo de la profesion y el mejoramiento del sistema
educativo, dinamizandolo a través de procesos no burocratizados ni
rutinarios.

2.- Por otra parte, permite disefiar un sistema de estimulo e incentivos
permanente y abierto a todos los que se esfuercen por alcanzar sus
metas, eliminando los sesgos de sistemas competitivos como el pago
por mérito.

Se propone estructurar la nueva carrera profesional basicamente
en funcion de tramos que marcan el desarrolio profesional. En
principio y adaptado a la realidad y condiciones laborales de la
profesion docente, construida de manera concordante a lo que la
experiencia y los estudios muestran como etapas de la trayectoria
profesional de los docentes.




En principio, se propone una carrera docente de doble via. La
primera via es la que corresponde a la antigliedad. La segunda via es
la de la superacion o ascenso por calidad excepcional relativa al
tiempo de ejercicio y se marca por grados. El acceso a cada grado
estaria dado por un proceso de evaluacién del desempefio.

De manera ideal, es necesario considerar que el docente debera
ser Alguien que logre:

. Planificar, organizar, desarrollar, conducir y evaluar el proceso
ensefanza aprendizaje.

- Ser mediador de conocimientos, actitudes y valores que se espera
gue sean asumidos como propios por sus alumnos.

- Establecer y mantener ambientes de aprendizaje, en diferentes
escenarios y contextos educativos.

- Crear y administrar herramientas de evaluacion.
- Formar parte constructiva del entorno.
- Compartir y aprender de y con sus colegas.

- Establecer y mantener relaciones con los padres de familia y otros
miembros de la comunidad.
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CAPITULO IV.-
ESQUEMA DE INVESTIGACION



ESQUEMA DE INVESTIGACION.

IV.1.- Planteamiento del problema.

Plantear el problema no es sino afinar y estructurar mas
formaimente la idea de la investigacion.

Zorrilla Arena, Santiago® en su libro Introduccién a la
Metodologia de la Investigacion, sostiene que el aspecto mas
importante en el proceso de investigacion es el planteamiento del
problema, el que debe ser definido en su contenido y delimitado en
tiempo y espacio.

Hernandez Sampieri Roberto™ por su parte menciona que:
plantear el problema de investigacion es afinar y estructurar de
manera mas formal la idea de la investigacion. Es el aspecto mas
importante del proceso de investigacion pues permite definir con
mayor claridad la situacion y delimitar los contenidos en forma
adecuada.

El turismo es una fuerza, cultural, econémica y social cuyo
impacto en todos los sectores de la sociedad es reconocido
universalmente, ya que pone en contacto personas de formacion y
niveles de vida diferentes, estrechando relaciones, rechazando
prejuicios y anulando arrogancias, siendo el turista el embajador de la
cultura de su pais, quien a su vez asimila la cultura con la gue entra
en contacto.

Existe un potencial ilimitado para el desarrollo del turismo. Io que
es tan complejo e importante que requiere de una planeacion de todos
los involucrados en su desarrolio.

Debido a estos y otros factores, muchos gobiernos consideran la
actividad turistica como estratégica para impulsar el crecimiento
socioeconomico de los pueblos y estd siendo objeto de analisis y
tratamientos profundos dentro de las politicas de desarrollo nacional.

™ Zorrilla Arena, Santiags - Introduccion a la Metodologia de |a Investigacion - Aguilar, Leén y Cal
Editores.- 1993.- pp92-93

®' Hernandez Sampieri, Roberto: Hernandez Collado. Carlos v Baptista Lucio, Pilar. (1998).
Metodologia de la Investigacion. México. Mc Graw Hil. Pag. 10.
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En el sentido moderno de la palabra, el turismo segun Acerenza,
Miguel Angel® es el fenomeno de los tiempos actuales, basado en la
creciente necesidad de recuperacién y cambio de ambiente, el
conocimiento y la apreciacién de la belleza escénica, el goce del
contacto con la naturaleza y es, en particular, producto de la creciente
fusion de las naciones y paises de la sociedad humana como
resultado del desenvolvimiento del comercio, la industria.  los
inercados y el perfeccionamiento de los medios de transporte.

Goémez Hinojosa, Carolina® Define al turismo como “El turismo
es un fendmeno socio - econémico, politico y cultural generado por el
desplazamiento temporal y voluntario de un individuo o grupo de
personas que motivadas por actividades relativas - a la recreacion,
descanso, placer, cultura, salud, deporte y educacion - se trasladan de
su lugar de residencia habitual a otro haciendo uso de los servicios
turisticos y realizando el pago de los mismos, sin fines de lucro y en
pleno cumplimiento de la legislacion establecida para este fin.”

La Ley Federal®™ de turismo establece que “Es todo
desplazamiento temporal determinado por causas ajenas al lucro,
conjunto de bienes y servicios y de organizaciones que en cada
nacion determina y hacen posible esos desplazamientos y la relacion
y el hecho que entre estos viajeros tiene lugar”.

En el Programa Nacional de Turismo 2001-2006% se sefiala que
para el afio 2025 México sera un pais lider en la actividad turistica, ya
que habra diversificado sus mercados, productos, destinos y Sus
empresas seran mas competitivas en los ambitos nacional e
internacional. El turismo sera reconocido como pieza clave en el
desarrollo econoémico y su reconocimiento y su crecimiento se habra
dado con respecto a los entornos naturales, culturales y sociales,
contribuyendo al fortalecimiento de la identidad nacional.

%2 Acerenza Miguel Angel- Administracién del turismo. Conceptualizacion y organica. Editorial
Trillas.p 52

** Gomez Hinojosa, Carolina- Apuntes de Introduccion al Turismo.- Chiapas 2005
* Ley Fed. Del Turismo- Titulo 1°, cap. Unico- Art. 3°

* Programa Nacional de Turismo 2001-2006- www.sectur.qob
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La importancia que reviste la actividad turistica para el Pais es
entonces estratégica, por lo que es necesario e indispensable
reestructurar la formacioén del profesional en turismo a través de la
creacion de un nuevo plan de estudios, pero sobre todo con la
capacitacion del docente hacia el desarrollo de la actividad.

La mayoria de los 48 programas de licenciatura que oferta la
Universidad Auténoma de Chiapas (25 planes de estudio diferentes)
‘e integran bajo el modelo tradicional, la obsolescencia y rigidez en la
mayoria de los curricula universitarios entre otros problemas, se
refleja en el hecho de que ninguno de los programas evaluados ha
sidc acreditado por los Comités Interinstitucionales para la Evaluacion
de la Educacioén Superior (CIEES).

El Proyecto académico de la Universidad Auténoma de Chiapas
establece que hoy en dia las universidades imponen exigencias como
mayor calidad, flexibilizacion de sus de sus estructuras y oferta
educativa, diversificacion territorial, competitividad, integracion entra
los procesos de ensefianza y los de investigacion, e incremento.
diversificacion y mejor uso de recursos presupuéstales.

El aspecto crucial de las universidades es su integracion a los
cambios que la sociedad exige, tanto en relacién a la ensefianza que
imparten como a la investigacion que realizan es de esperar que estas
instituciones no solo sean capaces de incorporarse al proceso de
cambio que vive la sociedad, sino que ademas sean capaces de
dirigirlo.

Y por otro lado, el aislamiento en el que transcurre la vida
acacemica de los profesores, su posible deficiente formacion
disciplinaria y pedagégica, una baja vocacién para la docencia en
muchos de ellos y una falta de identificacion con la Institucion y por
ende con la mision de la Universidad, son responsables de que se
mantenga el dominio de una practica docente que recicla
cotidianamente un enfoque pedagogico basado en la repeticidn
estatica de conocimientos y en el aprendizaje memoristico de los
mismos.

La Facultad de Contaduria y Administracién del Campus-I no se
encuentra apartada de esta problematica, por lo que el proceso de
analisis y diagnostico de esta situacion es una de las funciones
prioritarias con la tendencia hacia la capacitacion del personal docente
de la Facultad y la revisidn de los planes de estudios de la
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Licenciatura en Administracion Turistica vigentes desde 1994, como
una estrategia que permita alcanzar en el mediano plazo la excelencia
académica y el fortalecimiento de los egresados de esta carrera.

V.2.- Justificacion.

En este orden de ideas, la problematica de la Licenciatura en
Administracion Turistica radica en la desarticulacion del curriculum
con la practica docente y con la realidad de la actividad turistica de la
Entidad y del Pais, aunado a que en algunos casos existen docentes
que desconocen el Plan de Estudios de la carrera, los propositos de la
misma y la practica consecutiva y cognitiva de los programas de
estudios, asi como que sus conocimientos no estan actualizados y de
acuerdo al reto internacional de la proyeccion del egresado.

Es necesario detectar los procesos de ensefanza aprendizaje,
las relaciones con el medio ambiente de la actividad y el
comportamiento individual y colectivo, esto debera ser integral, pero
los cuerpos colegiados no funcionan de acuerdo a sus lineamientos
de creacion, las academias y los cuerpos académicos se encuentran
desvinculados con la practica docente y la generacion de
conocimientos para su beneficio.

La importancia de esta investigacion radica en los resultados
gue se obtuvieron y que ademas fueron considerados en el proceso
de redisefio curricular de la Licenciatura en Administracion turistica,
para que esta responda a los requerimientos del entorno social , en lo
relativo a su pertinencia, asi como la generacion de indicadores para
la toma de decisiones hacia los docentes del area de turismo en
busca de una mejora continua para el logro de la eficiencia y eficacia
en los trabajos académicos

Gimeno, S.°® define la calidad de la ensefianza como “lo que
habra de referirse al grado de correspondencia entre los objetivos
propuestos y los resultados obtenidos al nivel de eficacia obtenidos en
la tarea”.

Actualmente el estudio de la formacion de la Licenciatura en
Administracion turistica es relevante, el perfil de los docentes debe
adecuarse y la investigacion fortalecerse aunado a que la tecnologia
establece premura en respuesta a la pertinencia universitaria

*“ Op cit. Gimeno - p.103




Esto permite plantearse las siguientes preguntas de investigacion,

|

V.3.- Objetivos.
Para plantear los objetivos es indispensable conocer con detalle

1.-¢Cual es la formacion académica de los docentes
de la Licenciatura?

2.-;, Cual es el desempefo de los alumnos desde la
percepcion de los docentes?

3.-¢, Cuales tecnicas, estrategias y apoyos que
proporcionan los docentes contribuyen
adecuadamente a la formacion profesional del
estudiante?

4.-;Que opinion tienen los docentes sobre la
ubicacion y seriacién de las materias?

5-¢, La duracion de la carrera es adecuada?

6.-¢ La estructura de contenidos de las asignaturas
es la adecuada y cumple con los requerimientos de
actualidad?

7.- (El personal docente esta actualizado en
conocimientos sobre la materia que imparte?

8.- ¢Tiene el docente un proceso de educacidn
continua?

qué se pretende lograr a través de la investigacion, esto permitira fijar
objetivos debidamente fundamentados y susceptibles de alcanzarse ¢

IV.3.1.- Objetivo General.

Analisis de el impacto de la capacitacion para el desarrollo en la

formacion docente de la Licenciatura en Administracion turistica de la
Facultad de Contaduria y Administracién, Campus | de la Universidad
Autonoma de Chiapas

" Rojas Soriano Raul - guia para realizar investigaciones sociales- Plaza y Valdéz S. A-1993 p
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IV.3.2.- Objetivos particulares.

1. Identificar la formacién académica de los docentes de la
Licenciatura,

2. Analizar el desempefio de los alumnos con la participacion
actual de los docentes.

3. Determinar si las técnicas estrategias y apoyos que
proporcionan los docentes contribuyen adecuadamente a  la
formacion profesional del estudiante.

4. Definir programas y planes de capacitacion para los docentes.

IV.4.- Hipotesis.

Las hipotesis nos indican lo que estamos buscando y tratando
de probar y pueden definirse como implicaciones tentativas del
fenomeno investigado formulado a manera de proposiciones.®®

La hipdtesis puede considerarse como un puente entre el
conocimiento ya obtenido y el conocimiento nuevo. La hipotesis
cientifica puede desprenderse de dos fuentes; como consecuencia de
la experiencia personal del investigador; o bien por deduccion de
resultados conocidos. Sin embargo la relacién entre el cuerpo de la
teoria y los datos empiricos nos acerca mas a dar la respuesta
tentativa a la hipotesis formulada en la investigacion.®

Hipotesis

“El analisis de el impacto de la capacitacion para el desarrollo en
la formacion docente de la Licenciatura en Administracién
Turistica, permitira tener elementos fundamentales para ser
considerados en el proceso de profesionalizacion de la funciéon
academica”

“Op cit - Hernandez Sampieri — p. 76
® Op Cit Zorrilla - p. 107




IV.5.- Variables.

Se entiende por variable “todo rasgo, cualidad o caracteristica
cuya magnitud puede variar en los casos individuales”®

Una variable es una propiedad que puede variar (adquirir diversos
valores) y cuya variacion es susceptible de medirse.”

Variables dependientes.

La variable dependiente es el efecto provocado por las causas,
no se puede manipular, sino que se mide para ver el efecto de la
opinion dada de las variables independientes sobre ella.”?

La variable dependiente es la conducta o fenémeno que
requiere de oportunidad o que debe ser explicado. Es la consecuencia
de un antecedente “Las variables dependientes estan constituidas
por los resultados™™

» El resultado del estudio de la formacién profesional del docente
de la Licenciatura en Administracion Turistica.

Variables Independientes.

La variable independiente condiciona, explica o determina la
presencia de otro fendmeno. La variable independiente es el
antecedente o causa de un efecto ‘es aquella que puede ser
manipulada por el investigador’™

La variable independiente es la que se considera como supuesta
causa, es la condicion antecedente.”

Las categorias de analisis consideradas en esta investigacion,
incluyen los términos y las variables entre las que se pretende
determinar el grado de correlacion.

"lbidem - p. 114

" op cit Hernandez.. - p. 77
’ Ibidem.-

" op cit Zorrilla- p. 117

" Ibidem- p. 115

™ op cit Hernandez .. p. 110




Las variables independientes a considerar en esta investigacion son
las siguientes:

« Formacion académica

» Estudios de especializacion

» Estudios de posgrado

« Experiencia profesional

« Generacién de productos académicos
e |a practica docente

¢ Los alumnos

* Plan de estudios

» Infraestructura

» Apoyo audiovisual

La aplicacion de la encuesta a los docentes permitio identificar
las variables independientes, las que al ser correlacionadas delimitan
criterios a considerar en el proceso de integraciéon del programa de
capacitacion y desarrollo de los docentes de la Licenciatura en
Administracion Turistica

Con esta variable estaremos en posibilidad de conocer cual es
la capacidad académica de los docentes segin su formacion
académica y experiencia en materia de ensefianza-aprendizaje,
descrita en el capitulo No. Il titulado Diagnostico de los Docentes de
la Licenciatura en Administracion Turistica.

En este apartado se pudo observar que la planta docente de la
Licenciatura en Administracion Turistica esta estructurada con
docentes con las siguientes caracteristicas

Estudios de Especializacion.

El docente como intelectual en el proceso educativo demostrara
su grado de especializacion en las materias que imparte. Lo anterior
permitira tener elementos para determinar la revision curricular.




Estudios de Posgrado.

Esta variable dara a conocer el grado de preparacion y
actualizacion que los docentes poseen y que los hace congruentes
con la formacién profesional en la Licenciatura en Administracion
Turistica.

Cxperiencia profesional

Los docentes con experiencia profesional en materias
=lacionadas con la Licenciatura, permitira transmitir a los alumnos
bases solidas de la practica profesional.

Generacion de Productos Académicos

Es muy importante conocer la productividad académica de los
docentes en materia de generacion de articulos, libros, conferencias y
otros, ya que este elemento proporcionara informacién en relacion a la
capacidad docente del vinculo de sus catedras con la actualizacion
del conocimiento.

La Practica Docente

Es importante conocer las técnicas de ensefanza y evaluacion
que aplican los docentes para lograr la formacién en la Licenciatura en
Administracion Turistica.

Opinion sobre los alumnos

De igual manera resulta importante conocer la opinién de los
docentes acerca del comportamiento, dedicacion y creatividad de los
alumnos, para reorientar estrategias con el fin de motivarlos hacia el
estudio y dedicacion.

Opinion del Plan de Estudios

Los docentes podran opinar en relacién al Plan de Estudios de
la Licenciatura, lo que aportara elementos para el redisefio curricular.
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Infraestructura

La falta de infraestructura puede ser un factor importante como
limitante de la funcién del docente.

Apoyo Audiovisual

Directamente los equipos audiovisuales son importantes para la
'=hor docente; se analizard que tanto la Universidad posee estos
elementos didacticos.

IV.6.- METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
IV.6.1.- DISENO DE LA INVESTIGACION

_Tipo de estudio ™

Exploratoria: Estas se efectian cuando el objetivo es examinar un
tema o problema de investigacion poco estudiado o que no ha sido
explorado antes, como el caso de la participacién docente en la
formacion profesional de la Licenciatura en Administracion
Turistica.

Descriptiva: Estos estudios buscan especificar las propiedades
importantes de personas, grupos, comunidades o cualquier otro
fendmeno que sea sometido a analisis, se identificaran las
caracteristicas del personal docente de la Facultad de Contaduria y
Administracion C-I, que imparten en la Licenciatura en
Administracién Turistica

Transeccional: El tipo de disefio en el que se inserta esta
investigacion es Transeccional” o transversal, porque se
recolectan datos en un solo momento, en un tiempo Unico.

" op.cit Hernandez - p210
Ibidem. p. 186.



IV.6.2.- POBLACION A ESTUDIAR

La delimitacion de la poblacion que va a ser estudiada y sobre la
cual se pretende generalizar los resultados’®

¢ A quiénes y a cuantas personas se les aplicara el
instrumento de recoleccion de datos? ™

La poblacion esta compuesta por los 32 docentes registrados en
la Plantilla del personal académico de la Facultad de Contaduria y
~dministracion que imparten su catedra con mayor carga en la
Licenciatura en Administracion Turistica.

La muestra se representd con 29 docentes que representan el
18% de los 160 docentes de la Facultad y el 56% de los docentes de
la Disciplina.

IV.6.3.- CRITERIOS DE SELECCION

El estudio se realizé a los docentes registrados en la Plantilla
del personal académico de la Facultad de Contaduria y Administracion
que imparten su catedra con mayor carga en la Licenciatura en
Administracion Turistica.

Cabe mencionar que en el tronco comun existen varios docentes
que comparten su catedra entre las diferentes licenciaturas que ofrece
la Facultad de Contaduria y Administracién C-lI, por lo que se
seleccionaron a los de mayor carga académica en el area.

Ademas se entrevistaron a las autoridades involucradas
anteriores y actuales en el proceso de formacion de la Licenciatura, en
donde se obtendrad la opinidn desde su percepcion del proceso de
ensefnanza aprendizaje, ademas de su opinion del plan de estudios
vigente considerando que actualmente se encuentran como docentes.

’® Ibidem- pp 211-212
" op. cit. Rojas Sorianc —p, 163
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IV.6.4.- TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOPILACION DE
INFORMACION

A la poblaciéon comprendida por los docentes de la Licenciatura
en Administracion Turistica se les aplico la técnica de la encuesta a
traves de cuestionarios

A los funcionarios involucrados en la formacion de la
Licenciatura en Administracién Turistica se les aplico el método de la
"".estra selectiva y la técnica de la entrevista de opinion dirigida.




IV.6.4.1.- CUESTIONARIO

FACULTAD DE CONTADURIA Y ADMINISTRACIO C-1
LICENCIATURA EN ADMINISTRACION TURISTICA
ENCUESTA AL PERSONAL ACADEMICO

Informacién basica

OBJETIVO
CONOCER LA OPINION DEL PERSONAL DOCENTES SOBRE EL CURRICULO DE LA
- CENCIATURA EN ADMINISTRACION TURISTICA

APELLIDO PATERNO APELLIDO MATERNO NOMBRE(S)

SU SITUACION LABORAL EN LA FACULTAD

Nombramiento Cateqoria Nivel Contrato
Tiempo Completo___ Titular ___Asociado___ A__B € Definitivo_
Medio Tiempo Titular ___Asociado___ AB € Temporal_
Por Asignatura Hrs/sem A B B Interino___
Perfl PROMEP si no

GRADOS ACADEMICOS

Nombre de la(s) Licenciatura(s) Institucion Periodo afo de Titulacion
1

Nombre de la(s) Maestria(s) Institucion Periodo afo de Titulacion
1

Nombre del (ios) Doctorado(s) Institucion Periodo afo de Titulacion
1

2

ESTUDIOS DE ESPECIALIZACION

Nombre de ia Especialidad Institucion Duracion Periodo

1
2
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MATERIAS IMPARTIDAS Semestre Afos o Periodo

EXFERIENCIA PROFESIONAL FUERA DE LA INSTITUCION.

Actividad o Puesto Organizacion o Empresa Afio o Periodo

PARTICIPACION EN GENERACION DE PRODUCTOS ACADEMICOS EN MATERIA DE
TURISMO.

Productos Academicos Universitario en los siguientes rubros: (poner cantidades)

DOCENCIA: Libros Notas de clase Material didactico
Otros (Especifique)

INVESTIGACION: Articulos Ponencias en congresos,

Capitulo(s) de libro(s) Libros

DIFUSION: Articulos de Divuigacion Participacion en Foros

Otros (especifique)

VINCULACION. Servicios a la comunidad Participacion en proyectos interinstitucionales
(especifique)

LIBROS DE APOYO QUE UTILIZA PARA IMPARTIR SU CATEDRA

Titulo Autor Editonal

PARTICIPACION EN CUERPOS COLEGIADOS DENTRO DE LA INSTITUCION.

PERTENENCIA A ASOCIACIONES PROFESIONALES.

Nombre de la Asociacion




PREMIOS Y DISTINCIONES (premios Nacionzles, Estatales, Locales, Beca CONACYT,
Programa de estimulos, otros.)

Encuesta

1).- Mencione cursos, diplomados u otras actividades de formacion profesional complementaria en
Gue haya participado en los Ultimos doce meses:

2).- ( Trabaja usted actualmente en otra empresa o institucion?
Si No (en caso afirmativo citar:)

Empresa o Institucion Cargo o Funcién

3).- ¢Cual es su experiencia docente?

Tronco Comun
Arez de Especialidad

4).- ¢ Que porcentaje de tiempo dedica a las siguientes funciones dentro de la Facultad?

Funciones Porcentaje Descripcion de Actividades
Docencia | |
Investigacion
Extension
Gestion
Tutelaje

Otros (especifique)

) [

5).- El plan de estudios 1994 de la Licenciaturz en Administracion Turistica pretende dar
respuestas a las siguientes necesidades:

¢ “Superar la falta de preparacion profesional de los prestadores de servicio en las empresas
turisticas, mediante la capacitacion de cuadros jovenes que estudien y se actualicen en las
universidades. *

+ “Formar administradores turisticos con una vasta cultura para que sean capaces de analizar y
evaluar los acontecimientos que suceden en México y en el mundo entero, ademas de poder
producir, aplicar y manejar eficazmente las herramientas para la administracién de empresas
turisticas.

¢ Cual es su opinién al respecto?




6).- Desde su perspectiva, ; Qué necesidades educativas regionales no son atendidas actualmente
o bien, presentan deficiencias en su manejo dentro del Plan de estudios?

7).- El Plan de Estudios propone como perfil de egreso (consultar anexo 1)

A) En su opinion, ¢se precisan con claridad y detalle el tipo de conocimientos, técnicas,
habilidades, valores y actitudes considerados necesarios en la preparacion del estudiante de la
Licenciatura en Administracion Turistica?

Si ne

: Por que?

B) Con base en su percepcion y experiencia sobre las posibilidades de la practica
profesional, ;Qué caracteristicas (conocimientos, habilidades, actitudes, valores) serian deseables
en un Licenciado En Administracién Turistica?

( Senale del No. 1 al No.10 por orden de importancia)

- Conocimientos Generales

- Manejo de paquetes de Computacién____
- Toma de decisiones

- Capacidad para encontrar soluciones ____
- Trabajo en Equipo

- Relaciones Publicas ____

- Puntualidad y Formalidad ____

- Buena Presentacion

- Responsabilidad ____

- Creatividad _____

8).- jQue acciones concretas propone para seleccionar a los aspirantes a ingresar a la carrera de
Licenciatura en Administracion Turistica?

9).- En su opinién la duracion de la carrera es:
Insuficiente Suficiente Excesivo,

¢ Por qué?

10) - Considera que es necesario el tronco comun en la carrera de Administracion Turistica?
Si no

¢ Por gue?

[FF]
(Y]




11).- Los propositos del Plan de Estudios de |z Licenciatura en Administracion Turistica son los
siguientes:

1.- Propiciar la formacioén de un administrador turistico con identidad profesional gue cuente con

una solida formacion teérica y metodologica que le permita comprender e interpretar el fenémenc

educativo

Z.- Propiciar una formacién técnica que le posibilite contar con las habilidades necesarias para

incorporarse al mercado de trabajo.

3.- Que conozca los distintos paradigmas en lo que se debate y explica el proceso educativo y la

investigacion en el mismo ambito.

4.- Fortalecer su identidad nacional y regional con una sélida formacién humanistica que le permita
amprender los valores culturales de los diferentes grupos que conforman el Estado Mexicano.

5.- Propiciar la formacion del administrador turistico para desempenarse en el ambito laboral e

introducirlo a la investigacion educativa.

A) De acuerdo al objetivo general de las materias gue imparte actualmente con cuales
propositos relacionaria cada una de elias:

Materia 2 T F a5

B) En su opinion ;son los propésitos un referente claro Yy preciso para una adecuada
conduccion del proceso ensefianza-aprendizaje?
Si no

¢Por que?

12) - En que porcentaje considera usted que los eies de formacion en que estan inciuidas sus
materias, disponen con claridad los conocimientos y habilidades especificas que deberan
fomentarse en los alumnos?

Lineas Curriculares Conocimientos | Actividades

. Formacion General |

__instrumental

Sociopolitica

Psicologica

Investigacion

IR T (. 1

i

| Pedagogica

13).-El Plan de Estudios de la Licenciatura en Administracion Turistica pretende proporcionar a los
estudiantes una sélida formacion disciplinariz, tedrico-metodolégica y técnica que les permita la
comprension y explicacion de la actividad turistica para responder a las reclamaciones sociales,
institucionales y laborales. Desde su perspectiva, ; se logra dicha formacion?

Si no

¢ Por que?




14).- En su opinién y tomando como base el perfil de egreso propuesto,¢logra el plan de estudios
de la Licenciatura de Administracion Turistica una vinculacion clara entre teoria y practica?
Si no

¢ Por que?

15)- ¢ Ante el proceso de redisefio curricular del plan de estudios De la Licenciatura en
Administracion Turistica, que alternativas propone?

16) - De acuerdo a la orientacion de la carrera considerada en el plan y los contenidos que usted
maneja, ¢propondria algun cambio en cuanto a las horas / semana asignadas, denominacion
actual o la ubicacion dentro del plan de estudios (consultar mapa curricular anexo) de algunas de
sus materias? ;qué cambios considera pertinentes implementar y por que?

ACTUAL
Materia Horas / semana Duracién Ubicacion
|
[ |
PROPUESTA
Materia Horas / semana Duracion Ubicacion
| [
; |
1
\
T

17).- Considera Usted conveniente eliminar o bien incluir algunas materias en el Plan de Estudios
de la Licenciatura en Administracion Turistica? ; Cudles serian estas?

ELIMINAR INCLUIR |

i Por qué?

18).- ¢ Cuales de las sugerencias didacticas que ie propone el plan de estudios aplica:

Exposicion Oral ] % ]
| Exposicion Audiovisual I % |
| Lecturas obligatorias | % |
| Conferencias de invitados | %

;_Ejercsmcs dentro del Aula | %
| Ejercicios fuera del Aula [ %

Otros:

A8
n




18).- Mencione las actividades de evaluacion que desarrolla en sus clases:

Otros:

20).-,Qué obstaculos, carencias o contradicciones ha enfrentado en el ejercicio de su funcién
docente en la facultad?

Organizacion Administrativa

Crganizacion Académica:

Reglamentos y Disposiciones:

Programas de Formacion:

Programas de Estimuios en el Campo Disciplinaric y Docencia:

Desempefio y Formacion de Alumnos:

Instalaciones y Equipo:

Apoyos Didacticos y Bibliograficos:




Distribucion de Carga Académica:

Otros:

21).- En su opinion ¢qué condiciones obstaculizan el trabajo académice con los demas programa
= asignatura del mismo semestre u otros?

22).- ¢ Qué acciones considera pertinente implantar para optimizar las funciones de a2 Secretaria
Academica de la Licenciatura de Administracion Turistica y de las Academias por lineas
curriculares?

Secretaria Académica

Academias

23).- En su opinion ¢ Cual deberia ser el proposito de 12 formacion universitaria?

24).-; Queé significa para usted una educacion de calidad?

25).- (Cémo define usted los siguientes conceptos?
Ensefanza:
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Aprendizaje:

Evaluacion:

Papel del Docente

Contenidos

Didactica:

Pedagogia:

Programa de Estudios:

Tareas:

Practica Profesional

Servicio Social:




26).- Cual es si opinion en relacién a la situacién actual del Servicio Social y de las Practicas
Profesionales de los alumnos y en su caso que sugerencia haria para mejorarlos?

27).- Cual es su opinién en relacién a las opciones de titulacion que tienen los pasantes de la
Licenciatura en Administracion Turistica?




CAPITULO V.-
RESULTADOS Y ANALISIS
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ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS CUESTIONARIOS.
DIAGNOSTICO DOCENTES

Con el proposito de obtener la opinion del personal docente de
la Licenciatura en Administracion Turistica de la Facultad de
Contaduria y Administracién del Campus | se realizd una encuesta.
misma que al sistematizarla, presenta informacion en los rubros gue
se enuncian a continuacion, que permiten ubicar la situacion actual de
'2s condiciones del proceso de ensefanza-aprendizaje de esta
carrera.

Para este fin se disefio una encuesta con 20 reactivos la gue se
aplico a cada uno de los docentes que imparten su catedra en esta
Facultad, arrojando los resultados siguientes:

V.1.1 FORMACION ACADEMICA:

El panorama que presenta la plantilla de personal docente gue
labora en la Licenciatura en Administracion Turistica en relacion a su
preparacion academica y profesional, se describe de la siguiente
manera:

Del total de docentes encuestados, el 24% posee
especialidades relativas a finanzas, direccion, derecho constitucional.
impuestos, planeacion, administracion de recursos humanos,
programador e investigacion social.

El 76% de los docentes tiene maestria, de las cuales el 59% son
maestrias en administracién; las otras maestrias son en la
especialidad de derecho constitucional, contabilidad, ciencias de la
educacion, mercadotecnia, y comercio internacional.

El 7% de los docentes posee doctorado y el 3% restante estudia
actualmente un doctorado, relativos a derecho publico vy
administracion.

El 7% posee otros estudios relativos al idioma ingles y estudios
sobre la Union Europea realizado en Bélgica.
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Es conveniente resaltar que el 62% de la planta docente de la
licenciatura en administracion turistica, ha estudiado un diplomado
relativo a: finanzas, administracién publica, mercadotecnia, docencia
universitaria, ciencias politicas, educacion, docencia universitaria,
Derecho penal, politica institucional, software educativo, herramientas
computacionales, recursos humanos, derecho fiscal, y administracion
de restaurantes.

El 24% ha participado durante el Gltimo afio en talleres relativos
a: recuperacion del aprendizaje, boletaje nacional e internacional,
elaboracion de reactivos, tutorias, administracion, matematicas y
“obre el programa integral de fortalecimiento institucional (PIFI).

De igual manera, los docentes durante el Ultimo afio, el 27% ha
tenido cursos de formacidon docente sobre: competencias laborales,
hipertextos y cultura gastronémica internacional.

Y finalmente, también durante el Ultimo afio, el 24% de los
docentes han tenido cursos de actualizacién disciplinaria en: reformas
fiscales, desarrollo regional, gestion del talento humano, estadisticas y
protocolo para ejecutivos.

V.1.2 TRAYECTORIA LABORAL

En relacién a la situacién laboral de esta plantilla de docentes,
el 54% tiene nombramiento como profesor de tiempo completo; el 7%
como profesor de medio tiempo y el 39% como profesor por
asignatura.

De los docentes con nombramientos de tiempo completo, el 27%
tiene categoria de titular y el resto categoria de asociados. Del total de
maestros con categoria titular solamente el 18% son de nivel A, 11%
de nivel B, y el 18% de nivel C. Los docentes con categoria de
asociados, tienen los siguientes niveles: 4% tiene nivel A; 7% nivel B y
18% nivel C.

En atencion al tipo de contrato, el 59% de los docentes tiene
contrato con definitividad, el 33% tiene contrato temporal y el 8% tiene
contrato cubriendo interinato.
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Se da el caso que la mayoria de los docentes con nombramiento
por asignatura, trabaja en otra institucion y algunos maestros de
medio tiempo y tiempo completo, sumando todos, el 46% de la planta
docente de la Licenciatura en Administracién Turistica.

V.1.3. DESEMPENO ACADEMICO:

Del total de docentes encuestados, la mayoria (70%) se dedica
fundamentalmente a la docencia, a la investigacién relacionada con el
‘orlalecimiento de sus asignaturas y a la direccion de tesis
profesionales. El resto realiza ademas de la docencia, actividades
administrativas, de gestion y extensién dentro de la Facultad.

Entre otras actividades extracurriculares el 38% de los docentes
encuestados, imparten clases en un nivel de posgrado en diversas
instituciones educativas.

V.1.4 DESARROLLO CURRICULAR
PLAN DE ESTUDIOS

En relacion con el cumplimiento o no de los objetivos del Plan
de estudios, el 60% de los docentes opina que el plan de estudios se
cumple de manera parcial, el 20% considera que si cumple con los
objetivos y el 20% restante manifiesta que no cumple con los objetivos
definidos.

NECESIDADES EDUCATIVAS REGIONALES NO ATENDIDAS

Las necesidades educativas regionales que en la opinion de los
docentes no son atendidas o presentan deficiencias en su atencion
con el plan de estudios actual, son las siguientes: geografia e historia
de Chiapas; ciencias naturales; geografia fisica; historia del arte:
legislacion turistica y antropologia social; ya que no estan incluidas y
son importantes o no tienen la ubicacién exacta para el optimo
aprovechamiento del alumno.



PERFIL DEL EGRESADO

En opinion de los docentes, los egresados cumplen de manera
parcial con el perfil definido en el plan de estudios, ya que a pesar de
que los egresados manifiestan que estudiaron la carrera por vocacion,
muestran deficiencias en asignaturas orientadas al razonamiento vy
toma de decisiones, privilegiando en cambio solamente algunas
materias que se identifican mas con su carrera.

CARACTERISTICAS DESEABLES EN EL EGRESADO

En relacién con esta variable, la opinién generalizada de los
docentes se enfoca a identificar que lo mas importante que el
egresado debe poseer son: conocimientos generales de la carrera
profesional, responsabilidad profesional y habilidad para la toma de
decisiones, en ese orden de importancia.

ACCIONES PROPUESTAS

Con la finalidad de mejorar la calidad académica del egresado,
los docentes proponen que: el aspirante a ingresar a la carrera de
administracion turistica tenga un perfil con formacién economico
administrativa, con habilidades o vocacion acordes a la carrera y que
no se permita el acceso al examen de seleccion a todos los
bachilleres sin importar su especialidad; se sugiere también realizar
entrevistas previas al examen de seleccion, de tal manera que sea
otro indicador para su aceptacion.

DURACION DE LA CARRERA

En relacion con el periodo de duracién de la carrera de
administracion turistica en atencion al nimero de semestres, en este
orden, la mayoria de los docentes manifiesta que el periodo es
suficiente con 10 semestres; otros que es un periodo excesivo y el
resto gue es insuficiente.

TRONCO COMUN
Los docentes consideran en su mayoria (56%) que el tronco
comun si es necesario en la formacién profesional del licenciado en

administracion turistica, la otra parte manifiesta que no es necesario y
que es mas conveniente que el alumno inicie desde el primer
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semestre con el conocimiento ya de las materias relativas a su carrera
profesional.

PROPOSITOS DEL PLAN DE ESTUDIOS EN RELACION CON SU
MATERIA

Las respuestas ofrecen el siguiente panorama expresado en
porcentajes:

- EI 20% opina que la materia que imparte cumple con el primer
propésito del plan de estudios que consiste en formar al
administrador turistico con identidad profesional, con una solida
formacién tedrica y metodologica que le permitira comprender e
interpretar el fenomeno econémico.

- El 33% opina que la materia que imparte se relaciona con el
segundo proposito del plan de estudios consistente en propiciar
una formacion técnica que le posibilite contar con las habilidades
necesarias para incorporarse al mercado de trabajo.

- El 14% considera que la materia que imparte se identifica con el
tercer proposito del plan de estudios que le permite al alumno
conocer los distintos paradigmas en los que se desarrolla su
actividad profesional y explica el proceso educativo y la
investigacion.

- Otro 14% opina que su materia se relaciona con el cuarto
proposito del plan de estudios que propone fortalecer la
identidad nacional y regional con una soélida formacion
humanistica que le permita comprender los valores culturales de
los diferentes grupos que conforman el pais.

- El 19% restante responde que la materia que imparte se
relaciona con el quinto proposito del plan de estudios
consistente en propiciar la formacién del administrador turistico
para desempefarse en el ambito laboral e introducirlo a la
investigacion educativa.




PROPOSITOS CLAROS DEL PLAN DE ESTUDIOS

La mayoria de los docentes (64%) manifiesta su conformidad en
relacion a que los propositos del plan de estudios son claros, mientras
que el resto opina que no son exactamente claros.

PORCENTAJES SOBRE LOS EJES DE FORMACION

En relacion con la opinion sobre cuales ejes de formacion
profesional habra que fortalecer en la preparacién del Licenciado en
Administracion Turistica, la mayoria de los docentes sugiere que sea
sobre la formacién general del conocimiento, y de ahi hacia menor
importancia otros mencionan que sea sobre formacion sociopolitica;
formacion psicologica; formacion sobre la investigacion y formacion
pedagogica, respectivamente.

FORMACION DISCIPLINARIA

Con la finalidad de conocer la opinién de los docentes acerca de
si se logra o no la formacién discipliinaria de los egresados de la
carrera en administraciéon turistica, la mayoria (68%) dice gque en
atencion a la estructura actual del plan de estudios, esta formacion
disciplinaria no se logra, por lo que sugieren redisefar el plan con ese
proposito.

SUGERENCIAS DIDACTICAS

La participacién del docente en relacién con las sugerencias
didacticas del plan de estudios, arroja el siguiente resultado:

La mayoria de los docentes realizan exposicion oral de sus
materias y piden a los alumnos lecturas obligatorias relativas al tema;
en segundo lugar realizan practicas en el aula y fuera del aula y en
ultimo lugar propician el acercamiento de sus alumnos a conferencias
con invitados.

ACTIVIDADES DE EVALUACION QUE DESARROLLA.
El personal docente de la licenciatura en administracion turistica
en su mayoria (39%) aplica examenes escritos tradicionales: el 22%

solicita exposiciones individuales o por equipos; el 22% califica con
trabajos de investigacion y el 17% pide participacion propositiva en
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clases. De esta manera se evalia al alumno y se otorgan las
calificaciones.

PROPUESTAS DE CAMBIO DE MATERIAS

ELIMINAR: INCLUIR:

-Contabilidad IV -Patrimonio turistico nacional e

-Matematicas I internacional

-Hospedaje lll y IV -Planeacion estratégica turistica

-Informatica Il y IlI -Ingles

-Mercadotecnia IV -Ecoturismo

-Metodologia de la investigacion -Historia y Geografia de Chiapas y de
México

-Geografia turistica

-Eventos y Convenciones
-Transportacion aerea, maritima,
terrestre FFCC

-Legislacion turistica
-Antropologia social

-Seminario de titulacion
-Operacion de restaurantes
-Turismo social

-Historia del arte

-Contabilidad hotelera
-Contabilidad Fiscal

-Analisis del medio fisico natural

PROPUESTA DE REPOSICIONAMIENTO DE MATERIAS EN LA
CURRICULA

- Taller de emprendedores del 4°. Semestre al 9°. Semestre
- Derecho mercantil del 4°. Semestre al 9°. Semestre

V.2.- PROPUESTA

En México hay una frase que se repite con bastante frecuencia
en los circulos universitarios: la licenciatura es para el desempefo
laboral; la maestria es para ser docente y el doctorado es para hacer
investigaciéon. Esto aparentemente esta bien, sin embargo, no hay
gran precision porque es evidente que todos los que nos encontramos
en un espacio universitario debemos hacer trabajos de investigacion,
aunque sea un alumno de primer semestre y todos también nos
dedicamos algunas veces a ensefar a otros.

147




Sin embargo, esta frase tiene algo de mérito que va en el
sentido de que hay que continuar con los estudios para ser docentes
universitarios. Esto se puede aceptar sin mayor dificultad.

Lo anterior nos conduce a la cuestion de lo que originaria una
maestria, que no tuviera un profesor y que contara solamente con el
titulo de licenciatura. Suponemos gque este algo seria una mayor
capacidad en la reflexion, aprender a cuestionar con mayor
profundidad las ideas de otros y manejar su disciplina de manera mas
conceptual. Con base en esto, puede ayudar a sus alumnos de
licenciatura en el desarrollo de su propia capacidad de reflexion.

Pero para que un profesor de licenciatura imparta sus clases de
otra manera, creando un espacio para el desarrollo académico de sus
alumnos, es necesario que él mismo haya tenido esa formacion. Si no
la tiene, es casi imposible que la transmita a la proxima generacion.

Esto nos conduce a pensar sobre la forma de ensefanza que
permita este estilo de universitario en las futuras generaciones. Debe
de ser una didactica donde el profesor deja de ser la unica fuente de
informacion, para convertirse en el promotor de la reflexion en sus
alumnos. Las clases tienen que dejar de ser un espacio para la
transmision de conocimientos, para convertirse en un espacio donde
entre todos, el profesor y el estudiante cuestionen y discutan la
informacion que hayan adquirido y esto presupone que los alumnos
también habran tenido acceso a fuentes de consulta, para llegar a la
clase con un minimo de informacién para sustentar sus ideas.

Desafortunadamente, este estilo didactico se ve menos de lo
que debiéramos. Como muchos profesores no cuentan con una
formacion como docentes, modelan su didactica en la que ellos
mismos han recibido pensando que es lo mejor. Tenemos la clasica
reproduccion de patrones, a menos que haya una masa critica de
profesores con otra visién de su actividad que genere un movimiento
favorable.

Pero, antes de poder considerar la cuestion de la formacion que
deberian tener los profesores universitarios actuales y futuros, hay
otras cuestiones que tienen que ser resueltas o aclaradas. La primera
es; (cuales son los objetivos de la educacion universitaria? La
segunda; ;cudles son las caracteristicas que deberian tener los
egresados? La tercera; cuales son los mecanismos para formar estas
cualidades en ellos? Solamente entonces podemos enfrentar la
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cuestion del perfil del profesor universitario y por lo tanto su propia
formacién. Estas preguntas nos proporcionan un marco para seguir
reflexionando en torno a la formacion del profesor universitario que se
da dentro de la universidad mexicana.

Cualquier capacitacion dirigida hacia los profesores de facultad
tiene que romper con ese patron.

Para el caso concreto de los docentes de la Licenciatura en
Administracion Turistica de la Facultad de Contaduria vy
Administracion de la Universidad Autonoma de Chiapas, una vez que
se ha realizado un estudio de la situacion que guarda el desempefio
de los profesores y una vez también que se ha reestructurado la
curricula de la carrera hasta convertirla en una nueva modalidad mas
flexible, en donde queda claro cuales son los objetivos de la
educacion universitaria, cuales son las caracteristicas que deben
tener los egresados y cuales son los mecanismos para formar esas
cualidades en ellos, se propone un programa de capacitacién y
desarrolio continuo y permanente donde se contemplen las
necesidades de la organizacion y las necesidades de los docentes.

Un programa que permita a la Universidad tener un control sobre
la capacitacion impartida y permita evaluaciones rutinarias, con el cual
el docente sienta la necesidad de esa capacitacion como una
herramienta que le facilite su labor, conciente de que su trabajo esta
enfocado a la generacion de potencialidades en cada uno de sus
alumnos para hacerlos mas competitivos incluso en el ambito
internacional.

Este programa de capacitacion debera generar, incrementar y/o
modificar los conocimientos, habilidades y actitudes de los docentes
de la Facultad, en la medida que les haya generado confianza y
ubicacioén del deber ser.

Los temas que debe contener este programa de capacitacion y
desarrollo son:

¢ Didactica

+ Pedagogia

* Motivacion

¢ Dinamicas de grupos

e Elaboracion de Material didactico
* Informatica aplicada a la docencia

149




* Relaciones humanas

* Relaciones publicas

+ Oratoria

*» Manejo escénico

* Disefo de casos de estudios

» Aprendizaje basado en problemas

* Manejo y disefio de escenarios didacticos
e Evaluacion educativa

» Planeacion educativa

* Sociedad actual

» Proceso de ensefianza aprendizaje

* Teécnicas de ensefianza

* Ingles

* Induccion al plan y programa de estudios
» Legislacion universitaria

El proceso de capacitacion debe determinar las necesidades de
la organizacion a la que se enfoca, debiendo disefiarse un programa
que inmediatamente después de su aplicacion permita tener un
control y pueda ser evaluado, para lo cual se debe de crear en el
trabajador el deseo de capacitarse, pero una capacitacion en la que
se utilicen los cinco sentidos, no la monotonia de ser un simple
receptor, es decir, sin importar que ordinariamente los cursos de
capacitacion sean intensivos, deben utilizarse:

A. conferencias.

B. Mesas redondas.

C. Demostraciones.

D. Dramatizaciones.

E. Representaciones.

F. Grupos de discusion.

G. Métodos de casos.

H. Diplomados




l. Visitas de campo

J. Practicas profesionales en Empresas o Instituciones
K. Viajes de estudios

L. Cursos

En fin todo el material didactico que conlleve a una
verdadera materializacién del objeto de la capacitacion.

Por otra parte, el o los docentes deben opinar sobre el desarrollo
del programa y sobre sus instructores, lo cual debe ser tomado en
cuenta al momento de hacer un balance general de los alcances
logrados con la capacitacion implementada, toda vez que el fin ultimo
de la capacitacion es la competitividad de la Institucién educativa,
llevada a cabo por los docentes.

Lo anterior, no solo esta enfocado a la mera productividad de la
Facultad, sino que también al bienestar de los propios docentes , por
ello los programas de capacitacion se deben impartir en todos los
ambitos, como son laboral, cultural, recreativo, de salud, con lo cual
permite que se obtengan resultados, como ya se dijo. a corto,
mediano y largo plazo, ya que si capacitamos técnicamente y
explotamos sin tomar en cuenta el estado animico y/o de salud del
trabajador, este puede enfermar y ubicarse en esta de incapacidad,
con lo cual la inversion de tiempo y dinero que se realizo no surte los
efectos deseados, lo mismo pasa si el trabajador renuncia y busca
una nueva fuente de empleo, en el que curricularmente sera
competitivo

Se propone el siguiente MODELO DE PROGRAMA DE
CAPACITACION.

Este modelo puede servir para el desarrollo de un programa
capacitacion:



indice.

.- Introduccion.
Il.- Objetivos especificos.

A. Objetivo general.
B. Objetivo especifico.

lll. Politicas.
IV.- Desarrollo del programa.
V.- Programa de actividades.

VI anexos.

V.3.- CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.

CONAET® Consejo Nacional para la calidad de la Educacion
Turistica establece las diferentes etapas de la educaciéon superior en
el area turistica;

Década de los 70’s

La educacion superior en nuestro pais ha pasado por diferentes
momentos, entre los cuales podemos destacar los siguientes:
La educacion superior se enfoca hacia la apertura de nuevas
Instituciones de Educacién Superior (IES) y la canalizacion de
recursos economicos se otorga sobre la base de la matricula
estudiantil existente en cada institucion educativa.

Década de los 80’s

Una vez dada la expansion en la oferta educativa el enfoque es
puesto en la formacién, actualizacion y capacitacion pedagogica de
los docentes a fin de subsanar las deficiencias generadas por la
masificacion. La canalizacion de recursos se otorga en funcion del
numero de docentes en cada una de las IES.

% Gutiérrez Niebla Rafael - Presidente Consejo Nacional de Educacion Turistica- Curso Taller de
Redisefio de Plan de estudios- 2005



Década de los 90’s

Se caracteriza por la realizacion de procesos de autoevaluacion
institucional a fin de establecer programas de reordenamiento, asi
como del disefio de estrategias de evaluacion practicadas por grupos
de pares externos. El enfoque estd puesto en la evaluacion, tanto
interna como externa que conlleve al fortalecimiento y desarrollo
institucional.

En el nuevo Milenio
El enfoque esta puesto en:

u La Acreditacion institucional o de los programas académicos.
u La Certificacion de profesionales y docentes en ejercicio.

La razon fundamental de capacitar a los nuevos empleados es
darle los conocimientos, aptitudes y habilidades que requieren para
lograr un desempefio satisfactorio.

Debido a que la meta primaria de la capacitacion es contribuir a
las metas globales de la organizacion, es preciso desarrollar
programas que no pierdan de vistas las metas y las estrategias
organizacionales. A fin de asegurar que la inversion en capacitacion y
desarrollo tenga impacto maximo en el desempefio individual y
organizacional, es preciso utilizar un enfoque sistematico en la
capacitacion. Este supone cuatro etapas:

a). Evaluacion de necesidades
b). Disefio de Programas

c). Instrumentacion

d). Evaluacion.

Los gerentes y empleados de recursos humanos deben
permanecer alerta a los tipos de capacitacion que se requiere, cuando
se necesita, quien lo precisa y que métodos son los mejores para dar
a los empleados el conocimiento, habilidades y capacidades
necesarios.

El analisis organizacional es la observacion del entorno,
estrategias y recursos de la organizacion para definir areas en las
cuales deben enfatizarse la capacitacion.
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Junto con las fuerzas que influyen en las necesidades de
capacitacion, el analisis organizacional supone un examen minucioso
de los recursos (tecnolégicos, financieros y humanos) disponibles
para alcanzar los objetivos de capacitaciéon. La disponibilidad de
reemplazos potenciales y el tiempo necesario para capacitarios son
otros factores importantes en el analisis organizacional.

Y

Reclutamiento y retencion de las personas
Capacitacion

Educacion continua

Uso creativo de las tecnologias de la informacién
Accesibilidad para los clientes

Medicion y vigilancia del desempefio
Reconocimiento de desempefios de tipo superior
Vigilancia de la satisfaccion del cliente.

Y ¥V VvV

%

Y VYV

De tal forma que la Gestion de Recursos Humanos (GRH) como
se establece en la actualidad constituye un factor estratégico
fundamental y de ventaja competitiva. Disponer del personal
capacitado, motivado y leal es esencial para el logro de las metas
organizacionales.

La tendencia mas generalizada y aplicada en las organizaciones
de exito actualmente, es la de tratar a los Recursos Humanos de
forma integral, donde el centro debe ser el docente, y los planes y
programas de estudios y el resto de los sistemas existentes en la
organizacion.

Los resultados mas notables de este enfoque seran la eficiencia,
eficacia, calidad, satisfaccion, grado de compromiso e implicacion del
docente con la labor que realiza.

El aumento de la productividad del trabajo y de la satisfaccion
laboral, vinculados a las condiciones de trabajo son escenciales.

La formacion pedagégica de los docentes de nivel superior debe
proporcionar |os elementos teorico-técnicos que les permitan
interpretar didacticamente un programa escolar a partir de una teoria y
de una concepcion del aprendizaje que los lleven a propiciar en sus
estudiantes aprendizajes acordes con el plan de estudios de la
institucion.



Aunado a que es necesaria la deteccion de necesidades de
capacitacion en un enfoque de recabar informacion de jaue?,
¢Como?, ;donde? ;Quien ;, y ;cuando? Capacitar; posteriormente
establecer el programa de capacitacion y posteriormente evaluar el
programa.

En lo relativo a la evaluacién del desempefio, se reguiere de
definir estandares claros y objetivos, comprensibles para los
trabajadores lo que permitira realizar con mayor acierto la medicion
entre lo realmente alcanzado y lo planeado.

Como en el caso de la Administracién por objetivos en donde los
docentes podran participar en la definicion de los objetivos y metas del
programa educativo y su evaluacion del desempefio.

El resultado de las evaluaciones deberan ser informados en su
oportunidad a los docentes para gue fortalezcan sus aciertos y
superen las desviaciones y es en ese momento cuando la
capacitacion cumple su funcién permitiendo que la facultad supere su
calidad educativa, cumpliendo los objetivos de la Universidad frente al
reto de la modernidad y globalizacién imperante en el entorno, en
donde los egresados deberan ser mas competitivos en el campo
laboral.
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ANEXOS
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